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Résumé :

Un certain nombre de recherches ont analysé 1’impact de I’implication professionnelle sur
I’implication organisationnelle pour des populations trés diverses. Cependant, ces études se
focalisent essentiellement sur la dimension affective de ces deux types d’implication, en
négligeant une autre dimension fondamentale, qui est leur dimension calculée. En second lieu,
il n’existe a ce jour que tres peu d’études qui rendent compte des spécificités de I'implication
des professionnels dans le domaine des technologies d’information (TI). Or, il semble
particuliecrement opportun d’étudier les «knowledge workers» dans ce domaine, si 1’on
considére I’importance qu’ils accordent a leurs professions par rapport a leurs organisations.
L’objectif principal de cette étude est donc de qualifier et de valider la relation qui existe entre
I’implication professionnelle et l'implication organisationnelle pour les professionnels de TI,
en considérant les dimensions affective et calculée de chacun de ces deux types d’implication.
L’implication organisationnelle a ét¢ mesurée a I’aide de I’échelle d’Allen et Meyer [1990].
L’implication professionnelle, quant a elle, a ét¢ mesurée par une échelle inédite que nous
avons développée et testée dans cette étude.

L’étude empirique a été menée aupres d’un échantillon de 514 professionnels de TI au
Mexique. Les résultats montrent que seule la dimension affective de I’implication
professionnelle exerce un effet positif sur I’implication organisationnelle affective. En outre,
la dimension affective de I’implication professionnelle exerce un effet négatif sur
I’implication organisationnelle calculée. Pour leur part, chacune des trois composantes de la
dimension calculée de I’implication professionnelle exerce une influence positive sur
I’implication organisationnelle calculée. Ces résultats suggerent des interprétations que nous
développerons au cours de cette communication. Cette étude contribue a la littérature
existante sur DIimplication, en développant une échelle propre de [I’implication
professionnelle, et en précisant les modalités de la relation entre 'implication professionnelle
et 'implication organisationnelle pour les «knowledge workers» en général, et pour les
professionnels de TI en particulier.

Mot-clés: Implication organisationnelle, implication professionnelle, professionnels de
technologies d’information
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1. Introduction

Un certain nombre de recherches ont analysé 1’impact de I’implication professionnelle sur
I’implication organisationnelle pour des populations trés diverses. Cependant, nous avons
relevé deux aspects manquants dans cette littérature: premiérement, ces études se focalisent
essentiellement sur la dimension affective de ces deux types d’implication, en négligeant une
autre dimension fondamentale de I’implication qui est leur dimension calculée [Hall et al.,
2005]. En second lieu, il n’existe a ce jour que trés peu d’études qui rendent compte des
spécificités de 1’implication des professionnels dans le domaine des technologies
d’information (TI). Or il semble particuliecrement opportun d’étudier les «knowledge
workers» dans ce domaine, si I’on considére I’importance qu’ils accordent a leurs professions
par rapport a leurs organisations [Sheldon, 1971; Vandenberg et Scarpello, 1994]. De plus, la
prédiction de comportements des employés s’améliore quant 1’étude des différentes cibles
d’implication est prise en compte [Meyer et Herscovitch, 2001; Herscovitch et Meyer, 2002].

L’objectif principal de cette étude est par conséquent de qualifier et de valider la relation qui
existe entre I’implication professionnelle et l'implication organisationnelle pour les
professionnels de TI, en considérant les dimensions affective et calculée de chacun de ces
deux types d’implication.

Pour essayer de comprendre les différents relations qui peuvent exister entre I’implication
organisationnelle et I’implication professionnelle, nous débuterons par une revue de la
littérature concernant la double implication des professionnels. Ainsi, en se fondant sur la
théorie de I’'implication au travail, nous traiterons le sujet de la compatibilité entre ces deux
types d’implications, et les liens de dépendance qui peuvent exister entre I’implication
organisationnelle et I’implication professionnelle. Notre hypothése principale est que
I’implication professionnelle (affective et calculée) est positivement corrélée avec
I’implication organisationnelle (affective et calculée). Ensuite, nous présenterons les résultats,
et, enfin, nous discuterons les résultats de I’étude empirique que nous avons menée.

2. Cadre conceptuel

2.1. La définition des principaux concepts’

Dans le cadre de cette recherche, nous définissons I’implication organisationnelle, en
transposant la définition de I’implication au travail qu’établissent Meyer et Herscovitch
[2001], comme la force qui caractérise le lien qu’une personne entretient avec son
organisation. Cette force peut prendre trois formes distinctes: affective, calculée et normative

' En suivant Thévenet [1992a] et Neveu [1994], nous avons traduit le terme anglo-saxon «organizational
commitment» en francais par celui d’«implication organisationnelle». En effet, ces auteurs proposent le terme
«implication» pour indiquer les relations salarié-organisation et de garder le terme «engagement» pour désigner
I’adéquation homme-emploi («job involvementy). Par souci de cohérence, nous avons aussi traduit «professional
commitment» par «implication professionnelle».
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[Allen et Meyer, 1990]. L’implication organisationnelle affective refléte la volonté de
I’individu d’adhérer aux buts et aux valeurs de l’organisation (attachement émotionnel).
L’implication organisationnelle calculée se réfere a la décision de rester ou non membre de
I’organisation, en tenant compte des cotts induits par un départ volontaire, selon la théorie
des avantages comparatifs [Becker, 1960]. L’implication normative plonge ses racines dans le
sens du devorr, elle évoque les pressions exercées par la norme sociale qui pese sur I’individu,
et qui le pousse a agir de telle ou telle facon. Ainsi, la personne agira dans le sens voulu par
I’organisation parce qu’elle pense que c’est son devoir [Allen et Meyer, 1990].

Nous définissons ensuite I’implication professionnelle®, en suivant Meyer et Herscovitch
[2001], comme la force qui caractérise le lien qu’une personne entretient avec sa profession.
Cette force peut prendre trois formes: affective (se réfere a 1’identification et a I’attachement
émotionnel vis a vis de la profession) calculée (se référe aux cofits que les individus associent
au fait de quitter la profession) et normative (se référe aux sentiments d’obligation des
individus pour rester dans la profession). Toutefois, dans cette recherche, nous omettrons
volontairement I’é¢tude de la dimension normative de I’implication (organisationnelle et
professionnelle) pour deux raison principales: 1) les résultats des recherches montrent un fort
degré de redondance en ce qui concerne les déterminants et les conséquences des deux
dimensions de I’'implication: affective et normative, et 2) les résultats des recherches
précédentes sont beaucoup plus concluants en ce qui concerne la dimension affective que pour
la dimension normative [Irving et al., 1997; Blau, 2001] 3,

2.2, La compatibilité et les liens de causalité entre I’implication professionnelle et
I’implication organisationnelle

Les premicres études empiriques sur le lien entre I’implication professionnelle et I’implication
organisationnelle font état d’une incompatibilité entre I’implication professionnelle et
I’implication organisationnelle, ce qui représente une source de conflits pour les

* Dans la littérature sur I’implication au travail, les termes métier («occupational commitment»), profession
(«professional commiment») et carricre («career commitmenty») ont été utilisés pour décrire des construits
analogues [Meyer et al. 1993; Irving et al., 1997; Lee et al., 2000; Snape et Redman, 2003]. De notre point de
vue, c’est le terme profession qui est le mieux adapté pour notre recherche. Afin d’éviter une confusion
potentielle, nous n’avons pas adopté le terme de carricre: en effet, le terme est ambigii dans la littérature [Meyer
et al., 1993; Irving et al., 1997; Lee et al., 2000; Snape et Redman, 2003]. Certains auteurs ont utilisé le terme
dans le sens ou nous allons I’employer: comme I’implication dans une ligne particuli¢re de travail [par exemple,
Blau, 1985; Morrow, 1993; Meyer et al., 1993]. Cependant, d’autres définissent la carriére comme une série de
travaux, de choix professionnels, et d'autres activités liés au travail, qui ont été effectués tout au long de la vie de
l'individu [Greenhaus, 1971]. Pour ce qui est du choix entre les termes occupation et profession, la littérature
nous indique que ces deux termes peuvent étre considérés comme synonymes [Charles-Pauvers et Commeiras,
2002]. Cependant, certains chercheurs préférent utiliser le terme métier plutét que celui de profession,
simplement parce que le premier terme est plus général, en incluant des professionnels et des non professionnels
[Trving et al., 1997; Lee et al., 2000; Snape et Redman, 2003]. Dans notre cas, comme les professionnels des TI,
qui selon la définition fournie par Sorensen et Sorensen [1974], peuvent étre effectivement considérés comme
des professionnels, constituent notre objet d’étude, nous privilégierons I’utilisation du terme profession.

* En suivant Morrow [1993], nous distinguons 1I’engagement dans le travail «job involvement» de I’implication
professionnelle «professional commitment» comme deux formes différentes d’implication au travail. Ainsi, bien
que nous ayons pris connaissance des travaux qui ont été effectués au sujet des liens entre 1’engagement dans le
travail et de ’implication organisationnelle [par exemple: Neveu, 1994], notre recherche actuelle se centre plutot

sur 1’étude des liens existants entre I’implication professionnelle et I’implication organisationnelle.
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professionnels [Gouldner, 1957, 1958; Hrebiniak et Alutto, 1972; Sorensen et Sorensen,
19741 %,

La plupart des études a partir des années 1970 semblent néanmoins étre en accord avec le fait
que D’implication professionnelle constitue un antécédent causal de [D’implication
organisationnelle, et que les deux formes d’implication sont positivement associées [Flango et
Brumbaugh, 1974; Bartol, 1979; Welsh et LaVan, 1981; Lachman et Aranya 1986a, 1986b;
Blau, 1989; Vandenberg et Scarpello, 1994].

En effet, selon la théorie de I’implication organisationnelle et leurs modeles, la profession
peut influer sur I’implication organisationnelle [Becker, 1960; Ritzer et Trice, 1969; Mowday
et al., 1982; Randall et Cote, 1991; Cohen, 1999, 2000]. Cet argument plonge ses racines dans
plusieurs recherches. Becker [1960] a été un des premiers a proposer un modele conceptuel,
I’approche dite ‘side bet’. Cette approche fait allusion aux effets potentiels de la profession
sur I’implication organisationnelle en indiquant que «pour une compréhension compléte de
limplication d’un individu nous avons besoin d’un autre élément: I’analyse des systémes de
valeurs, en relation avec les paris (‘side bets’) qu’il aurait pu faire dans le monde qu'il
habite... Ces ‘side bets’ sont effectués la plupart du temps en accord avec les systémes de
valeurs.. (qui peuvent étre associés a des sous-cultures)... tels que les groupes proféssionnels
ou les partis politiques... En résumé, pour comprendre l’implication entiérement, nous
devons découvrir les systémes de valeurs, dans lequel les mécanismes et procédés décrits
précédemment opérent» [Becker, 1960, p. 39].

Une autre explication intéressante des raisons de 1’influence de la profession sur I’implication
organisationnelle est proposée par Ritzer et Trice [1969, p. 478]. «L’implication
organisationnelle semble se développer seulement quand [’occupation effectuée ne contient
pas beaucoup de choses avec lesquelles I'individu puisse s’impliquer... Afin de rendre sa vie
dans le travail significative, I'individu doit s’impliquer vis 4 vis de quelque chose. Si
l'occupation est faiblement structurée, l'organisation reste comme une alternative majeure
avec laquelle l'individu peut s’impliquer». Ainsi, comme I’indique Cohen [1992], les
employés dans les organisations qui ont des occupations de statut peu élevé (par exemple, les
concierges) ne sont probablement pas trés impliqués vis a vis de leurs occupations, et leur
implication pourrait ainsi se diriger vers l'organisation. Mais, pour les individus dont les
occupations sont d’un statut plus élevé, et considérée comme plus significatives par la société,

* Cette incompatibilité potentielle a été particulierement mise en relief par Gouldner [1957, 1958]. Cet auteur
distingue le comportement des individus par rapport a leur relation avec 1’organisation qui les emploie. Il
propose les concepts de «cosmopolitans» et de «locals», qui ont été largement repris dans la littérature par la
suite. Il définit les «cosmopolitans» en désignant les personnes «ayant un niveau bas de loyauté vis a vis de
[organisation qui les emploie, qui ont une implication élevée vis a vis des aptitudes de réles spécialisées, et qui
utiliseront plus probablement un groupe de référence externe». Par contraste, il définit les «locals» comme les
personnes «ayant un niveau élevé de loyauté vis a vis de I'organisation qui les emploie, qui ont un niveau bas
d’implication vis 4 vis des aptitudes de role spécialisées et qui utiliseront plus probablement un groupe de
référence interne» [Gouldner, 1957, p.290]. Shore et Martin [1989] jugent que Gouldner considére ainsi que les
experts (ou les professionnels) seront moins probablement des locaux, a cause des aptitudes et des capacités
acquises du fait de la formation approfondie qu’ils ont recue. Les professionnels peuvent considérer leur travail
actuel simplement comme un échelon pour accéder ensuite @ un meilleur travail (du fait que leur implication
principale se situe vis & vis de leur profession), tandis que les non professionnels cherchent plutét a avoir un bon
travail dans une organisation qui leur fournit une sécurité dans le travail. D’apres ces recherches, les deux types
d’implication seraient donc en conflit pour les professionnels.
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tels que les professionnels (par exemple: les médecins, les avocats, les ingénieurs), il est
beaucoup probable que ceux-ci seront beaucoup plus impliqués vis a vis de leurs professions
que vis a vis de leur organisation.

2.3. La stabilisation conjointe des deux types d’implication

Dans la littérature, l'identification et 'implication avec le systéme de valeurs professionnel
semblent se développer pendant le processus de socialisation dans la profession. Cette
socialisation est représentée par les expériences éducatives formelles et informelles, ou
I'adhésion aux valeurs professionnelles est fortement accentuée dans ce processus. Ces
expériences éducatives sont supposées s’effectuer avant que I'employé ne se trouve en
situation de travail, et de ce fait sont largement dissociées de la pratique de la profession dans
un contexte d’emploi. Plus tard, les professionnels réalisent que, dans une carriere
professionnelle, 1’adhésion aux valeurs professionnelles est souhaitable, sans tenir compte du
type de ’organisation qui les emploie [Lachman et Aranya, 1986a; Vandenberg et Scarpello,
1994].

Dans ce contexte, la littérature nous indique aussi, qu’au contraire de |’implication
professionnelle, I’implication organisationnelle ne se stabilise pas avant un certain temps
apres l'arrivée dans 1’organisation, et seulement aprés l'achévement de diverses étapes du
processus de socialisation organisationnelle. L'acceptation de valeurs organisationnelles
dépend largement des expériences du travail dans un environnement donné. Ainsi,
I’implication organisationnelle est fortement associée avec les pratiques du travail dans une
organisation donnée. L'adhésion aux valeurs organisationnelles est censée s’effectuer aussi
longtemps que la personne reste membre de I’organisation [ Vandenberg et Scarpello, 1994].

Dans le méme sens, Aranya et al., [1982] indiquent que I’implication professionnelle se
développe pendant I'étape de socialisation professionnelle. Ainsi, les professionnels attendent
que leurs organisations leur permettent de pratiquer leur profession et d’atteindre leurs buts
professionnels. Le degré auquel ces attentes se réalisent influence leur implication
organisationnelle [Hrebiniak et Alutto, 1972; Bartol, 1979]. En effet, pour certains auteurs, le
lien que les professionnels entretiennent avec l'organisation peut étre caractérisé comme une
relation d'échange. Ces employés seront impliqués vis a vis de l'organisation seulement si
l'organisation remplit leurs attentes professionnelles [Cohen, 1992].

Par conséquent, nous pouvons dire que I’implication professionnelle non seulement précede
I’implication organisationnelle, mais aussi que I’implication professionnelle affecte
I’implication organisationnelle a travers l'accomplissement des attentes du travail [Flango et
Brumbaugh, 1974; Bartol, 1979; Aranya et al., 1982; Lachman et Aranya, 1986a, 1986b;
Vandenberg et Scarpello, 1994]. La profession serait donc un élément fondamental de
I’implication des professionnels vis a vis de l'organisation [Sheldon, 1971].

Il faut souligner que la plupart des résultats exposés proviennent d’études portant
principalement sur des professions traditionnelles, telles que par exemple les comptables
[Aranya et al., 1981; Aranya et Ferris, 1984]. Les études en question ont porté principalement
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leur attention sur I’analyse causale de la dimension affective des deux types d’implication’.
La double implication dans le cas des nouvelles professions liées aux TI a été plus rarement
¢tudice. Les études qui ’on fait portent sur la dimension affective de ces deux types
d’implication [par exemple: Vandenberg et Scarpello, 1994]. L’étude des autres dimensions
de I'implication apporterait donc une perspective plus compléte de la double implication des
professionnels.

Méme si un relatif consensus s’est installé dans la littérature quant a la compatibilité entre
I’implication professionnelle et I’implication organisationnelle, certains auteurs ont
récemment battu en bréche cette notion de compatibilité, en estimant que pour les
«knowledge workers» en particulier, I’implication professionnelle devenait tellement
importante qu’elle s’opposait plus franchement a 1’implication organisationnelle [Caulkin
1997; McShane et Vonglinow, 2001]. Cependant, il nous semble peu probable qu’un individu
reste dans une organisation pendant un certain temps sans qu’il ne développe des liens
affectifs et/ou calculés avec celle-ci [Thévenet, 1992b]. Dans le cadre de notre étude sur les
professionnels de TI, nous formulons donc les hypothéses suivantes:

H1.1: L’implication professionnelle (affective et calculée) et I’implication
organisationnelle affective sont positivement corrélées

H1.2: L’implication professionnelle (affective et calculée) et I’implication
organisationnelle calculée sont positivement corrélées

3. Cadre méthodologique

Pour effectuer la collecte de données, nous avons procéd¢ a une étude statistique sur la base
d’une enquéte par questionnaire. L’échantillon, la méthode de recueil de données et la mesure
des variables sont exposés dans les parties suivantes.

3.1. Echantillon et méthode de recueil de données

Nous avons ¢élaboré un questionnaire de mesure de I’implication professionnelle et
organisationnelle, qui a été testé une premicre fois d’abord aupreés de deux chercheurs
bilingues pour la traduction de I’anglais au frangais, puis auprés d’un groupe de cinq experts
et de cinq doctorants en France. Un deuxieme pre-enquéte a été conduite auprés d’une
quinzaine de professionnels de TI en formation continue au CNAM. Une fois effectués les
modifications nécessaires, nous avons ¢laboré la version en espagnol, qui a été aussi pré-
testée d’abord par rapport a la traduction du frangais a 1’espagnol aupres des trois chercheurs
bilingues (nous avons aussi veillé que la traduction obtenue était conforme, quand c¢’était le

> 11 faut noter que les études sur 1’analyse causale des diverses cibles d’implication, se sont focalisées, soit sur
I’étude des dimensions affectives de ces deux types d’implication [Cohen, 2000]; soit sur les dimensions
affective et calculée de I’implication organisationnelle et la dimension affective de I’implication professionnelle
exclusivement [Randall et Cote, 1991; Cohen, 1999].
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cas, a la version originale des items en anglais), puis aupres de deux experts au Mexique, et
ensuite aupres d’une dizaine de professionnels de TI mexicains.

Ces ¢étapes de pré-tests achevées, nous avons contacté via Internet 120 entreprises du secteur
de TI au Mexique. Parmi celles-ci, 25 entreprises ont accepté de participer a notre étude. C’est
grace a ces entreprises que nous avons pu convier 2435 professionnels de TI a répondre a
notre questionnaire qu’ils ont pu remplir par Internet.

Notre échantillon final est constitu¢ de 514 professionnels de TI, soit un taux de réponse de
21,1%. 11 comprend 27.8% de femmes et 72.2% d’hommes. La moyenne d’adge des
répondants est de 30,6 ans, la moyenne de leur ancienneté dans la profession est de 8 ans, et la
moyenne d’ancienneté dans I’organisation est de 4 ans et demi. Les participants dans cette
¢tude ont en moyenne un niveau d’études de licence (bac+4 au Mexique).

3.2. La mesure de variables

L’implication organisationnelle et ’implication professionnelle ont été mesurées sur une
échelle de Likert en sept points. Les échelles qui ont été utilisées pour mesurer 1’implication
organisationnelle et professionnelle sont décrites dans ce qui suit.

3.2.1. La mesure de I’'implication organisationnelle

La mesure de I’implication organisationnelle, affective et calculée, a été effectuée grace aux
¢chelles d’Allen et Meyer [1990]. L’échelle ACS (Affective Commitment Scale) est formée
de 8 items, et I’échelle CCS (Continuance Commitment Scale) est composée de 8 items.
L’analyse factorielle exploratoire a réduit ces échelles a 7 et 5 items respectivement. L’alpha
de Cronbach pour I’échelle de ACS est de 0,8561 et celle de I’échelle CCS est de 0,7942.
L’analyse factorielle confirmatoire privilégie cette structure factorielle, telle quelle est
montrée dans le tableau 1.

Tableau 1
Implication Organisationnelle-Indices d’ajustement du modéle

Modéles| X Dl | X/dl | GFI |AGFI|RMSEA|NNFI | CFI AIC CAIC |PGFI | PNFI

Modéle
un 1209,368|104(11,629| 0,691 {0,596 | 0,144 | 0,522 | 0,585 |1273,368| 1441,119 | 0,528 | 0,49
Modéle
deux 517,014 |103| 5,02 | 0,876 | 0,837 | 0,089 | 0,819 | 0,845 | 583,014 | 756,008 | 0,664 | 0,699
Modéle

trois 889,015 | 54 |16,463| 0,721 10,597 | 0,174 | 0,545 | 0,628 | 937,015 | 1062,828 | 0,499 | 0,503

Modéle
quatre 333,663 | 53| 6,296 | 0,892 | 0,842 | 0,102 | 0,844 | 0,875 | 383,663 | 514,719 | 0,606 | 0,687

Modele 1: facteur unique, 16 items initiaux; Mod¢le 2: deux facteurs, 16 items initiaux; Modéle 3: facteur
unique, 12 items; Mod¢le 4: deux facteurs, 12 items.
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3.2.2. La mesure de I’'implication proféssionnelle

Aprés avoir effectué¢ la revue des échelles de mesure existantes dans la littérature sur
I’implication professionnelle, nous n’avons pas trouvé une échelle mesurant 1’implication
professionnelle des professionnels de TI. Or, il nous semble que le cas des professionnels de
TI est spécifique par rapport aux autres professionnels dans la mesure ou les professionnels de
TI sont soumis a de tres fortes contraintes en termes d’actualisation continue de leur bases de
connaissances, dans un contexte technologique trés rapide [Agarwal et Ferratt, 2002], ce qui
impacte plus fortement encore la dimension calculée de leur implication professionnelle.
Ainsi, bien qu’il existe des échelles mesurant ’implication vis & vis d’une profession en
général, nous croyons que I’élaboration d’une échelle de mesure propre, nous permettra
d’obtenir une compréhension plus fine des sous dimension d leur implication professionnelle.
L’outil que nous avons développé a été construit a partir d’items propres et des items adaptés
de Hall [1968]; de Mowday et al. [1979], et de Meyer et al. [1993].

Le développement de cette échelle a fait ’objet d’un étude exploratoire et d’un étude de
validation. D’aprés les résultats obtenus dans I’étude exploratoire, grice a de analyses
factorielles exploratoires, nous avons retenu 22 items avec et 5 dimensions: (1) Affective-
efforts supplémentaires (3 items, alpha de Cronbach = 0,7538); (2) Affective-identification
avec la profession (4 items, alpha de Cronbach = 0,7716); (3) Calculée-progression
professionnelle (7 items, alpha de Cronbach = 0,8393); (4) Calculée-investissements réalises
dans la profession (4 items, alpha de Cronbach = 0,8181); (5) Calculée-manque d’alternatives
attractives dans d’autres professions (4 items, alpha de Cronbach = 0,8300). C’est alors avec
ces 22 items que nous avons entamé la deuxieéme étude de validation.

Les résultats de 1’analyse factorielle exploratoire nous ont permis de retenir 20 items et 4
dimensions®: (1) L’implication affective avec la profession (6 items, alpha de Cronbach =
0,8479 ); (2) La progression professionnelle (6 items, alpha de Cronbach = 0,8409); (3) La
manque de perception d’alternatives attractives dans d’autres professions (4 items, alpha de
Cronbach = 0,8307); (4) Les investissements réalises dans la profession (4 items, alpha de
Cronbach = 0,8215). Ces résultats ont été validés par I’analyse factorielle confirmatoire,
comme I’indique le tableau 2’.

® Des exemples des items pour mesurer /7mplication affective avec la profession sont: «Je m’identifie fortement
avec mon métier de professionnel de technologies d’information» ou «Je suis disposé(e) a consacrer des efforts
plus soutenus que ceux qui sont normalement attendus, afin de continuer a faire partie de ceux qui exercent en
tant que professionnels de technologies d’information». Les items mesurant /a progression professionnelle sont
par exemple, «Je suis reconnu(e) pour mes compétences ou mon expertise technique dans cette profession» ou
«Par rapport & ma profession, je me dois d’étre a la pointe des nouvelles technologies ou des nouveaux produits
dans le secteur de technologies d’informationy». Nous avons mesuré /a manque de perception d’alternatives
attractives dans d’autres professions avec des items tels que: «Etant donnés mes antécédents et mon expérience,
il existe d’autres alternatives possibles pour moi dans d’autres professions que je trouve attractives» ou «Je sais
que je disposerais de plusieurs alternatives, si je souhaitais changer de profession» (4 items, alpha de Cronbach =
0,8307). Les items qui ont été utilisées pour mesurer /les investissements réalises dans la proféssion sont par
exemple: «ll serait trés coliteux pour moi, en termes financiers, de changer de profession» ou «Pour moi, exercer
une autre profession demanderait d’abandonner un investissement substantiel en terme de formation de ma part».
7 Au sujet de D’évaluation des sous-dimensions de I’implication professionnelle calculée, les résultats
exploratoires et de validation obtenus dans cette recherche sont en accord avec les résultats d’autres recherches
[par exemple celles de Blau, 2001, 2003] qui pronent I’existence empirique de deux dimensions de 1’implication
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Tableau 2
Implication Professionnelle-Indices d’ajustement du modéle

Modéles| X Dl | X/dl | GFI |AGFI|RMSEA|NNFI | CFI AIC CAIC |PGFI | PNFI

Modéle
un 2962,718|209|14,176| 0,554 | 0,461 | 0,16 | 0,351 | 0,413 {3050,718|3281,376 | 0,458 | 0,36
Modéle
deux 2763,997|170(16,259| 0,549 | 0,443 | 0,172 | 0,341 | 0,41 |2843,997| 3053,686 | 0,445 | 0,356
Modéle

trois 563,462 [199] 2,831 | 0,909 10,884 | 0,06 0,91 0,922 | 671,462 | 954,542 | 0,715 | 0,763

Modéle
quatre 500,575 |164]| 3,052 | 0,909 | 0,883 | 0,063 | 0,911 | 0,923 | 592,575 | 833,717 | 0,71 | 0,769

Mode¢le 1: facteur unique, phase exploratoire; Modéle 2: facteur unique, phase validation; Modéele 3: cinq
facteurs, phase exploratoire; Mod¢le 4: quatre facteurs phase validation.

4. Résultats

Le test des hypotheses a été effectué grace a des analyses de corrélation bivariées et des
analyses de régression. L hypothese H1.1 a été partiellement validée, seule la dimension
affective de I’implication professionnelle est corrélée positivement et significativement (p <
0,01) avec I’'implication organisationnelle affective.

Le lien entre les dimensions de nature affective et calculée de I’implication professionnelle et
I’implication organisationnelle calculée n’a pas été celui que I’on attendait: elles ne sont pas
toutes corrélées positivement avec I’implication organisationnelle calculée. Les dimensions de
nature calculée (progression professionnelle (p < 0,05), les investissements dans la profession
(p <0,01) et le manque d’alternatives dans d’autres professions (p < 0,01)) sont effectivement
corrélées positivement avec 1’implication professionnelle calculée. Néanmoins, cela n’est pas
le cas de I'implication professionnelle affective, qui montre une corrélation négative (p <
0,05) avec [I’implication organisationnelle calculée. Ainsi, I’hypothése HI1.2 a été
partiellement validée. Le tableau 3 présente les statistiques descriptives et les corrélations
bivariées entre les variables de la recherche.

professionnelle calculée selon I’operationalisation de Meyer et al. [1993]: le manque d’alternatives dans d’autres
professions et les investissements effectués dans la profession.
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Tableau 3
Statistiques descriptives et les corrélations bivariées entre les variables

Variables M | ET 1 2 3 4 5 6

1. Implication organisationnelle affective | 5,02 | 1,31 -

2. Implication organisationnelle calculée 4,05(1,42| 0,029 -

3. Implication professionnelle affective 6,33 10,83 [ 0,329** | -0,094* -

4. Implication professionnelle calculée—

progression professionnelle 6,5010,70 | 0,013 | 0,102* | 0,066 }
5. Implication professionnelle calculée—
manque d’alternatives attractives dans 3,77 [ 1,48 | 0,074 |0,340%* | -0,009 | -0,006 -

d’autres professions

6. Implication professionnelle calculée—

investissements réalisées dans la 4,84 (1,49 | 0,072 |0,318%| 0,037 | 0,026 | 0,098* -
profession

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

Pour évaluer les liens existants entre les dimensions de I’implication professionnelle et les
variables dépendantes (I’implication organisationnelle affective et calculée) d’une manicre
simultanée, nous utiliserons des analyses de régression multivariées. Quant les quatre
dimensions de I’implication professionnelle sont mises au méme temps, elles représentent
11.7% et 21.9% de la variance de I'implication organisationnelle affective et calculée
respectivement. Afin de déterminer I’'importance relative de chacune des dimensions de
I’implication professionnelle sur I’implication organisationnelle affective et calculée, des
analyses supplémentaires ont été effectuées. Cela nous a permis d’évaluer la contribution
incrémental attribue a chaque dimension de I’implication professionnelle en particulier. Seule
I’implication professionnelle affective contribue significativement sur 1’implication
organisationnelle affective. Par sa part, méme si I’implication professionnelle affective
contribue significativement de maniére négative, les trois autres dimensions contribuent de
maniere significativement positive sur ’implication organisationnelle calculée. Le tableau 4
présente les résultats de ces analyses.

Tableau 4
Contribution incrémental (AR?) des dimensions de I’implication professionnelle
sur I’implication organisationnelle affective et calculée

Variables Dépendantes
. Implication Implication
In;;arelsgzlienstes organisationnelle | or ganisationnelle
P affective calculée
AR? AR?
1. Implication professionnelle affective 0,108** 0,009*
2. Implication professionnelle calculée—progression *
professionnelle 0,000 0,010
3. Implication professionnelle calculée-manque 0.006 0.116**
d’alternatives attractives dans d’autres profession ’ ’
4. Implication professionnelle calculée— ok
investissements réalisées dans la profession 0,005 0,101
2
Total R 0,117** 0,219%*

*p <0,05; ** p<0,01
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5. Discussion

Nous avions fait I’hypothése que I’implication professionnelle et I’implication
organisationnelle étaient positivement corrélées, a 'instar d’autres études qui envisagent une
telle relation [Aranya et al., 1982; Lachman et Aranya, 1986a, 1986b; Vandenberg et
Scarpello, 1994]. Toutefois, en analysant les corrélations existantes entre les dimensions
(affective et calculée) des types d’implication respectifs et les résultats de la régression
effectué, les liens s’averent seulement partiels.

3.1. L’influence de I’implication proféssionnelle sur I’implication organisationnelle
affective

L’hypothese indiquant que I’implication professionnelle (affective et calculée) et I'implication
organisationnelle affective sont positivement corrélées (H1.1) a été partiellement validée:
seule la dimension implication professionnelle affective est corrélée significativement avec
I’implication organisationnelle affective. Ainsi, plus les salariés sont impliqués affectivement
vis a vis de leur profession, plus ils sont impliqués affectivement avec I’organisation. Ces
résultats rejoignent les arguments proposés dans d’autres études [Lachman et Aranya, 1986a,
1986b; Vandenberg et Scarpello, 1994]. 1l semblerait donc, d’apres ces résultats, que ce lien
existe parce que I’organisation reconnait les salariés professionnellement, les valorise en tant
que professionnels, et parce qu’elle leur offre un cadre de travail leur permettant de s’épanouir
professionnellement (c’est a dire que I’organisation leur propose des normes, des politiques
ou des pratiques, qui reflétent celles qui gouvernent leur profession). Les personnes seraient
donc plus impliquées affectivement avec leurs organisations si elles percoivent que leurs
organisations valorisent leur profession d’une maniére tres forte. Ces résultats nous suggerent
aussi que les personnes le plus impliquées affectivement vis a vis de leur profession
chercheraient a se placer dans des contextes organisationnels qui favorisent le développement
de leur profession, ce qui se traduirait par une implication organisationnelle affective forte, et,
de ce fait, en conséquences favorables pour 1’organisation [Lee et al., 2000].

Néanmoins, d’apres nos résultats, I’'implication professionnelle calculée n’agit pas de maniére
significative sur I’implication organisationnelle affective. Cela est vrai pour chacune des trois
dimensions de I’implication professionnelle calculée que nous avons distingué dans notre
recherche: /a progression profeéssionnelle, les investissements effectués par rapport a la
profession, et le manque d’alternatives attractives pour changer de proféssion. On avait
supposé que I’implication professionnelle calculée avait un effet significatif sur I’implication
organisationnelle affective, parce que I’on avait estimé que des investissements accumulés
dans la profession devaient augmenter la reconnaissance de I’individu vis a vis de
I’organisation qui lui avait permis d’accumuler de tels investissements. Cependant, le lien
n’est pas significatif. Cela traduit sans doute une déconnexion relative dans I’esprit des
répondants entre 1’organisation et les investissements accumulés, soit que l’organisation
actuelle n’y ait pas vraiment contribué, soit que les employés ne valorisent pas leur
organisation a la mesure des conditions favorables qu’elle leur aurait offert au cours du temps.

11
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3.2. L’influence de I’implication professionnelle sur I’implication organisationnelle
calculée

L’hypothese sur le lien positif et significatif entre I’implication professionnelle (affective et
calculée) et I’implication organisationnelle calculée (H1.2) a été aussi partiellement validée.
Méme si toutes les dimensions de I’implication professionnelle sont significativement
corrélées avec I'implication organisationnelle calculée, seules les dimensions calculées de
I’implication organisationnelle suivantes sont corrélées positivement avec I’implication
organisationnelle calculée: la progression professionnelle, les investissements effectués dans
la profession et le manque d’alternatives attractives pour changer de profession.

Contrairement a nos attentes, ’implication professionnelle affective est significativement
corrélée, mais de maniere négative, avec I’implication organisationnelle calculée. 11 est a noter
particuliecrement que ces résultats concernant le lien entre I’implication professionnelle
calculée et I'implication organisationnelle calculée, n’avaient pas été établis jusqu’a présent
dans la littérature.

Nous nous attendions a ce que I’implication professionnelle affective soit aussi corrélée
positivement avec 1’implication organisationnelle calculée, par rapport a la perte que
représenterait le fait de ne plus pouvoir partager les mémes valeurs professionnelles dans le
cadre de I’organisation. Cependant, les personnes fortement impliquées affectivement vis a
vis de leur profession auraient une implication organisationnelle calculée plus faible. Il
semblerait donc qu’ils pensent en fait pouvoir trouver assez facilement d’autres organisations
qui les valorisent professionnellement. Dans un autre sens, les personnes ayant une faible
implication affective avec leur profession seraient impliqués vis a vis de 1’organisation plutot
de maniere calculée: elles ne sont pas impliquées affectivement dans la profession, mais, si
elles restent a exercer leur profession dans l‘entreprise, c’est surtout parce que, pour elles, il
serait trop cher de partir, du fait des alternatives de travail limitées ailleurs, ou des cofts
associés au fait de quitter I’organisation.

Le lien positif et significatif entre la progression professionnelle et le fait d’étre impliqué
d’une facon calculée vis a vis de I’entreprise, ne semble pas s’expliquer par le fait de ne
pouvoir trouver que difficilement du travail ailleurs, en soi méme, mais plutot du fait de ne
pas pouvoir trouver facilement des alternatives d’emploi aussi intéressantes, par rapport a la
progression professionnelle, en comparaison avec celles dont elles disposent actuellement.

D’aprés nos résultats, plus les salariés effectuent des investissements par rapport a la
profession, plus ils sont impliqués vis a vis de D’entreprise d’une facon calculée. La
corrélation semble indiquer donc que, dans D’esprit des répondants, le fait de changer
d’entreprise serait percu comme un changement de compétences professionnelles (des
investissements effectués en termes de formation). Il se pourrait que ces personnes aient
développé des compétences spécifiques a I’entreprise. La spécialisation individuelle serait
ainsi inséparable de la spécialisation de I’entreprise. Le fait de devoir abandonner (ou de pas
utiliser) les compétences acquises, s’ils partaient ailleurs, ferait qu’ils resteraient dans
I’entreprise. Si les professionnels de TI pensaient pouvoir aller dans une autre entreprise, tout
en gardant les mémes fonctions, et en utilisant le mémes compétences, il n’y aurait peut étre

12
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pas un lien positif entre I’implication liée aux investissements professionnels et 1‘implication
organisationnelle calculée.

Finalement, les résultats nous indiquent aussi que plus les salariés percoivent un manque
d’alternatives attractives dans d’autres professions, plus ils seront impliqués vis a vis de
I’entreprise d’une fagon calculée. Ainsi, ces résultats suggerent que les personnes qui pensent
qu’il existe peu d’alternatives de travail intéressantes s’ils devaient changer de profession,
considérent que, s’ils quittaient leur entreprise, les possibilités de retrouver du travail sans
devoir changer de profession seraient faibles.

3.3. Les liens entre les dimensions de I’implication professionnelle et I’implication
organisationnelle

Les résultats obtenus au sujet du lien entre I’implication professionnelle et I’implication
organisationnelle apparaissent encore plus intéressants, si I’on observe les corrélations entre
les dimensions affectives et calculée de I’implication professionnelle. Ces résultats nous
montrent que le fait d’étre identifié affectivement avec la profession n’est pas pour autant un
indicateur de I’importance accordée a la progression professionnelle, ni des investissements
effectués dans la profession, ni de la perception du manque d’alternatives de travail attractives
dans d’autres professions. On retrouve ici ce que Morrow (1993, p.158) expose: «étre membre
d’une profession n’est pas un indicateur isomorphique du professionnalisme (implication
professionnelle) de chaque individu... les individus montrent des variations dans la maniére
avec laquelle ils souscrivent aux principes d’une proféssion». Ces résultats suggerent, que
plus un individu est impliqué affectivement vis a vis de sa profession, plus il sera impliqué
affectivement vis a vis de son organisation, mais qu’il ne penserait pas pour autant
nécessairement manquer d’alternatives attractives dans d’autres professions. De méme, un
individu pourrait avoir investi beaucoup dans sa profession sans que, pour autant, il soit
fortement identifi¢ avec celle-ci, tout en ayant une implication organisationnelle calculée trés
¢levé. Nous pouvons ainsi supposer que les différents facettes de I’implication professionnelle
constituent en elles mémes des sources potentielles d’intention de turnover, voire de turnover
effectif de la part des salariés, méme s’ils sont trés impliqués vis a vis de leur organisation (de
maniére affective ou calculée).

6. Conclusion

Les résultats obtenus dans cette recherche contribuent a la littérature existante sur
I’implication, en précisant les modalités de la relation entre I’implication professionnelle et
I’implication organisationnelle pour un type de «knowledge worker» en particulier. L’étude
empirique nous permet d’apporter une perspective supplémentaire par rapport aux études
portant sur la double implication des professionnels. Elle confirme, d’une part, que les
implications professionnelle et organisationnelle ne sont pas en conflit, et que, d’autre part, il
existe des liens significatifs entre ces deux types d’implication. Les résultats de cette
recherche nous permettent de valider la distinction entre les dimensions affective et calculée
de la double implication au travail de ces types d’employés. Enfin, cette recherche posséde
une portée pratique tres significative. Elle montre les liens forts qui existent entre
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I’implication professionnelle et I’implication organisationnelle. Ces résultats pourront donc
aider les gestionnaires a mieux comprendre la double implication des professionnels des TI, et
ainsi les aider a retenir et valoriser le personnel qualifié¢ spécialisé en TI. D’autres études
portant sur I’'implication professionnelle et organisationnelle des professionnels, en prenant en
compte les dimensions affective et calculée, permettront une meilleure compréhension de ces
aspects.

Cette recherche présente bien sir certains limites. Premieérement, cette recherche n’a pas pris
en compte des modérateurs potentiels de la relation entre I’implication professionnelle et
I’implication organisationnelle. Par exemple, il se pourrait que les pratiques de ressources
humaines dans une organisation donnée affectent la force de la relation entre I’implication
professionnelle et I’implication organisationnelle. Des recherches futures devraient donc
prendre en compte ’influence de 1’organisation dans cette relation. Egalement, il serait
intéressant d’examiner la généralisation de nos résultats. Notre échantillon est composé des
professionnels de TI au Mexique, ’'influence du cadre culturel sur les relations entre les
dimension de I’implication professionnelle et organisationnelle représente donc également
une autre perspective de recherche future.
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