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Résumé : 

 
Le turnover semble constituer un problème chronique pour les organisations du secteur des 
technologies de l’information (Bartol, 1982; Baroudi, 1985; Igbaria et Greenhaus, 1992; 
Moore et Burke, 2002; Paré et al., 2001; Lacity et al., 2008; Bureau of Labor Statistics, 
2009). Les chercheurs n’ont testé que depuis peu l’influence directe des variables 
individuelles et organisationnelles sur les intentions de turnover de professionnels de 
technologies d’information (TI). Toutefois, ces modèles n’ont pas encore testé l’existence de 
liens médiateurs entre les variables déterminantes classiquement étudiées et les intentions de 
turnover des professionnels de TI, Ainsi, cette étude teste, d’une part, l’existence et 
l’importance des relations directes entre les pratiques de gestion de ressources humaines et  
les intentions de turnover, et , d’autre part l’existence et l’importance de la médiation de la 
relation entre les deux variables précédemment citées par l’implication organisationnelle 
affective. 
 
L’étude empirique a été effectuée auprès d’un échantillon de 514 professionnels de TI 
appartenant aux entreprises du secteur de TI au Mexique. Les résultats révèlent que les 
pratiques étudiées ont une influence significative sur l’implication organisationnelle affective. 
Ils montrent aussi que l’implication organisationnelle affective médiatise de manière 
significative, mais partielle, la relation entre les pratiques de gestion de ressources humaines 
et les intentions de turnover. Ces résultats permettent de mieux comprendre les facteurs qui 
prédisent la rétention de ce type de professionnels. Ces résultats possèdent également des 
implications pratiques en termes  de  management de professionnels de TI.  
 

 

Mot clés: Pratiques de gestion de ressources humaines, implication organisationnelle 
affective, intentions de turnover. 
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1. Introduction 

 
Retenir les professionnels de talent est aujourd’hui un enjeu majeur pour nombre 
d’entreprises, peut être même le plus important, si l’on en croit une étude de 
PricewaterhouseCoopers de 2007 sur le futur du travail en 2020. Cette étude cite la 
conservation des employés-clé comme le facteur de succès le plus critique pour les entreprises 
en forte croissance qui font l’objet de leur baromètre annuel. 
 
Dans le domaine des technologies de l’information (TI), la relative pénurie de professionnels 
de talent à laquelle on assiste aujourd’hui, amplifie encore l’importance du problème pour les 
entreprises concernées. «The Gartner Group (2000) expects the demand for IT talent to 
outweigh supply by more than 20% through 2005, and predicts that the dramatic shortage of 
qualified IT professionals remains one of the major challenges facing IT organizations today. 
This highlights the importance of managing retention in the IT sector» (Gaylard, Sutherland y 
Viedge, 2005, p. 87). 
 
Le turnover semble constituer un problème chronique pour les organisations du secteur des 
technologies de l’information. Bartol (1982) indique que dans les années 1960, le turnover 
dans le secteur aux Etats-Unis, se situait entre 15% et 20% ; au début des années 1970, il a 
décliné de 5%, et à la fin des années 1970, il a commencé à s'élever à nouveau. De plus, 
Bartol (1982) fait état des résultats d’une étude de Datamation de 1979 aux Etats-Unis, qui 
estimait le taux de turnover annuel des professionnels de technologies d’information à 28%.  
 
Dans le même sens, Baroudi (1985) montre les résultats d'une enquête de 1982, qui révélait 
que le taux de turnover des professionnels du secteur des technologies d’information était de 
20%, avec une augmentation dans la demande en nouveaux employés s’élevant à 15%. En 
1987, le taux de turnover atteignait presque 20%, ce qui représentait, à cette époque, deux fois 
la moyenne de turnover des autres professionnels (Igbaria et Greenhaus, 1992). 
 
Depuis 1996, le turnover des professionnels de technologies d’information s’est situé autour 
de 15% à 20% annuellement. Dans un secteur tel que celui des systèmes informatiques, où 
l’on estime qu’il faut 18 mois pour qu’un employé atteigne son maximum de productivité, un 
taux de turnover de 20% peut apparaître préoccupant (Bartol, 1982; Baroudi, 1985). En 2000, 
des taux de turnover entre 25% et 35% ont été enregistrés dans le secteur de technologies 
d’information (Moore et Burke, 2002). Bien qu’une petite amélioration ait été remarquée au 
début des années 2000 dans les taux de turnover, il semble que ce problème subsistera encore 
pendant beaucoup d'années dans le marché du travail des professionnels du secteur des 
technologies d’information (Paré et al., 2001),  à  plus forte raison si l’on considère le cas des 
Etats-Unis dont le taux annuel de turnover dans le secteur de technologies d’information a été 
de presque 25% entre mars 2008 et mars 2009 (Bureau of Labor Statistics, 2009) ou le cas de 
l’Inde où l’on a pu observer récemment des taux de turnover atteignant les 100% dans ce 
même secteur (Lacity et al., 2008).  
 
Des taux de turnover élevés constituent un véritable problème pour les organisations du 
secteur de technologies d’information car quand leurs employés quittent l’organisation, ils 
emmènent avec eux leurs aptitudes et compétences, ce qui représente une augmentation dans 
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les budgets de formation, l’interruption du travail et des retards dans les projets de systèmes 
d’information (Irani et Love, 2000). Toutefois, malgré l’importance de cette problématique, 
les chercheurs ne se sont intéressés que récemment à l’étude de l’influence des variables 
individuelles et organisationnelles sur les intentions de turnover de professionnels de TI. Les 
résultats de ces recherches, encore peu nombreuses, indiquent que l’implication 
organisationnelle1 (Baroudi, 1985; Meyer et Allen, 1991; Igbaria et Greenhaus, 1992; Igbaria 
et Wormley, 1992; Meyer et al., 1993; Paré et al., 2001; Meyer et al., 2002; Peyrat-Guillard, 
2002; Thatcher et al., 2002; Paré et Tremblay, 2007; Lacity et al., 2008),  la satisfaction au 
travail (Igbaria et Greenhaus, 1992; Lacity et al., 2008), l’épuisement ( Moore, 2000), les 
pratiques de gestion de ressources humaines (Paré et al., 2001;  Agarwal et Ferrat, 2002; Paré 
et Tremblay, 2007), les caractéristiques du rôle (Baraudi, 1985; Igbaria et Greenhaus, 1992), 
et les caractéristiques de la tâche (Thatcher et al., 2002) constituent des déterminants 
importants des intentions de turnover de ce type de professionnels. En outre, même si la 
littérature laisse supposer le rôle de l’implication organisationnelle ou de la satisfaction au 
travail comme médiateurs entre les pratiques de gestion de ressources humaines et le turnover, 
ce type de liens ont été peu étudiés jusqu’à maintenant (Rhoades et al., 2001; Allen et al, 
2003 ; Luna-Arocas et Camps, 2008). Dans le cas spécifique de la littérature sur les systèmes 
d’information, à notre connaissance, les modèles de turnover des professionnels de TI qui ont 
été proposés n’ont pas encore testé des liens médiateurs entre les variables auparavant 
indiquées. Enfin, la plupart des études existantes sur le turnover des professionnels dans le 
secteur des TI ont été effectués avec des populations américaines, européennes ou indiennes.  
Nous ne connaissons pas de recherches qui aient été effectuées à ce sujet au Mexique, bien 
que ce pays représente la 9 ème réserve mondiale en termes de capital humain dans le secteur 
des technologies d’information (Canieti, 2007). De ce fait, nous apportons une contribution à 
la littérature en étudiant les déterminants du turnover des professionnels de technologies 
d’information au Mexique.  
 
Ainsi, nous avons développé un modèle qui identifie des antécédents potentiels du turnover 
des professionnels de TI, en considérant les intentions de turnover comme une conséquence 
de l’implication organisationnelle affective 2. Nous avons choisi de favoriser l’étude de 
l’implication organisationnelle, car en effet, il semble exister un rapport inverse entre 
l’implication organisationnelle et le turnover (par exemple, Baroudi, 1985; Shore et Martin, 
1989; Igbaria et Greenhaus, 1992; Igbaria et Wormley, 1992; Griffeth et al., 2000 ; Meyer et 
al., 2002). Raghunathan et al. (1998), en accord avec Cotton et Tuttle (1986), considèrent que 
des variables explicatives importantes telles que l’implication organisationnelle, n’ont pas été 
suffisamment testées, alors que l’implication permet de prédire de manière assez fiable le taux 
de turnover, ce qui fait que cette notion peut servir dans toute analyse sur le comportement 
des employés. Les résultats des recherches suggèrent aussi que l’implication organisationnelle 
est une variable qui prédit mieux le turnover que la satisfaction au travail (Steers, 1977). Etant 
donné que des variables organisationnelles, telles que celles qui concernent les pratiques de 
gestion des ressources humaines des professionnels du secteur de TI, n'ont pas reçu 

                                                 
1 En suivant Thévenet (1992) et Neveu (1994), nous avons traduit le terme anglo-saxon «organizational 
commitment» en français 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 
l’adéquation homme-emploi («job involvement»). 
2 Même si les dimensions affectives et calculée ont été associées négativement aux intentions de turnover 
(Mobley et al., 1979; Paré et Tremblay, 2007). Nous considérons qu’il est plus important d’étudier les 
déterminants de l’implication organisationnelle affective et leurs conséquences sur les intentions de turnover que 
ceux de l’implication organisationnelle calculée, car cette dernière n’est pas forcément bénéfique pour 
l’organisation (Su liman et Iles, 2000). 
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suffisamment d'attention de la part des chercheurs dans les recherches empiriques sur 
l’implication organisationnelle (Ginzberg et Baroudi, 1988; Igbaria et Greenhaus, 1992; 
Raghunathan et al., 1998; Tu et al., 2001), nous avons privilégie leur étude dans notre modèle 
de recherche.  
 
L’objectif principal de cette recherche consiste donc à tester ce modèle intégré des intentions 
de turnover. De ce fait, nous présenterons tout d’abord le modèle de recherche et ferons état 
de la littérature existante sur les liens de dépendance qui peuvent exister entre les variables à 
étudier. Ensuite, nous présenterons les résultats, et, enfin, nous discuterons les résultats de 
l’étude empirique que nous avons menée.  

 

2. Cadre conceptuel : modèle théorique 

 
La figure 1 présente le modèle de recherche qui est testé dans cette communication. Il est 
composé de cinq variables concernant les pratiques de gestion de ressources humaines: (1) la 
reconnaissance; (2) la gestion de la carrière;  (3) la rémunération; (4) le développement de 
compétences et (5) l’information et communication. Ce modèle prédit tout d’abord  
l’existence des liens directs entre ces cinq variables et l’implication organisationnelle 
affective. Il prédit ensuite un lien entre l’implication organisationnelle affective et les 
intentions de turnover. Enfin, il prédit que le lien entre les cinq caractéristiques citées ci-
dessus et les intentions de turnover est médiatisé par l’implication organisationnelle affective. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Figure 1. Modèle de recherche 

Intentions 
de turnover

Implication 
organisationnelle 

affective

H 1
( + )

Pratiques de 
reconnaissance

H 3
( + )

H 6
( - )

H 4
( + )

H7. L’implication organisationnelle affective médiatise la relation existante entre les 
pratiques de reconnaissance et les intentions de turnover.

H8. L’implication organisationnelle affective médiatise la relation existante entre les 
pratiques de gestion de la carrière et les intentions de turnover.

H9. L’implication organisationnelle affective médiatise la relation existante entre les 
pratiques de rémunération et les intentions de turnover.

H10. L’implication organisationnelle affective médiatise la relation existante entre les 
pratiques de développement de compétences et les intentions de turnover.

H11. L’implication organisationnelle affective médiatise la relation existante entre les 
pratiques d’information et communication et les intentions de turnover.

Pratiques de gestion 
de carrière

Pratiques de 
rémunération

Pratiques de 
développement de 

compétences

Pratiques 
d’information et 
communication

H 2
( + )

H 5
( + )
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Les intentions de turnover peuvent être définies comme la perception qu’ont les personnes 
concernant leur probabilité d’abandonner volontairement l’organisation pour laquelle elles 
travaillent actuellement (Carmeli y Weisberg, 2006). Dans le cadre de cette recherche, nous 
définissons l’implication organisationnelle en transposant la définition de l’implication au 
travail de 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 (Allen et Meyer, 1990). Spécifiquement, l’implication 
organisationnelle affective reflète la volonté de l’individu d’adhérer aux buts et aux valeurs de 
l’organisation (attachement émotionnel).  
 
En ce qui concerne les pratiques de GRH à étudier dans le cadre de cette communication, 
nous les définissons de la manière suivante: 1) Les pratiques de reconnaissance sont celles 
qui visent à signifier d'une façon tangible l'appréciation de l'organisation à l'égard des 
individus. Il s’agit des récompenses non monétaires que peuvent recevoir les salariés de la 
part de l’organisation. 2) Les pratiques de gestion de carrière se réfèrent aux opportunités de 
carrière auxquelles un salarié peut prétendre dans une entreprise. 3) Les pratiques de 
rémunération comportent certains aspects liés a la rémunération, tels que les prestations 
matérielles additionnelles aux salaires, et à l’équité perçue dans l’attribution des salaires: par 
rapport au niveau d’expérience, de performance et des fonctions exercées dans l’entreprise, 
mais aussi, par rapport aux salaires payés à l’intérieur des entreprises et dans d’autres 
entreprises au niveau régional (les salaires pouvant varier fortement selon les zones ou les 
pays concernés). 4) Les pratiques de développement de compétences reflètent les possibilités 
offertes par l’entreprise pour développer les compétences de ses employés en considérant, par 
exemple, la rotation de postes et les programmes de formation et de qualification proposés. 5) 
Les pratiques d’information et communication indiquent la perception qui se font les salariés 
á propos de la diffusion, du recueil des informations et des moyens de communications 
utilisés dans l’entreprise. 

 

2.1. Les pratiques de gestion de ressources humaines 

 
Dans la littérature, certaines pratiques de gestion de ressources humaines (GRH) ont été citées 
systématiquement comme pouvant induire des attitudes ou des comportements de fidélisation 
tels que l’implication organisationnelle ou les intentions de turnover (par exemple: Gaertner et 
Nollen, 1989; Lawler, 1992; Meyer et Smith, 2000; Audet, 2004; Paillé, 2004; Vandenbergue, 
2004; Paré et Tremblay, 2007). Les liens existants entre ces variables trouvent un fondement 
théorique dans la théorie de l’échange social. Cette théorie considère que, par exemple, dans 
une relation entreprise- individu, l’individu adopte des attitudes ou des comportements en 
fonction de la qualité de l'échange (qu’il soit matériel o immatériel: signes d’approbation, 
reconnaissance, prestige), selon des normes de réciprocité (Homas, 1958; Gouldner, 1960). 
 
Dans le même sens, les cadres conceptuels de Lawler (1986, 1992) et Bailey (Appelbaum et 
al., 2000) sur le management de ressources humaines, suggèrent que les entreprises qui 
soutiennent et investissent le plus dans leurs salariés peuvent escompter des attitudes et des 
comportements favorables de leur part (Paré et Tremblay, 2007). Selon ces cadres 
conceptuels, les pratiques de gestion des ressources mises en place dans une organisation, en 
termes de partage de pouvoir (empowerment), développement de compétences, 
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reconnaissance et justice dans les récompenses organisationnelles, seraient perçues par les 
salariés comme un signal du soutien que celle-ci est prête à les offrir, ce qui susciterait des 
attitudes et des comportements favorisant l’implication organisationnelle, la performance ou 
la rétention des employés (Bartol 1982; Grover et Crooker, 1995; Meyer et Smith, 2000; Paré 
et Tremblay, 2007).  
 
Dans le cas particulier des entreprises de TI, les pratiques de GRH ont des répercussions 
d’une importance vitale, entre autres, dans la productivité de logiciels, l’implication 
organisationnelle ou dans le turnover (Bartol, 1982; Finnegan et Murray, 1999; Paré et 
al.,2001; Major et al., 2007; Paré et Tremblay, 2007). 
 
En ce qui concerne l'influence des pratiques de gestion des ressources humaines sur 
l’implication organisationnelle, les recherches empiriques se sont jusqu'à récemment peu 
intéressées à l’étude de ce lien (Meyer et Smith, 2000), et encore moins au test de l’influence 
des pratiques de ressources humaines sur l’implication du personnel de TI (Tremblay et al., 
2000; Paré et al., 2001; Tu et al., 2001).  
 
En considérant les pratiques de GRH suggérées dans les cadres conceptuels de Lawler et 
Bailey indiqués auparavant, les résultats de Tremblay et al., (2000) montrent que l'implication 
organisationnelle peut être renforcée quand des pratiques de reconnaissance sont mises en 
place dans les organisations. Certaines études ont mis en évidence l'existence d'une relation 
positive entre les pratiques de rémunération et l’implication organisationnelle (Bartol, 1982; 
Moore, 2000; Tremblay et al, 2000; Paré et Tremblay, 2007). Les résultats de l'étude de 
Igbaria et Wormley (1992) suggèrent que les employés dont les attentes d'avancement ont été 
remplies auront une propension à développer une implication plus grande vis à vis de 
l’organisation que ceux dont les attentes d’avancement sont plus limitées. Ces pratiques 
signalent aux employés que l'organisation considère les ressources humaines comme une 
source d’avantage compétitif, et qu'elle cherche à établir un rapport à long terme avec eux 
(Paré et al., 2001). Bartol (1982), Paré et al. (2001), Tremblay et al., (2000), ainsi que Paré et 
Tremblay (2007), ont trouvé une relation positive forte entre les pratiques de développement 
des compétences mises en place dans l’organisation et l'implication organisationnelle 
affective. Enfin, dans la littérature, il semble exister une relation relativement cohérente entre 
les pratiques d’information et communication et l'implication organisationnelle (Lawler, 
1992; Tremblay et al., 2000; Paré et Tremblay, 2007). Les résultats de l'étude d’Igbaria et 
Wormley (1992) révèlent que plus les employés de TI sont inclus dans les réseaux sociaux 
formels et informels d'une organisation, plus leur implication vis à vis de l'organisation sera 
grande. De plus, en prenant en compte le fait que les professionnels de technologies 
d’information ne sont pas toujours physiquement présents dans leur entreprise, un moyen 
pour les rapprocher de l’organisation peut s’effectuer à travers le développement de pratiques 
d’information et de communication internes3. De ce qui précède, nous formulons les 
hypothèses suivantes: 
 

                                                 
3 A la suite d’autres chercheurs (Meyer et Smith, 2000; Paré et al., 2001; Agarwala, 2003), nous estimons que 
l’implication organisationnelle serait plus influencée par les signaux qu’envoient aux employés les pratiques de 
GRH que par les pratiques en elles-mêmes. C’est pourquoi nous examinons les relations entre l’implication 
organisationnelle et les perceptions que se font les employés des pratiques de GRH mises en place dans leur 
organisation. 
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H.1: Les pratiques de reconnaissance sont corrélées positivement avec l’implication 
organisationnelle affective. 
 
H.2: Les pratiques de gestion de la carrière sont corrélées positivement avec 
l’implication organisationnelle affective. 
 
H.3: Les pratiques de rémunération sont corrélées positivement avec l’implication 
organisationnelle affective. 
 
H.4: Les pratiques de développement de compétences sont corrélées positivement avec 
l’implication organisationnelle affective. 
 
H.5: Les pratiques d’information et communication sont corrélées positivement avec 
l’implication organisationnelle affective. 

 

2.2. L’implication organisationnelle affective 
 

Dans la littérature, les recherches montrent qu’il existe une relation négative entre 
l’implication organisationnelle affective et les intentions de turnover (Baroudi, 1985; Meyer 
et Allen, 1991; Igbaria et Greenhaus, 1992; Igbaria et Wormley, 1992; Meyer et al., 1993; 
Griffeth et al., 2000; Paré et al., 2001; Meyer et al., 2002; Peyrat-Guillard, 2002; Thatcher et 
al., 2002; Paré et Tremblay, 2007; Lacity et al., 2008). Ces résultats suggèrent que les 
employés seraient plus disposés à rester dans une organisation quand ils sont impliqués vis à 
vis de leur organisation affectivement. De ce fait, nous formulons l’hypothèse suivante: 
 
 H6: L’implication organisationnelle affective est négativement corrélée avec les 

intentions de turnover. 
 

2.3. La médiation par l’implication organisationnelle affective 
 

En suivant les travaux de Rhoades et al., (2001), Allen et al, (2003); et Luna-Arocas et Camps 
(2008), nous considérons que l’implication organisationnelle affective médiatise l’influence 
des pratiques de gestion de ressources humaines sur les intentions de turnover. Ainsi: 
 

H7. L’implication organisationnelle affective médiatise la relation existante entre les 
pratiques de reconnaissance et les intentions de turnover. 
 
H8. L’implication organisationnelle affective médiatise la relation existante entre les 
pratiques de gestion de la carrière et les intentions de turnover. 
 
H9. L’implication organisationnelle affective médiatise la relation existante entre les 
pratiques de rémunération et les intentions de turnover. 
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H10. L’implication organisationnelle affective médiatise la relation existante entre les 
pratiques de développement de compétences et les intentions de turnover. 
 
H11. L’implication organisationnelle affective médiatise la relation existante entre les 
pratiques d’information et communication et les intentions de turnover. 

 

3. Cadre méthodologique 

 
Pour effectuer la collecte de données, nous avons procédé à une étude statistique sur la base 
d’une enquête par questionnaire. La nature de 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 en espagnol, qui a été pré-testé d’abord par rapport à la 
traduction du français à l’espagnol auprès des trois chercheurs, puis auprès de deux experts au 
Mexique, et ensuite auprès d’une dizaine de professionnels de TI mexicains. 
 
Cette étape de pré-test achevée, nous avons contacté via Internet 120 entreprises du secteur de 
TI au Mexique. Parmi celles-ci, 25 entreprises ont accepté de participer à notre étude. C’est 
grâce à ces entreprises que nous avons pu convier 2435 professionnels de TI à répondre à 
notre questionnaire qu’ils ont pu remplir par Internet.  
 
Notre échantillon final est constitué de 514 professionnels de TI, soit un taux de réponse de 
21,1%. Il comprend 27,8% de femmes et 72,2% d’hommes. 54% des personnes interrogées 
ont déjà travaillé en externe chez le client. A la date de l’enquête 73,7% des professionnels de 
TI travaillaient en interne et 26,3% se situaient physiquement dans les installations d’une 
entreprise cliente. 27% de notre échantillon appartenait à des entreprises ayant entre 20 et 50 
employés, 28% à des entreprises ayant entre 51 et 200 employés et 45% à des entreprises 
ayant entre 201 et 1000 employés. Les données révè lent donc que les professionnels de TI de 
notre échantillon appartenaient à des entreprises ayant des tailles diverses. 28,4% avaient un 
poste de programmeur-analyste, 24,9% un poste d’ingénieur de développement logiciel, 8,4% 
occupaient un poste d’ingénieur validation/maintenance, 25,1% étaient chefs de projets, et 
13,2% occupaient des postes de gestion de ressources/systèmes informatiques. Les résultats 
nous montrent que notre échantillon se répartit de manière assez égale entre les différents 
postes occupés par les professionnels de TI. La moyenne d’âge des répondants était de 30,6 
ans, la moyenne de l’ancienneté dans la profession était de 8 ans, et la moyenne d’ancienneté 
dans l’organisation était de 4 ans et demi. Les participants dans cette étude avaient en 
moyenne un niveau d’études de licence (bac+4 au Mexique). 
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3.2. La mesure de variables 

 
Les pratiques de gestion de ressources humaines, l’implication organisationnelle affective et 
les intentions de turnover ont été mesurées sur une échelle de Likert en sept points. Les 
échelles qui ont été utilisées pour mesurer les variables ici ind iques sont décrites dans ce qui 
suit. La liste des exemples des items pour les échelles se trouvent dans la partie correspondant 
aux annexes. 
 

3.2.1. La mesure des pratiques de gestion de ressources humaines 

 
Nous avons décidé de développer les échelles de mesure des perceptions des pratiques de 
gestion de ressources humaines à partir des contributions de Ogilvie (1986), Gaertner et 
Nollen (1989) et Paré et al., (2001). La mesure des pratiques de reconnaissance a été 
effectuée avec 3 items, l’analyse factorielle a permis de retenir les 3 items. Un seul facteur a 
été extrait. Les contributions factorielles pour les pratiques de reconnaissance vont de 0,809 á 
0,882 (variance restituée=81,4%; valeur propre=2,4). L’alpha de Cronbach est de 0,8859. Les 
pratiques de gestion de carrière ont été mesurées avec 4 items, l’analyse factorielle a permis 
de retenir les 4 items. Un seul facteur a été extrait. Les contributions factorielles pour les 
pratiques de gestion de carrière vont de 0,697 á 0,928 (variance restituée=76,3%; valeur 
propre=3,1). L’alpha de Cronbach est de 0,8943. La mesure des pratiques de rémunération a 
été effectuée avec 5 items, l’analyse factorielle a réduit cette échelle à 4 items. Un seul facteur 
a été extrait. Les contributions factorielles pour les pratiques de rémunération vont de 0,673 á 
0,815 (variance restituée=67,0%; valeur propre=2,7). L’alpha de Cronbach est de 0,8351. Les 
pratiques de développement de compétences ont été mesurées avec 7 items, l’analyse 
factorielle a permis de retenir les 7 items. Un seul facteur a été extrait. Les contributions 
factorielles pour les pratiques de gestion de carrière vont de 0,595 á 0,865 (variance 
restituée=68,4%; valeur propre=4,8). L’alpha de Cronbach est de 0,9209. La mesure des 
pratiques d’information et communication a été effectuée avec 3 items, l’analyse factorielle a 
permis de retenir les 3 items. Un seul facteur a été extrait. Les contributions factorielles pour  
les pratiques de d’information et communication vont de 0,760 á 0,911 (variance 
restituée=79,7%; valeur propre=2,4). L’alpha de Cronbach est de 0,8719. 

 

3.2.2. La mesure de l’implication organisationnelle 

 
La mesure de l’implication organisationnelle affective a été effectuée grâce a l’échelle de 
Allen et Meyer (1990). L’échelle ACS (Affective Commitment Scale) est formée de 8 items. 
L’analyse factorielle a réduit cette échelle à 7 items. Un seul facteur a été extrait, les 
contributions factorielles vont de 0,50 á 0,77 (variance restituée=54,2%; valeur propre=3,8). 
L’alpha de Cronbach est de 0,8561. 

 

3.2.3. La mesure des intentions de turnover 

 
Les intentions de turnover ont été mesurées avec l’échelle de Meyer et al. (1993). L’échelle 
est formée de 2 items. L’analyse factorielle a permis de retenir ces items. Un seul facteur a été 
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extrait, les contributions factorielles vont de 0,81 á 0,81 (variance restituée=83,1%; valeur 
propre=1,7). L’alpha de Cronbach est de 0,7968. 

 

4. Résultats 

 
Le test des hypothèses concernant les liens directs ont été effectués grâce à des analyses de 
corrélation bivariées et des analyses de régression. Pour sa part, nous avons utilisé la méthode 
de Baron et Kenny (1986) pour le test des liens médiateurs. 
 
En ce qui concerne les liens directs, les hypothèses H1, H2, H3, H4 et H5 ont été totalement 
validées, les pratiques de reconnaissance, de gestion de carrière, de rémunération, de 
développement de compétences, et d’information et communication respectivement, étant 
fortement corrélées (p < 0,01) d’une manière positive avec l’implication organisationnelle 
affective. Pour sa part, l’hypothèse H6 à été totalement validée, l’implication 
organisationnelle affective  est fortement corrélée (p < 0,01) d’une manière négative avec les 
intentions de turnover. Le tableau 1 présente les statistiques descriptives et les corrélations 
bivariées entre les variables de la recherche. 

 

 

 
 
Pour évaluer les liens existants entre les variables indépendantes et les variables dépendantes 
d’une manière simultanée, nous utiliserons des analyses de régression multivariées. Quand les 
cinq variables indépendantes sont mises en même temps, elles représentent 34,5% de la 

Variables M ET 1 2 3 4 5 6 7 

1. Pratiques de 
reconnaissance 3,38 0,73 -       

2. Pratiques de 
gestion de 
carrière 3,66 0,45 0,054 -      

3. Pratiques de 
rémunération 3,77 0,49 0,029 0,060 -     

4. Pratiques de 
dévelop. de 
compétences 4,18 0,72 0,018 0,040 0,044 -    

5. Pratiques 
d’information et 
communication 3,60 0,34 0,089* 0,013 -0,007 0,053 -   

6. Implication 
organisationnelle 
affective 5,02 0,81 0,211** 0,417** 0,236** 0,295** 0,201** -  

7. Intentions de 
turnover 3,72 0,96 -0,208** -0,385** -0,220** 

-
0,282** -0,191** -0,569** - 

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

Tableau 1. Statistiques descriptives et corrélations bivariées entre les variables 
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variance de l’implication organisationnelle affective. De son coté, l’implication 
organisationnelle affective représente 32,2% de la variance des intentions de turnover. Le 
tableau 2 présente les résultats de ces analyses. 
 
 

Variables Dépendantes 
Variables 

Indépendantes 
Implication 

organisationnelle affective 
∆R2 

Intentions de turnover 
∆R2 

1. Pratiques de reconnaissance 0,043** 0,041** 

2. Pratiques de gestion de carrière  0,172** 0,147** 

3. Pratiques de rémunération 0,054** 0,046** 

4. Pratiques de dévelop. de compétences  0,085** 0,078** 

5. Pratiques d’information et 
communication  

0,038** 0,035** 

Total R2 0,345 0,322 

* p < 0,05; ** p < 0,0 
 

Tableau 2. Contribution incrémentale (∆R2) des variables indépendantes sur l’implication 
organisationnelle affective et les intentions de turnover 

 
 
Comme nous l’avions indiqué précédemment, le test des liens médiateurs (H7, H8, H9, H10 
et H11) a été effectué à l’aide de la méthode de Baron et Kenny (1986). Pour l’ application des 
quatre étapes de cette méthode, une série de régressions linéaires ont été réalisées, afin de: 

1. tester la relation entre les variables indépendantes et la variable dépendante: intentions 
de turnover. Les résultats montrent que la reconnaissance (b= -0,208; t= -4,804), la 
gestion de la carrière (b= -0,376; t= -9,439), la rémunération (b= -0,219; t= -5,091), le 
développement de compétences (b= -0,268; t= -6,653), et l’information et 
communication (b= -0,192; t= -4,399) influencent significativement de manière 
négative les intentions de turnover. 

2. tester la relation entre les variables indépendantes et la variable dépendante qui est 
l’implication organisationnelle affective. Les résultats nous indiquent que la 
reconnaissance (b= 0,222; t= 4,894), la gestion de la carrière (b= 0,426; t= 10,380), la 
rémunération (b= 0,247; t= 5,492), le développement de compétences (b= 0,294; t= 
6,986), et l’information et communication (b= 0,211; t= 4,637) influencent 
significativement de manière positive l’implication organisationnelle affective. 

3. tester la relation entre les variables indépendantes et la variable dépendante (les 
intentions de turnover), en incluant la variable médiatrice qu’est l’implication 
organisationnelle affective. Les résultats indiquent que les variables indépendantes: la 
reconnaissance (b= -0,525; t= -14,856), la gestion de la carrière (b= -0,472; t= -
12,602), la rémunération (b= -0,523; t= -14,715), le développement de compétences 
(b= -0,508; t= -14,126), et l’information et communication (b= -0,528; t= -14,959) 
influencent significativement la variable médiatrice en question. L’implication 
organisationnelle affective influence significativement, à son tour, les intentions de 
turnover (b= -0,543 ; t= -15,656). 

4. vérifier la nature partielle ou complète de la médiation, en analysant la significativité 
des liens directs entre les variables indépendantes et les intentions de turnover, ainsi 
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que de s’assurer de la significativité de l’effet médiateur, en utilisant le test de Sobel 
(Z). Les résultats nous indiquent que le lien entre la reconnaissance (b= -0,092; t= -
2,473; Z= -3,45; p= 0,001), le gestion de la carrière (b= -0,174; t= -4,558; Z= -6,97; 
p= 0,000), la rémunération (b= -0,090; t= -2,427; Z= -3,73; p= 0,000), le 
développement de compétences (b= -0,119; t= 3,322; Z= -4,84; p= 0,000), 
l’information et communication (b= -0,080; t= -2,160; Z= -3,16; p= 0,001), et les 
intentions de turnover diminue, mais reste significatif, après l’introduction de la 
variable médiatrice (l’implication organisationnelle affective ). La médiation de toutes 
ces variables apparaît donc comme partielle.  

 
Du fait que nous avons recueilli dans le même questionnaire les données pour les variables 
indépendantes et dépendantes, le problème de la variance de la méthode commune (common 
method variance) pourrait survenir (Podsakoff et al., 2003). Nous avons effectué le test de 
Harman (Podsakoff et al., 2003) pour évaluer le biais potentiel de la variance de la méthode 
commune de cette recherche. Nous avons saisi toutes les variables dans une analyse 
factorielle et ont a constaté que sept facteurs avec de valeurs propres de plus de 1 ont été 
extraites. 71,38% de la variance est expliqué par ces sept facteurs. Le premier facteur 
représente 41,82% de la variance dans les variables. Selon le test de Harman, si un seul 
facteur se dégage de l'analyse factorielle ou si un seul facteur représente plus de 50% de la 
covariance entre les variables, le problème de la variance de la méthode commune est présent 
(Mattila et Enz, 2002). Parce que plus d'un facteur a été issu de l'analyse factorielle et aucun 
facteur à lui tout seul ne représente la majorité de la covariance de ces variables (plus de 
50%), nous n'avons pas de preuve qui nous suggère la présence d’un problème de la variance 
de la méthode commune. En plus du test de Harman, nous avons effectué la procédure de 
corrélation partielle pour tester l'existence de ce problème potentiel (Podsakoff et al., 2003). 
Plus précisément, nous avons calculé les corrélations partielles entre les variables en enlevant 
la première composante principale émergée. Nous avons retrouvé des corrélations 
significatives entre les variables, ce qui ne suppose pas d’évidence pour le biais étudié 
(Podsakoff et al., 2003). Ainsi, nous avons conclu qu'il n'existe aucune preuve pour suggérer 
l’existence d’un problème de biais de la variance de la méthode commune dans nos données. 

 

5. Discussion 

 
Dans cette étude, les résultats obtenus concernant le lien entre les pratiques de gestion de 
ressources humaines (la reconna issance, la gestion de la carrière, la rémunération, le 
développement de compétences, l’information et communication) et l’implication 
organisationnelle affective, valident l’hypothèse H1, H2, H3, H4, et H5, et confirment les 
résultats d’autres recherches (Meyer et Smith, 2000; Paré et al., 2001).   
 
A la lecture de nos résultats, les responsables de gestion des projets de SI disposent de 
plusieurs variables d’action afin de concevoir et mettre en place des pratiques de gestion de 
ressources humaines en mesure d’influencer réellement l’implication organisationnelle 
affective, et par conséquent, diminuer les intentions de turnover des professionnels de TI. La 
recherche présente montre que les dirigeants devraient mettre l’accent sur la reconnaissance, 
la gestion de la carrière, la rémunération, le développement de compétences et l’information 
et communication. Ces aspects sont susceptibles de favoriser l’implication organisationnelle 
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affective des salariés, car ils permettent aux employés de savoir que l’organisation les 
valorise, et qu’elle prend soin de leur bien-être et de leurs attentes professionnelles.   
 
Selon nos résultats, l’implication organisationnelle affective est corrélée significativement et 
de manière négative avec les intentions de turnover (H6). Cela est conforme avec ce que nous 
indique la littérature Baroudi, 1985; Meyer et Allen, 1991; Igbaria et Greenhaus, 1992; 
Igbaria et Wormley, 1992; Meyer et al., 1993; Paré et al., 2001; Meyer et al., 2002; Agarwal 
et Ferrat, 2002; Peyrat-Guillard, 2002; Thatcher et al., 2002; Paré et Tremblay, 2007; Lacity 
et al., 2008). Les employés très impliqués affectivement avec l’organisation auraient donc 
aussi des moindres intentions de turnover.  
 
Les hypothèses formulées selon lesquelles les pratiques de gestion de ressources humaines 
prédisent les intentions de turnover par le biais de l’implication organisationnelle affective 
(H7, H8, H9, H10 et H11) ont été aussi validées. On constate toutefois que même si toutes les 
relations entre les variables sont média tisées par l’implication organisationnelle affective 
aucun lien ne l’est de manière complète. Les résultats sur les liens médiateurs partiels nous 
indiquent donc qu’il existerait d’autres variables (telles que la satisfaction ou la motivation) 
qui interviennent en même temps dans les relations entre les variables indiquées ci dessus.  

 
Enfin, nos résultats, qui convergent avec ceux des études principales ind iquées auparavant 
(études effectuées dans des pays anglophones et francophones, certaines dans des contextes de 
projets de SI: Baroudi, 1985; Meyer et Allen, 1991; Igbaria et Greenhaus, 1992; Igbaria et 
Wormley, 1992; Meyer et al., 1993; Paré et al., 2001; Meyer et al., 2002; Agarwal et Ferrat, 
2002; Thatcher et al., 2002; Paré et Tremblay, 2007; Lacity et al., 2008; mais pas toujours: 
Meyer et Smith, 2000; Peyrat-Guillard, 2002), nous laissent penser que ces résultats sont dus 
plus à la nature du travail en elle-même que de l’origine géographique de notre échantillon. 

 

6. Conclusion 

 
Cette recherche représente une contribution par rapport aux études existantes, qui n’ont 
pratiquement jamais évalué de manière conjointe les variables ici étudiées. Nous avons établie 
aussi le caractère médiateur de l’implication organisationnelle affective entre les variables 
étudies et les intentions de turnover, ce qui a notre connaissance n’a pas de précédent dans la 
littérature. De plus, nous avions contribue à la littérature existante sur le turnover de 
professionnels de technologies d’information en étudiant les déterminants de celui-ci au 
Mexique.  
 
Les résultats obtenus dans cette recherche possèdent un intérêt pratique certain. Les résultats 
de la présente recherche suggèrent que des facteurs liés aux pratiques de gestion de ressources 
humaines contribuent au moins de manière partielle aux intentions de turnover par le biais de 
l’implication organisationnelle affective, ce qui possède d’importantes répercussions pour les 
managers de ressources humaines. Une organisation qui met en place des systèmes de gestion 
qui veillent aux variables ici étudiés est susceptible de bénéficier des avantages d'une 
implication organisationnelle affective plus élevés et des moindres intentions de turnover de 
la part de ses employés. Etablir des stratégies pour améliorer ces aspects semble être un 
impératif pour les entreprises de TI qui veulent atteindre des objectifs élevés dans ces deux 



 13 

dimensions, si elles veulent survivre et réussir à long terme, surtout pour ce qui est des 
travailleurs de la connaissance. 
 
En ce qui concerne la création et test d’instruments de mesure, nous avons développé et testé 
des échelles de mesure concernant les pratiques de gestion de ressources humaines. Nous 
avons également  testé dans un contexte hispanophone des échelles de mesure anglophones 
déjà existantes dans la littérature.  
 
Cette recherche présente bien sur certaines limites. Elle n’a pas pris en compte des 
modérateurs potentiels de la relation entre les pratiques de gestion de ressources humaines et 
l’implication organisationnelle affective. Par exemple, il se pourrait que l’implication 
professionnelle des individus affecte la force de la relation entre les pratiques de gestion de 
ressources humaines et l’implication organisationnelle affective. Une voie de recherche 
complémentaire serait de s’intéresser aux liens existants entre l’implication professionnelle et 
les intentions de turnover. En effet, l’étude de l’implication professionnelle devient des nos 
jours très importante du fait que les professionnels s’impliquent davantage dans leur 
profession par rapport à leurs organisations (Carson et Bedeian, 1994; Hall et Moss, 1998; 
Lee et al., 2000; Blau, 2003 ; Hall et al., 2005), et que l’implication professionnelle possède 
un lien potentiel avec la rétention des employés et la performance (Colarelli et Bishop, 1990; 
Colarelli, 1998; Lee et al., 2000 ; Hall et al., 2005).  En outre, il serait intéressant intégrer 
l’étude de certaines variables intermédiaires entre les pratiques de gestion de ressources 
humaines telles que la motivation ou la satisfaction (Luna-Arocas et Camps, 2008). Des 
recherches futures devraient donc prendre en compte ces relations afin de mieux connaitre 
comment le management de professionnels de TI peut influer sur les résultats 
organisationnels. 
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ANNEXES: Exemple des items des échelles 

 
Variable Exemple des items 

Pratiques de 
reconnaissance 

«Dans ma division de travail, les superviseurs félicitent régulièrement les 
employés en reconnaissance de leurs efforts» ou «Dans ma division de travail, 
des comptes-rendus de suivi sont donnés régulièrement aux employés, quant 
aux suggestions qu’ils ont faites auparavant». 

Pratiques de 
gestion de carrière 

«Cette entreprise satisfait mes attentes en terme de progression de poste» ou 
«Je connais les critères établis pour avoir accès à des promotions 
hiérarchiques». 

Pratiques de 
rémunération 

«J’estime que mon salaire est équitable, par rapport aux salaires des autres 
personnes de même niveau hiérarchique dans l’entreprise» ou «Les 
augmentations de salaires et/ou les bonus que j’ai reçus reflètent de manière 
adéquate les évaluations de mes performances récentes» 

Pratiques de 
développement de 
compétences 

«J’ai reçu de bonnes actions de formation de la part de cette entreprise pour le 
travail que j’effectue actuellement» ou «Cette entreprise ne m’a pas accordé une 
très bonne formation pour mon travail actuel» 

Pratiques 
d’information et 
communication 

«Les employé(e)s sont fréquemment informé(e)s quant aux résultats 
opérationnels de l’entreprise» ou «Cette entreprise fait bien les choses en ce qui 
concerne le recueil des points de vue des employés (par ex. enquêtes d’opinions 
périodiques, boites à idées, expression directe des salariés)» 

L’implication 
organisationnelle 
affective 

«Je ressens les problèmes de cette entreprise comme s’ils étaient les miens» ou 
«Je ne me sens pas membre à part entière de cette entreprise» 

Intentions de 
turnover 

«Vous arrive-t-il d’envisager de quitter votre entreprise?» ou «Quelle est la 
probabilité que vous quittiez (de votre plein gré) votre entreprise au cours de 
l’année prochaine?» 

 


