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Lier culture organisationnelle de haute performance et gestion des talents:
satisfaction / motivation et engagement organisationnel
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S'appuyant sur des principes systémiques de gestion stratégique des ressources humaines et de développement
organisationnel, cette étude de construction de la théorie a testé la validité d'un nouveau modéle d'attraction et de
rétention des talents axé sur les effets sous-étudiés de la culture organisationnelle et des attitudes des employés.
L'analyse était basée sur des données recueillies auprés de deux grandes organisations représentant deux pays et
industries différents. Les résultats de la modélisation des équations structurelles ont confirmé que I'attraction et la
rétention des talents étaient prédites par une culture organisationnelle de haute performance. Cet effet est également
influencé par les attitudes des employés en matiére de satisfaction / motivation et d'engagement organisationnel. Plus de
speci fi En général, cette étude a révélé que l'attraction et la rétention des talents étaient fortement associées a la mesure
dans laquelle I'organisation est pergue comme ayant une culture axée sur le changement, la qualité et la technologie, et
caractérisée par un soutien a la créativité, des communications ouvertes et une gestion efficace des connaissances. et les
valeurs fondamentales de respect et d’intégrité. Cette étude a conclu que des cultures organisationnelles de haute
performance stratégiquement alignées et éthiques ont des effets importants sur I'attraction et la rétention des talents et
sont également trés propices au développement de systémes de travail a engagement élevé et motivants.
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introduction

La gestion des talents est de plus en plus citée dans la littérature comme une nouvelle pierre angulaire stratégique de la
gestion des ressources humaines (GRH) fi efficacité sur le terrain et organisationnelle en général. Etant donné que dans
aujourd'hui ' s contextes dynamiques les approches traditionnelles pour obtenir un avantage concurrentiel se sont avérées
inadéquates, les organisations font de plus en plus appel & leur capital humain pour survivre et obtenir un avantage
concurrentiel (Cappelli,
2008 ). Beaucoup affirment que la gestion des talents est devenue un outil concurrentiel essentiel pour les organisations du
monde entier (Beechler & Woodward, 2009 ).

Malgré I'importance stratégique de la gestion des talents, la recherche sur le sujet augmente a un rythme
lent. Encore aujourd'hui, il y a un manque de clarté concernant le de fi nition et pratiques de base de la gestion des
talents (Lewis & Heckman, 2006 ; Mellahi et Collings, 2010 ). De plus, de nombreux articles sur la gestion des
talents sont de nature plutdt descriptive, tentant principalement de fi n ce qu'est la gestion des talents, ou la
distinguer de la pratique traditionnelle de la GRH (Thunnissen, Boselie, & Fruytier, 2013 ). Un examen attentif de la
littérature révélera en outre que les effets importants de la culture organisationnelle et des attitudes des employés

a traiter par la recherche sur la gestion des talents
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(Thunnissen et al., 2013 ), qui & son tour interdit une compréhension holistique et une meilleure évaluation de
l'impact des pratiques de gestion des talents associées.
L'objectif principal de cette étude est de combler les lacunes de recherche susmentionnées et de faire progresser la
théorie de la gestion des talents en testant la validité d'un modéle systémique d'attraction et de rétention des talents, qui
intégre dans sa conception les effets sous-étudiés de la culture organisationnelle et des attitudes des employés. Plus de
speci fi En général, en s'appuyant sur les trois théories de développement de I'organisation au niveau du systéme (OD) et les
principes de GRH stratégique (SHRM), cette étude tente de décrire dans quelle mesure une culture de haute performance, fi ned
&aéwgeémﬁﬁs]g%r@ctéristiques sociotechniques fondamentales et complémentaires, d'organisation d'apprentissage et
de gestion de la qualité, est étroitement lié a I'attraction et a la rétention des talents. Un autre objectif clé de cette étude est
de décrire dans quelle mesure les attitudes des employés en matiére de motivation, de satisfaction et d'engagement affectent

I'attraction et la rétention des talents.

Cette étude est fondée sur le principe que les organisations a haute performance agissent non seulement comme des
catalyseurs pour des attitudes positives des employés et des performances supérieures, mais elles servent également de
lieux de travail attrayants pour les artistes de haute qualité. Cette prémisse est conforme a Vroom ' la théorie de I'espérance
Vroom, 1964 ), qui, lorsqu'il est appliqué rocessus d'attraction des candidats, suggeére que ' les individus recherche

il et PR Urdthd fi S T eSS o T st

). ] t
u'au fait que ignore encore aujourt quelles politiques et pratiques faci té de la gestion des tapents
différents fi rms selon ce qu'ils désirent d'une organisation et s'ils pergoivent que I'organisation peut le satisfaire *

(Ehrhart et Ziegert, 2005 , p. 905). Etant donné que les systémes a haute performance donnent la possibilité aux artistes
talentueux de satisfaire le besoin de se développer et de performer a des niveaux élevés, on s'attend a ce que les

organisations a haute performance puissent étre particulierement attrayantes et fi t pour les personnes talentueuses.

La justification décrite ci-dessus est également cohérente avec la personne - organisation (P - O)
fi t perspective, selon laquelle un demandeur ' s attrait pour une organisation signi fi-
dépend entierement du candidat ' la perception de ses besoins et de ses valeurs
RPN foR T SRR (A0S L T o R 24 H8Y S A S e YR RS S RE SReLI G R portahe U Sttt entre
les personnes et les organisations et comment une telle compatibilité signi fi cantly in fl uences I'attraction et la rétention
des employés (par exemple, Cable & Judge,
1996 ; Kristof-Brown, Zimmerman et Johnson, 2005 ; O ' Reilly, Chatman et Caldwell,
1991 ). Par conséquent, des recherches antérieures ont exempli fi Le réle vital que la culture organisationnelle peut jouer dans

I'attraction et la rétention des talents, et donc I'effet majeur qu'elle peut avoir sur les efforts de gestion des talents.

Le reste de l'article est structuré comme suit. Tout d'abord, le contexte du probleme de recherche est
présenté, puis suivi par une revue de la littérature en relation avec les caractéristiques organisationnelles qui sont
pErrdderamepbihing BBS%QMWEBF%EB%W@EQ'G@@EIlﬁ?é"é‘ﬂ@hﬁﬁﬁ PR ABMYLRBCEIRE RIS fafialioorrt
entre les identi fi Les caractéristiques et |'attraction et la rétention des talents sont délimitées, et les hypothéses
connexes sont énoncées en conséquence, le manuscrit poursuit les sections méthodes et résultats. La section
discussion met ensuite en évidence les principaux fi résultats de I'étude, suivis de I'étude ' s limites et
recommandations pour les recherches futures.

Contexte du probléme de recherche

Bien que la gestion des talents soit devenue un sujet trés populaire ces dernieres années, comme indiqué
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2006 ; Mellahi et Collings, 2010 ). Malgré la diversité de la gestion des talents de fi nitions et perspectives, cependant, il

existe une relative convergence en ce qui concerne le but et les résultats souhaités de la gestion des talents. Comme

re fl ecté par les résultats d'une revue compléte de la littérature par Thunnissen et al. ( 2013 ), plusieurs auteurs

conviennent que l'objectif principal de la gestion des talents est de ' attirer, développer, motiver et retenir les talents ». D'autres
pensent que l'objectif de la gestion des talents est de contribuer a la performance organisationnelle ou a la

compétitivité. Par conséquent, quelle que soit la perspective suivie, la gestion des talents est généralement considérée

comme un ' entrée, processus, sortie ' processus de transformation dont I'objectif principal est d'attirer, de développer,

de motiver et de retenir les talents, afin d'améliorer la performance organisationnelle et la compétitivité.

Comme on peut le conclure de ce qui précéde, la gestion des talents a jusqu'a présent été principalement
conceptualisée comme un processus de transformation des RH qui n'a pas encore pris en compte les effets d'autres
facteurs organisationnels pertinents. Puisque I'objectif ultime de la gestion des talents est d'aider I'organisation a faire
face aux défis découlant de I'environnement externe, et en méme temps son efficacité est grandement fl En raison des
caractéristiques de I'environnement interne, on peut en déduire que les approches actuelles de la gestion des talents

nous empéchent de développer une compréhension holistique de ses véritables effets et des facteurs qui I'affectent.

Compte tenu des limites théoriques susmentionnées, Thunnissen et al. (2013 ) con
compris que le ' la littérature actuelle sur la gestion des talents insiste trop sur l'importance du capital humain ou des
talents et ne tient pas compte des autres systémes et ressources qui affectent fi performances rm ... L'impact d'autres
mécanismes concurrentiels et institutionnels est sous-exploré '( p. 1756). La gestion efficace des talents (ETM),
cependant, nécessite des pratiques, des systémes et des compétences qui vont au-dela de la GRH traditionnelle et
affectent I'organisation dans son ensemble (Collings & Mellahi, 2009 ). Le sentiment aujourd'hui est donc qu'un
systéme plus large de pratiques fi rmly intégré dans l'organisation ' La culture et les processus commerciaux sont
nécessaires pour gérer et retenir efficacement les talents d'aujourd'hui ' s environnements concurrentiels (Boudreau &
Ramstad, 2006 ).

Bien que les cadres empiriquement validés reliant la gestion des talents a la culture organisationnelle soient rares,
comme mentionné précédemment, les recherches antérieures ont accentué I'importance cruciale de la culture. Pour
illustrer, une étude de Sheridan ( 1992 ) ont constaté que la culture avait un effet plus marqué sur la rétention des
employés que fl uences du marché du travail et caractéristiques des salariés. En plus de la rétention, cependant, la
culture organisationnelle fl uence et fagonne la formulation de la stratégie RH, y compris des stratégies telles que la
sélection et le placement des employés, la promotion et le développement des employés et les systémes de
récompense (Sheridan, 1992 ). Une étude récente sur la gestion des talents a trouvé a leur tour que les pratiques RH
correspondantes étaient liées a I'engagement affectif (Marescaux, De Winne, & Sels, 2013 ). Ainsi, les appels a lier la
gestion des talents a la culture organisationnelle sont justifiés par le fait que la culture a des effets a la fois directs et

indirects sur le succés des stratégies de gestion des talents.

Conceptualisation systémique de la gestion des talents

Compte tenu de la nature systémique de la gestion des talents, les chercheurs ont appelé au développement
d'approches plus pluralistes, qui prennent également en compte aujourd'hui ' s environnements externes difficiles
(Boudreau & Ramstad, 2006 ; Collings et Mellahi, 2009 ). La prise en compte du bien-étre, de la satisfaction, de la
motivation et de I'engagement des employés, par exemple, peut enrichir la théorie de la gestion des talents, car de

telles variables d'attitude devraient avoir un impact sur la rétention et la performance des talents (Collings & Mellahi,
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2009 ; Lawler, 2003 ). Il a en outre été avancé que la recherche sur la gestion des talents

' renforcer ses fondements théoriques en s'appuyant sur et en intégrant les théories de la GRH et de I'organisation ', y
compris la théorie des systéemes sociotechniques (Thunnissen et al.,

2013, p. 1758). La théorie des systemes sociotechniques peut étre particulierement utile pour faire progresser la théorie
de la gestion des ' optimisation conjointe ' focus aide a créer une base théorique qui relie la gestion des talents aux
environnements internes et externes de I'organisation, le changement stratégique, ainsi que la conception de systémes

haute performance.

Culture organisationnelle et gestion des talents
5ine FRELdeYEAL ARRUEIbHRIRS AP EHRIIERE cette étude est de faire progresser la théorie de la gestion des

talents en se concentrant sur les effets sous-étudiés de la culture organisationnelle et des attitudes des employés sur
I'attraction et la rétention des talents. Etant donné que la culture organisationnelle a un signi fi effet sur la performance, qui est
également I'objectif ultime de la gestion des talents, ses effets sur la gestion des talents doivent étre pris en considération si
une compréhension globale de la robustesse des programmes de gestion des talents est souhaitée. La question a laquelle il
faut répondre, par conséquent, est de savoir quel type de culture peut aider a créer des organisations de haute performance

et agir simultanément comme un catalyseur de 'ETM?

Les cultures d'entreprise peuvent étre largement classi fi divisé en quatre types: adaptabilité, clan, mission et
bureaucratique (Daft, 2012 ). ' La culture de I'adaptabilité se caractérise par une focalisation stratégique sur
I'environnement externe a travers fl flexibilité et changement pour répondre aux besoins des clients '( Idiot, 2012 , p.
635). L'accent d'une culture de mission est sur de fi ning I'organisation ' la vision, le but et les objectifs de s.
aujourd’hui (Dessler, 2013 ; Mello, 2006 ). Compte tenu des niveaux élevés d'incertitude induits par ces tendances, la
Contrairement a la culture de I'adaptabilité, la culture bureaucratique a une orientation interne et est donc la mieux
adaptée aux environnements stables. Enfin, la culture clanique se concentre principalement sur I'implication et la

participation des employés (Daft, 2012 ). Selon Daft ( 2012 ), le type de culture approprié pour toute organisation est

celui qui incarne les caractéristiques qui aident I'organisation a étre efficace dans I'environnement ou elle fonctionne. Ceci
est en accord avec Asby ' s la loi sur les variétés requise qui stipule que ' seule la variété peut absorber la variété '( Schwaninger,
2009 , p. 14). Depuis la majorité d'aujourd’hui ' s les organisations opérent dans des environnements en évolution rapide,

I'adaptabilité organisationnelle est considérée comme essentielle a la conception de systémes haute performance.

En ce qui concerne la gestion des talents, conformément a la loi sur les variétés requise, son efficacité a aider
FRIRRRBRNRD & FRUSREARPRNISR SR UOHR IR TSR SRNRIAMR IS SR SYRIEMER Ifeenss _LI3 gulSidRs
I'organisation s'intériorisent et re fl ect la complexité de I'environnement externe. Plus le désalignement entre les
environnements interne et externe est grand, plus il est probable que les programmes de gestion des talents soient
confrontés a des difficultés. fi culties pour aider 'organisation a prospérer. L'adaptation de 'organisation aux
tendances stratégiques de I'environnement externe déterminera donc, dans une large mesure, l'efficacité des
programmes de gestion des talents. La discussion ci-dessous expliquera comment les cultures de haute
performance et la gestion des talents stratégiquement alignées sont interconnectées et interdépendantes.

Culture organisationnelle de haute performance

La littérature SHRM décrit le changement technologique, la mondialisation, I'évolution de la démographie de la
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ses taches administratives et assister I'organisation développe des cultures favorisant

innovation et changement (Dessler, 2013 ; DuBois et Dubois, 2012 ). Comme Mello ( 2006 ) déclaré, ' I'¢conomie mondiale
fondée sur le savoir évolue rapidement et fréiquemment et le succés dans un tel environnement exige fl souplesse et un une
culture qui embrasse le changement '

(p. 161). Lawler ( 2003, p. 27) a ajouté que ' la capacité de changer rapidement est peut-étre la capacité la plus critique

pour les organisations d'avoir ', puisqu'elle permet a I'organisation de garder une longueur d'avance sur ses concurrents.

Changement technologique

En termes de technologie, il est largement admis qu'a moins qu'aujourd’hui ' s les organisations introduisent et adoptent
continuellement de nouvelles technologies, elles courent le risque de compromettre gravement leur efficacité. L'adoption de
nouvelles technologies permet a l'organisation de booster ses performances opérationnelles et de pénétrer de nouveaux marchés
en proposant de nouveaux produits ou services (Jones, 2004 ). Par conséquent, développer un culture axée sur la technologie est
considérée comme une autre capacité clé pour les organisations a haute performance. En effet, Lepak et Shaw ( 2008 ) déclaré ' la
question de la gestion de la technologie & la fois a l'intérieur et a I'extérieur des frontiéres organisationnelles est aujourd'hui un

probléme critique pour les organisations '( p. 1492).

Globalisation

Il est de notoriété publique que la présence mondiale de nombreuses entreprises exerce une pression majeure sur les
organisations pour qu'elles fournissent aux clients des produits innovants et de haute qualité a la meilleure valeur possible
(Daft, 2012 ). Pour ce faire, ils doivent optimiser le sous-systéme technique, s'appuyer sur créativité des employés pour le
développement de nouveaux produits ou services, étre axé sur la qualité, et investir davantage dans le développement d'une
main-d'oeuvre hautement talentueuse et engagée. En d'autres termes, la mondialisation rend nécessaire pour aujourd'hui ' s les
organisations a fonctionner comme des entités sociotechniques optimisées capables de répondre efficacement fi concurrence

mondiale.

Selon la théorie STS, le sous-systéeme social de I'organisation est la source de toute innovation et adaptation et
devrait donc recevoir autant d'attention que le sous-systéme technique (Pasmore, 1988 ). Etant donné que les ressources
humaines peuvent librement passer d'une organisation a une autre, ' un avantage concurrentiel ne peut étre maintenu que
lorsque les meilleurs employés sont recrutés, diment motivés et retenus '( Mello, 2006 , p. 161). Ainsi, le développement de
tactiques de rétention telles que le traitement des personnes avec respect et éthique est également pergcu comme un

élément majeur de la conception de systéemes haute performance dans le cadre de la doctrine STS.

Culture éthique et gestion des talents

Compte tenu du fort impact de I'éthique sur le comportement des employés, le développement d'une culture de travail éthique

est considéré comme un élément central de la conception de systémes de haute performance et un role clé de SHRM (Mello, 2006

). En bref, les cultures éthiques garantissent I'égalité des chances et un traitement équitable pour tous les employés. Cela aide

a son tour I'organisation a gérer plus efficacement la diversité de ses effectifs et a attirer et retenir davantage une main-d'ceuvre

trés motivée et engagée. |l faut cependant noter que l'institutionnalisation d'une culture éthique est également considérée ' exigence
nécessaire ' lors du développement d'organisations axées sur la qualité. Selon la perspective de la gestion de la qualité, en

établissant une culture éthique, I'organisation devient un ' attrayant ' travail & la maison ' pour les meilleurs talents disponibles '( Lindsay
et Petrick,
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1997 , p. 30). Etant donné que les valeurs fondamentales du respect des personnes et de l'intégrité sont les pierres
angulaires des cultures éthiques, les deux valeurs sont trés présentes dans la conception du systéme qualité et considérées
comme le fondement de la ' maison d'intégrité ', et les composants vitaux de ' la maison de qualité totale '( Lindsay et Petrick, 1997

).

GRH stratégique ' s role de facilitateur de connaissances

Faire face a la complexité et au volume d'informations générées par I'économie de la connaissance, aujourd'hui ' Les
organisations sont obligées de se transformer en entités apprenantes. On s'attend donc a ce que la fonction de GRH
Aavirehd Errdmites SR iRP R TR IR e raRleranied L835ir systemes de gestion des connaissances au
sein de l'organisation (Mello, 2006 ). Des études ont montré que la gestion des connaissances est positivement liée a la
performance organisationnelle, aide I'organisation a faire face a l'incertitude environnementale et médiatise les effets

de la culture sur I'efficacité organisationnelle (par exemple Fugate, Stank et Mentzer, 2009 ; Liao, Chang, Hu et Yueh, 2012
). Par conséquent, aujourd’hui ' s économie basée sur le savoir, la gestion des connaissances est considérée comme un
atsrdaciarimpaither rsdttergapisaiin el SdariionnR Hrda 98 piRRiIRECOn PRIsSANERS SEgRVBRGCES

libre et dégagé fl ow de connaissances et d'informations dans tout le systéme, communications ouvertes est également
considérée comme un attribut central des organisations apprenantes (Yolles, 2006 ).

cette étude est que les individus talentueux seront plus susceptibles d'étre attirés par des systemes éthiques, performants
En résumé, selon les théories systémiques OD et SHRM, pour aujourd’hui ' s les organisations a devenir des

systémes performants dont elles ont besoin pour développer le type de culture qui leur permettra de faire face
efficacement aux tendances stratégiques, tout en attirant et en fidélisant une main-d'ceuvre hautement talentueuse,
motivée et engagée. Huit caractéristiques culturelles qui ont été décrites dans les littératures OD et SHRM comme

des attributs de conception clés de ces cultures a haute performance stratégiquement alignées sont les suivantes: culture
&Rpekierde cerprEment plncalpaieRdnNSeEsHRTIIesUie s axERNseMa RN geblivheiiRers@issiacente de

connaissances; soutien a la créativité; communications ouvertes; et le

valeurs fondamentales de respect et d’intégrité.

|'organisation est congue pour fonctionner comme une entité sociotechnique optimisée, de qualité, innovante et éthique,
Etudier les hypothéses

Un examen attentif des dimensions susmentionnées révélera qu'elles représentent les caractéristiques culturelles
fondamentales de systémes sociotechniques optimisés dont la conception est conforme a la ' optimisation conjointe ' principe
(Pasmore, 1988 ). Plus de speci fi En fait, les attributs susmentionnés permettent a I'organisation d'optimiser simultanément ses
sous-systemes sociaux et techniques, tout en acquérant en méme temps la capacité de fonctionner comme une entité
Adimens'onﬁ culturellef d%crites ci-de?_sua. Encore une fois, la construction HPO re fl ecte la. mesure dans Ja uetlle

innovante et axee sur le changement. La discussion ci-dessous decrira comment ces caracteristiques complementaires de
haute performance, collectivement ou individuellement, peuvent étre considérées comme des prédicteurs importants de
I'attraction et de la rétention des talents, ainsi que des attitudes des employés. Les hypothéses correspondantes seront

énoncées en conséquence.

Comme le montre la figure 1, les organisation haute performance ( HPO) est opérationnalisée en fonction des huit
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Figure 1. Modéle hypothétique d'attraction et de rétention des talents.

position pour connaitre de nombreuses opportunités de développement. De plus, dans les systemes a haute

performance, les employés talentueux seront plus susceptibles de percevoir un lien plus fort entre I'effort et la

performance, donc fi trouver un travail plus motivant, satisfaisant et ciblé. Le sentiment qui en résulte

d'accomplissement personnel, de but et fi t, ainsi que le traitement éthique par I'organisation, devraient avoir un

impact positif sur I'employé ' la volonté de rester avec |'organisation. L'hypothése issue de cette étude ' L'hypothése

sous-jacente de s est énoncée ci-dessous.

Hypothése 1: HPO est positivement liée a I'attraction et a la rétention des talents.
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Il est important de noter que toutes les dimensions HPO ont été trouvées par une étude exploratoire antérieure
comme étant fortement corrélées avec l'attraction et la rétention des talents (Kontoghiorghes & Frangou, 2009 ).
Ainsi, la relation hypothétique entre HPO et ETM n'est pas seulement soutenue par les littératures OD et SHRM,
mais également par des preuves empiriques antérieures.

1840

Comme mentionné précédemment, cette étude ' L'hypothése sous-jacente est cohérente avec I'espérance et le PO fi t
théories et recherches antérieures qui ont trouvé PO fi t étre un prédicteur de I'attraction et de la rétention des employés. Il
est important de noter que des recherches antérieures ont trouvé PO fi t étre également un prédicteur de la satisfaction au
FABAH oyaadiRon BraAmNATIo A S s RNt RRIRIRR U RIgdMER G BRI XESURBISUGES 1596 den
Kristof-Brown et coll., 2005 ; O ' Reilly et coll., 1991 ; Verquer, Beehr et Wagner, 2003 ), ce qui est révélateur des types
d'effets d'un performant - organisation performante fi t peut avoir des attitudes trés performantes.

et autonome, et donc motivant. Ce n'est donc pas par hasard que de nombreuses études ont lié ces trois

Dans I'ensemble, cette conceptualisation plus large de la gestion des talents répond aux appels a intégrer
R GRI SalR 6 LT Q5aRRISAHRRREIR/RUE S BHISIUEER Bifid Sirpeeis-alln Gue hrrnisarer RS AL ehRlcati
retenir les talents (Horwitz, Heng, & Quazi, 2003 ). Le modéle conceptuel généré s'étend au-dela des pratiques
de GRH et integre dans sa conception les valeurs fondamentales de respect et d'intégrité. Ces valeurs
fondamentales sont a leur tour connues pour nourrir la motivation, la satisfaction, I'engagement et I'ancienneté
processus ou créer de nouveaux produits ou services. En d'autres termes, les communications ouvertes, la gestion des
des employés (Coldwell, Billsberry, Van Meurs, & Marsh, 2008 ; Den Hartog et Verburg, 2004 ; Sheridan, 1992), et

servent de base a des systémes de gestion axés sur le traitement correct des personnes.

connaissances et a l'autonomie dont ils ont besoin pour inventer de nouvelles solutions aux probléemes, améliorer les

Selon Lawler ( 2003 ), I'attrait du talent en soi ne suffit pas quand il
vient de concevoir des organisations efficaces. Lawler insiste sur le fait que si les artistes exceptionnels ne sont pas
traitéstéostepiemeift@tcséah ton combdéivtes de hrengentavitien t'qujaioisat aur e sgrie yiss st asesuxd rdaibtetiots saux
résultats extraordinaires. Traiter correctement les gens, quant a lui, crée une bonne réputation pour I'entreprise, que
des études ont montré ' déterminant majeur d'une organisation ' la capacité de recruter de nouveaux talents '( Cable et
‘é’ﬁ%&&‘?&é sont des attributs contextuels qui complétent et améliorent la créativité des employés. Ensemble, ces trois
p. 2244).

Par conséquent, le développement d'une culture éthique peut étre considéré comme une caractéristique essentielle de la

estion des talents car elle a un fi ne peut pas fl uence sur toutes les facettes du processus de gestion des talents. Cependant,

?Rodwell, Kienzle, & Shadur, 1998 ). Les communications ouvertes ainsi que la gestion des connaissances,
les effets synergiques des cultures éthiques vont au-dela de I'amélioration des attitudes et du comportement des talents. En
favorisant des environnements de travail fondés sur la confiance et le respect, les cultures éthiques sont également trés

propices au développement de systemes de travail a forte implication et autonomisation, dont les aspects clés sont les

Aringipavs Hperssip Lanwlion o AimRlication ek sRiRhRtAIBHR RLIRISUE AS RRITRERA Ee fesivellaborateurs

En ce qui concerne la communication ouverte, les spécialistes de la gestion la considérent comme I'un des
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Hooff et de Ridder, 2006 ; Shalley, Gilson et Blum, 2000 ; Valentine, Godkin, Fleischman et Kidwell, 2011 ; Zhang
et Bartol, 2010 ).

En ce qui concerne les dimensions HPO restantes, a savoir les dimensions axées sur le changement, la technologie
et la qualité, ce gu'elles représentent collectivement, ce sont les caractéristiques clés d'une entité sociotechnique
adaptative, qui exige en permanence de ses membres de s'adapter aux exigences changeantes du travail découlant de
technologies nouvellement introduites, processus de travail améliorés ou structures de taches repensées correspondantes.
Ainsi, dans ce type de systéme organique, les employés se voient présenter de nombreuses nouvelles opportunités
d'apprentissage et de développement, qui a leur tour sont connues pour avoir des effets positifs sur la motivation, la

satisfaction et 'engagement des employés (par exemple, Joo & Lim, 2009 ; Mak et Sockel, 2001 ).

En somme, la littérature citée ci-dessus suggére que les synergies et complémentarités issues des huit
dimensions culturelles HPO facilitent le développement d'environnements de travail hautement motivants, qui donnent
aux employés |'opportunité de satisfaire le besoin de performer, d'étre créatif et de se développer. On s'attend donc a
ce que le concept HPO soit positivement lié a la motivation au travail, a la satisfaction au travail et a la satisfaction

organisationnelle.

Hypothése 2: HPO est positivement liée aux attitudes des employés en matiére de satisfaction au travail, de motivation au travail et de

satisfaction organisationnelle.

Ainsi, bien que HPO devrait avoir un effet direct sur I'attraction et la rétention des talents, on s'attend a ce qu'il
ait également un effet indirect bien que fl uence sur les attitudes des employés (Figure 1 ). Des recherches
antérieures ont montré que les variables attitudinales de satisfaction et de motivation améliorent un employé ' I'intention
de rester avec I'organisation grace a leur fl uence sur 'engagement. Une étude de Deborah, Way, LeFort, Barrett et
Parfrey ( 2007 ), par exemple, ont constaté que la culture, la confiance et la satisfaction avaient un impact sur
I'engagement des infirmiéres et leur intention de rester au sein de I'organisation. De méme, Chiu, Chien, Lin et
Hsiao ( 2005 ) ont constaté que la satisfaction au travail avait un effet sur 'engagement organisationnel, ce qui fl les
intentions de rotation. En outre, une étude de Galletta, Portoghese et Battistelli ( 2011 ) ont trouvé un engagement a
médier complétement les effets de la motivation intrinséque et de I'autonomie du travail sur I'intention de
roulement. Enfin, une méta-analyse d'Eby, Freeman, Rush et Lance ( 1999 ) ont constaté que la motivation
intrinséque et la satisfaction au travail avaient de forts effets sur I'engagement, ce qui s'est avéré par la suite
négativement lié au roulement.

Dans I'ensemble, des recherches antérieures ont montré que I'engagement avait des effets importants sur la
rétention, le roulement du personnel ou l'intention d'arréter (par exemple, Eby et al., 1999 ; Meyer, Stanley, Herscovitch et
Topolnytsky, 2002 ; Tett et Meyer, 1993 ). En plus de la rétention, cependant, I'engagement organisationnel facilite
également I'attraction des talents. Plus de speci fi calement, une main-d'ceuvre trés engagée projette un employé en bonne
santé - relation employeur. Une telle relation aide a son tour I'organisation a se forger une réputation d'employeur de choix
et a devenir ainsi un lieu de travail attrayant pour les artistes de haute qualité (Cable & Turban, 2003 ; Turban et

verdissement, 1997 ).

S'appuyant sur la littérature susmentionnée, cette étude postule en outre que les attitudes des employés en
matiére de satisfaction au travail, de motivation au travail et de satisfaction organisationnelle seront positivement liées
a I'engagement organisationnel. On s'attend alors a ce que I'engagement organisationnel montre une relation positive

avec l'attraction et la rétention des talents.
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Hypothése 3: La satisfaction au travail, la motivation au travail et la satisfaction organisationnelle sont positivement liées a

I'engagement organisationnel.

Hypothése 4: I'engagement organisationnel est positivement lié a I'attraction et a la rétention des talents.

doivent subir 1842
Méthode

Echantillon et procédures

L'échantillon de cette étude était composé de 897 employés de la chaine d'approvisionnement automobile d'une société

de gestion de la chaine d'approvisionnement a service complet opérant dans le sud-ouest des Etats-Unis. Une enquéte
papier et crayon a été diffusée dans les six établissements de I'entreprise par un responsable qualité interne. L'enquéte a
été menée de fagon identique a chaque endroit. Pour augmenter la probabilité d'un taux de réponse plus élevé, les
raatmipisatnontiétéquisrids oueiiisietscoanttidedialitécdizs ptueHaytessiilitiéfide gegimmgsaod enineucdfds| quiilidetirddune des

trois récompenses monétaires équivalant a 100 $, 50 $ et 25 $.

Au total, 556 sondages ont été retournés, soit un taux de réponse de 62%. Les participants '
I'age moyen était de 30,64 ans (écart-type 10,48) et avait été en moyenne dans I'entreprise
8,28 ans (SD 6,08). La majorité étaient des hommes (79,1%). Un participant était un cadre supérieur, 15 étaient des
cadres intermédiaires (2,9%), 55 superviseurs (10,5%), 434 employés a temps plein (82,7%) et 5 employés a temps
partiel (1%). En termes d'éducation, 72% des répondants étaient des diplomeés du secondaire, 19,9% avaient un

le développement d'une main-d'ceuvre trés compeétente et de haut calibre. Les procédures de sélection établies
associé ' diplome s, 6,6% un baccalauréat ' s et 1,5% un maitre ' s degré.

Afin de tester la généralisabilité du modele, il a été retesté grace a I'utilisation de données recueillies a partir d'un
strati aléatoire fi échantillon de 1 000 employés d'une entreprise de télécommunications & Chypre. Les participants ont été
sélectionnés a l'aide de la procédure d'échantillonnage systématique circulaire qui garantit que chaque employé, quel que
soit le département ou le district, a une chance égale d'étre sélectionné. L'analyse des données relatives a I'entreprise de
télécommunications est basée sur les 600 réponses regues, qui re fl ects un taux de réponse de 60%. La majorité des
répomdertiziée Addiaatillpinshgsriote stiskarhdasshdanmiest@hy2dI%gie) Bepline pB8el RivdsitnéamsdaTteat diemd lattignborest
d'études secondaires, 56,7% un collége ou un baccalauréat ' s dipléome et 15,1% un diplédme d'études supérieures. Sur le

plan du poste, 4,5% des répondants étaient des cadres intermédiaires, 8% des superviseurs, 12,8% des professionnels,

69,4% des techniciens et 21,1% des employés de niveau inférieur.

En termes de contexte, les deux organisations sont considérées comme de grandes entreprises dans leurs pays
respectifs et parmi les leaders dans leur domaine d'activité. En tant que tels, ils accordent une grande importance a la
fournisseurs, elle est obligée de fonctionner dans un environnement commercial caractérisé par fi concurrence
performance exemplaire, a la satisfaction du client, a la sélection et au développement des employés. L'organisation de
fabrication américaine est une société Fortune 500. Sa clientéle est composée de constructeurs automobiles de classe
mondiale qui, a leur tour, exigent une offre de produits et de services de la plus haute qualité sur une base constante. Les
employés sont soigneusement sélectionnés pour un emploi a long terme aprés une période d'essai d'au moins six mois et
sont invités a travailler dans un environnement de travail qui nécessite I'utilisation intensive de technologies informatiques

complexes.

Etant donné que la société de télécommunications chypriote opére sur un petit marché avec de nombreux
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formation continue tout au long de leur carriére dans I'entreprise. L'attraction, le développement et la rétention des

talents sont donc d'une importance capitale pour cette organisation, comme c'est le cas pour le fabricant américain.

Les mesures

L'instrument de cette étude consistait en un questionnaire d'enquéte de septieme génération congu pour évaluer
I'organisation en termes de nombreuses dimensions liées a sa culture, ses pratiques et son efficacité. L'instrument
était composé de 190 items de type Likert utilisant une échelle en six points allant de ' Pas du tout d'accord 'a ' Tout a
fait d'accord ». Certaines des dimensions de l'instrument ont été congues sur mesure, tandis que d'autres ont été
mesurées avec des échelles que la littérature ou la recherche précédente décrivaient comme pertinentes pour les
construits évalués (Buckingham & Coffman, 1999 ; Hackman et Oldham, 1980 ; Lindsay et Petrick, 1997 ; Macy et
Izumi, 1993 ; Pasmore, 1988 ; Whitney et Pavett,

1998 ). La grande majorité des dimensions incorporées dans le questionnaire, y compris celles utilisées pour les
besoins de cette étude, ont été préalablement testées pour leur fiabilité, ainsi que leur validité conceptuelle et
discriminante, dans de nombreuses études impliquant huit organisations différentes aux Etats-Unis et deux autres en
Chypre (par exemple Kontoghiorghes,

2001 ; Kontoghiorghes, Awbrey et Feurig, 2005 ; Kontoghiorghes et Frangou, 2009 ). Les échelles utilisées dans cette
étude faisaient également partie de I'étude exploratoire antérieure, qui a eu lieu dans un organisme de radiodiffusion et

s'est avérée présenter un coefficient de fiabilité fi alpha cient ( a) en 0,81 -. Gamme 92 (Kontoghiorghes & Frangou, 2009 ).

Comme prévu, I'analyse de fiabilité a révélé que toutes les mesures de I'étude étaient fiables. Les valeurs alpha de
I'ensemble de données américain allaient de 0,81 a 0,95 (tableau 1), tandis que pour le chypriote de 0,78 a 0,94 (tableau 2 ). Une
bréve description des mesures de I'étude suit. Pour des raisons de simplicité, seules les valeurs alpha de I'ensemble de données

américain seront incluses dans la description ci-dessous.

HPO

Figure 1 représente les huit sous-échelles comprenant la construction HPO. La sous-échelle axée sur la qualité a été mesurée

avec six éléments (par exemple ' L'amélioration de la qualité est une priorité pour cette organisation ' leadership de s '; a = . 93), axé
sur la technologie avec quatre (par ex. ' Cette organisation s'appuie fortement sur les nouvelles technologies afin d'améliorer sa
compétitivité '; a = . 94) et axée sur le changement avec deux éléments (par exemple ' Notre culture organisationnelle est axée sur

le changement '; a = . 90). La gestion des connaissances a été mesurée avec quatre éléments (p.

' Les legons tirées de nouvelles expériences sont efficacement distribuées a d'autres parties de l'organisation '; a = . 92),
communications ouvertes avec deux éléments (par ex. ' Des communications ouvertes entre les niveaux se produisent constamment
dans cette organisation '; a = . 93), et le soutien a la créativité avec trois (par exemple ' Cette organisation attend de nous que nous
soyons créatifs '; a = . 92). La valeur fondamentale du respect a été mesurée a l'aide de six éléments (p. ' Le respect est une valeur
fondamentale de cette organisation '; a = . 92) tandis que l'intégrité avec sept éléments (par exemple ' Toutes les transactions de cette

organisation se caractérisent par un haut niveau d'intégrité '; a = . 95).

Gestion efficace des talents

La construction ETM se composait du ' attraction de talents '( par exemple ' Nos efforts de recrutement attirent toujours
les meilleurs talents du marché ; a = . 92) et ' rétention des talents '( par exemple ' Cette entreprise n'a aucun probléme a
fidéliser ses talents '; a = . 89), qui ont été mesurées avec trois items, respectivement.
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Satisfaction / motivation

Le concept de satisfaction / motivation comprenait les sous-échelles de satisfaction au travail, de motivation au travail et de
satisfaction organisationnelle. Satisfaction au travail (p. Ex. ' Je suis satis fi ed avec mon travail '; a = . 86) et la motivation professionnelle
(par exemple ' je fi trouve que mon travail est motivant '; a = . 86) comprenaient trois éléments chacun, tandis que la satisfaction

organisationnelle en avait deux (p. ' C'est la meilleure entreprise pour laquelle j'ai travaillé '; a = . 81).

L'engagement organisationnel

L'engagement organisationnel a été mesuré avec sept items ( a =. 91). Un exemple d'item de cette échelle était: ' Je
m'engage dans cette entreprise ».

Résultats
Descriptives

Les moyennes, les écarts-types, les fiabilités et les corrélations entre toutes les mesures de I'étude sont présentés dans les tableaux 1

et2.

Modélisation d'équations structurelles (SEM)

Le but de I'analyse SEM était de tester si les construits HPO et de satisfaction / motivation des employés, ainsi
que la variable d'engagement organisationnel ont des effets directs ou indirects sur I'ETM. Pour tester le
composant de mesure du modele, des parcelles d'articles ont été créées en tant que fi premiére étape, afin de
servir de variables observées. La création de colis d'articles a l'avantage d'aider a éviter les problémes de
non-normalité associés aux distributions d'articles uniques, tout en éliminant le probléme d'avoir un faible ratio
article / personne (Kline, 2011 ). Le modéle d'équation structurelle a été analysé en utilisant la procédure
d'estimation du maximum de vraisemblance.

Comme indiqué dans le tableau 3 , tout fi Les indices t supportaient le fi t du modéle. En particulier,
l'incrémental fi t index (IF1 = 0,95) et le comparatif fi t index (CFI = .95), avait un trés bon fi t puisqu'ils étaient égaux
a 0,95. De plus, le relatif fi t index (RFI = .92), le Tucker - Indice de Lewis (TLI = 0,93), et la norme fi t index (NFI =
.94), étaient également dans les fourchettes acceptables puisque leurs valeurs étaient supérieures a .90 (Hu &
Bentler, 1999 ). La valeur RMSEA de 0,8 indique un fi t (Kline, 2011 ).

Tableau 3. Indices d'ajustement des modéles structurels.

Index d'ajustement Organisation américaine Organisation chypriote
X2 405,67 (df =72, p =. 00) 235,31 (df =69, p =. 00)
X2/ df 5.63 3,41

NFI .94 .93

TLI .93 .92

SIJE .95 .95

CFI .95 .95

RFI .92 .90
RMSEA .08 .07

R2( Talent efficace) 80% 73%

R2( Org. engagement) 76% 64%

R2( Satisfaction / motivation) 66% 58%
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Une fois la fi t du modéle est établi, les estimations des paramétres peuvent alors étre interprétées. Les estimations
normalisées des parametres du modéle sont présentées dans la figure 2
et table 4 . Ces parametres indiquent la contribution de chacune des variables latentes et observées au modéle
global. Sur la base des résultats du modéle, la construction HPO a une signification statistique fi effet normalisé
impossible sur 'ETM ( B = . 64), qui est de grande ampleur (hypothése 1). Cependant, HPO a un effet standardisé
encore plus grand sur la satisfaction / motivation ( B = . 81; Hypothése 2). A son tour, la satisfaction / motivation a
un effet normalisé de taille presque équivalent sur I'engagement organisationnel ( § = . 87; Hypothése 3). Enfin,
I'engagement organisationnel a un effet standardisé modéré sur lETM ( B = . 32; Hypothése 4).

Pour tester la généralisabilité du modéle, il a été testé de nouveau a I'aide de I'ensemble de données chypriote. le fi indices
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deux ensembles de données étaient assez petits, ce qui indique que le fi t du modéle a I'ensemble de données chypriote se situait
également dans des fourchettes acceptables. Les poids de régression normalisés et non normalisés pour les deux ensembles de
données sont présentés dans le tableau 4 . A des fins de comparaison, cependant, seules les estimations non normalisées doivent étre
utilisées. Encore une fois, une comparaison des estimations non normalisées ne montre pas de grandes variations dans le modéle ' s
estimations entre les deux ensembles de données. La plus grande différence s'est produite dans les effets de HPO sur la culture axée

sur la technologie, avec la non normalisée B pour l'organisation chypriote égale a 0,69, tandis que pour I'organisation américaine, le méme
coef fi cient est égal a 1,07. Dans I'ensemble, les résultats SEM des deux ensembles de données se sont étroitement paralléles,

fournissant ainsi des preuves de généralisabilité.

Discussion et conclusions

Cette étude a tenté de faire progresser la théorie de la gestion des talents en testant la validité d'un modéle intégratif
basé sur les caractéristiques systémiques SHRM et OD. Le principal objectif de cette étude était de décrire dans
quelle mesure une culture de haute performance pourrait servir de prédicteur solide de I'attraction et de la rétention
des talents. Cette étude s'est également concentrée sur les effets sous-étudiés des attitudes des employés en
matiere de motivation, de satisfaction et d'engagement.

le fi Les résultats, bien que basés sur des données recueillies auprés de deux organisations trés différentes
dans deux pays différents, ont fourni des preuves empiriques cohérentes qui suggéraient que les cultures de
haute performance sont en effet trés propices a l'efficacité de la gestion des talents. Plus de speci fi Il a été
constaté que la variable latente HPO avait un effet important sur I'attraction et la rétention des talents, ainsi que
sur la motivation, la satisfaction et 'engagement des employés. L'engagement organisationnel, en revanche, a un
effet modéré sur I'attraction et la rétention des talents. Les résultats de cette étude attestent donc de la nature
systémique de la gestion des talents et soulignent I'importance cruciale de la culture.

En examinant de plus prés les sous-échelles individuelles comprenant la construction HPO, leur contribution & I'ETM peut
étre discutée. En commencant par les sous-échelles culturelles axées sur la technologie, le changement et la qualité, ainsi que
les dimensions de la gestion des connaissances, des communications ouvertes et du soutien a la créativité, ce qu'elles
représentent collectivement sont les caractéristiques culturelles clés d'une entité sociotechnique et organique optimisée qui est
congue. s'adapter aux grandes tendances stratégiques de I'environnement extérieur. Les organisations sans capacité
d'adaptation sont généralement de nature mécaniste. Ces systémes rigides exigent souvent un strict respect des regles et
réglementations et découragent l'initiative des employés. Les individus talentueux peuvent fi nd systémes mécanistes trop
restrictifs et moins propices a la maximisation d'un ' potentiel de s. Les systémes organiques, d'un autre coté, non seulement ils
ne restreignent pas l'initiative personnelle, ils I'exigent. Dans de tels systemes, les contributions et les idées des employés sont
considérées comme essentielles au renouvellement et au succés de I'organisation. Compte tenu également de leur nature
évolutive, les systemes adaptatifs s'engagent fréequemment dans la refonte du systéme de travail, offrant ainsi aux employés
de nombreuses opportunités d'apprentissage et de développement. Par conséquent, dans les organisations axées sur le
changement, les employés talentueux ont la possibilité de se développer et d'évoluer avec le systéeme, qui a son tour constitue

une puissante stratégie d'attraction et de rétention des talents.

Il est important de noter que la dimension axée sur le changement a été trouvée par I'étude exploratoire menée
précédemment (Kontoghiorghes & Frangou, 2009 ) pour étre un bon prédicteur de la rétention des talents. Les résultats de
cette étude illustrent donc I'importance cruciale de la GRH stratégique ' s le réle de champion du changement et indiquent
comment il peut avoir un impact important sur les stratégies de gestion des talents. le fi Les résultats suggérent également

que le lecteur
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by SHRM pour créer des cultures innovantes et axées sur le changement aidera non seulement I'organisation a faire face
plus efficacement aux menaces et opportunités découlant de I'environnement externe, mais facilitera également le
développement d'une main-d'ceuvre hautement talentueuse, motivée et engagée. Par conséquent, il est prudent de
conclure que le HRM ' Les stratégies de gestion du changement et des talents sont complémentaires, se renforcent

mutuellement et aident ensemble 'organisation ' la recherche d'un avantage concurrentiel.

Les deux derniéres sous-échelles incluses dans la construction HPO re fl ecté les valeurs fondamentales de respect et
d'intégrité. Prenant en considération la rareté des recherches examinant les effets des valeurs éthiques sur la gestion des
talents, ainsi que I'affirmation selon laquelle la littérature sur la gestion des talents est généralement ' silencieux par rapport aux
problémes éthiques auxquels sont confrontées les organisations qui gérent des programmes de talent '( Swailes, 2013, p. 33),
l'inclusion de ces deux valeurs fondamentales dans I'étude apporte une contribution unique a I'avancement de la théorie de la
gestion des talents. Plus de speci fi Sur les huit sous-échelles utilisées, le respect et l'intégrité sont ceux qui présentent
systématiquement les corrélations les plus élevées avec l'attraction des talents, la rétention des talents et les attitudes des
employés en matiére de motivation, de satisfaction et d'engagement.

fabrication et des télécommunications. Répéter cette étude 1850

le fi Les résultats de cette étude, par conséquent, incarnent I'importance cruciale des valeurs éthiques et suggérent que les
cultures éthiques peuvent signi fi négocier I'efficacité de la GRH ' s efforts de gestion des talents. Dans le méme temps, les
résultats accentuent également la GRH ' s role éthique et démontrent empiriquement comment un tel réle peut contribuer au
développement d'une main-d'ceuvre hautement engagée et talentueuse, difficile a reproduire. Dans I'ensemble, les résultats de
I'étude valident la prémisse selon laquelle une culture de travail éthique peut en effet transformer I'organisation en un lieu de

travail accueillant pour les meilleurs talents disponibles.

En somme, I'étude fi Les résultats appuyaient toutes les hypothéses énoncées, étaient cohérents dans les deux
analyses et re fl ecté I'existence d'une relation forte entre les cultures de haute performance avec I'attraction et la
rétention des talents ainsi que les attitudes des employés de motivation, de satisfaction et d'engagement. Les résultats
de I'étude attestent donc du caractére systémique de la gestion des talents et des effets forts de la culture
organisationnelle. le
fi Les résultats illustrent également comment la théorie de la gestion des talents peut étre enrichie en s'appuyant sur des théories et des
conceptualisations organisationnelles, qui a leur tour traitent la gestion des talents comme une sous-composante du systéme
demdsati@eslgibbdé recueillies auprés de populations a prédominance masculine représentant les industries de la

Outre les principales contributions théoriques décrites ci-dessus, il est important de souligner que fi Les résultats de
cette étude ont également des implications pratiques majeures. En particulier, I'étude fi Les résultats suggérent que les
organisations n'ont peut-étre pas besoin d'investir dans des pratiques ou des systémes de pratiques de gestion des talents
colteux pour accroitre |'attraction et la rétention des talents. Au lieu de cela, une meilleure stratégie pourrait étre de fi Tout
d'abord, I'accent est mis sur la construction du type de culture qui, d'une part, fera de I'organisation un lieu de travail
attrayant pour les artistes de haute qualité, et d'autre part, la propulsera a fonctionner comme une entité a haute
performance. Les résultats de I'étude suggérent que ce type de culture aura un effet cumulatif sur fi rm performance puisque
non seulement permettra a I'organisation d'optimiser son sous-systeme opérationnel, mais cela lui permettra également de
créer une main-d'ceuvre hautement talentueuse, motivée et engagée, qui a son tour constituera une source d'avantage

concurrentiel difficile a reproduire.

Limites de I'étude et recherches futures

La principale limitation de cette étude tient au fait que le fi les résultats sont basés sur des données autodéclarées. De plus,
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dans différentes organisations et industries aidera a déterminer dans quelle mesure le modeéle nouvellement développé
peut étre généralisé a d'autres contextes également.

Etant donné que pour cette étude, le concept HPO a été conceptualisé en termes de théories au niveau du
systéme OD, qui a leur tour adhéraient a la perspective d'optimisation totale du systéme, cette étude a suivi une
approche plus inclusive, plutdt que différenciée, de la gestion des talents. Ainsi, cette étude portait sur la capacité de
I'organisation a attirer et retenir les talents a tous les niveaux de l'organisation, et non en termes de spéci fi ¢ positions
pivotantes. De plus, bien que I'attraction de talents ( a = . 92) et la rétention ( a = . 89), les mesures se sont avérées trés
fiables quel que soit I'échantillon, leur évaluation provenait du membre de I'organisation plut6t que fi données liées a la
différenciation basées sur rm. Par conséquent, la répétition de cette étude sur des échantillons sélectionnés sur une
base de différenciation indiquera dans quelle mesure le modéle étudié est valable quelle que soit I'approche de
gestion des talents suivie. De telles études pourraient examiner plus en détail les effets de la justice distributive,
qu'une étude récente fondée sur la différenciation a trouvée liée a la satisfaction au travail (Gelens, Hofmans, Dries,

& Pepermans, 2014 ).

Des recherches futures pourraient également évaluer l'impact des pratiques de GRH sur I'attraction et la rétention
des talents, aprés avoir pris en compte les effets du concept HPO. De plus, des études futures pourraient tenter d'élargir
le modéle et de tester la pertinence de caractéristiques organisationnelles supplémentaires. Enfin, de nouvelles études
pourraient évaluer les effets des constructions HPO et ETM sur les performances. Comme résumé récent des études
SHRM de Jiang, Takeuchi et Lepak ( 2013 ) illustré, les effets de la culture organisationnelle et des valeurs éthiques du
travail n'ont pas encore été abordés par la recherche SHRM. En démontrant leur importance cruciale, cette étude peut

servir de tremplin pour de futures recherches susceptibles de combler les lacunes théoriques correspondantes.
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