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Introduction


    L’intérêt de cet ouvrage est d’apporter une vue d’ensemble de ce qu’est aujourd’hui le management des talents dans les entreprises. Il permet d’identifier les principaux axes à travailler pour qu’un management des talents soit possible et efficace sur le terrain, afin de maintenir un avantage concurrentiel dans tel ou tel secteur d’activité. Les entreprises doivent faire face au marché et s’adapter à la concurrence et à l’hyper-compétitivité. Elles ont toujours à se préoccuper des compétences du capital humain et de son développement. La valeur économique de l’organisation se maintient aussi à travers les activités managériales qui lui font gagner un avantage concurrentiel durable. Le fait de reconnaître les talents dans l’entreprise, de les manager et de leur donner les moyens de développer leur employabilité est devenu un facteur clé de succès.


    Cet ouvrage est organisé en cinq chapitres. Le premier vise à mieux cerner le mot « talent ». D’où provient ce terme ? Quelles sont ses origines ? Quels sont ses différents sens étymologiques ? Nous verrons aussi l’émergence du talent dans le monde organisationnel et ce qu’attendent les managers d’un talent en termes de qualités à développer.


    Le deuxième chapitre porte sur la gestion des talents. Il permet de déterminer comment détecter et attirer les talents, comment les recruter, les développer et les fidéliser, et d’aborder l’avenir de la pratique de la gestion des talents dans les organisations mondialisées.


    Dans le troisième chapitre, la question est de savoir comment sur le terrain, on manage les talents. Pour y répondre, nous présentons les principaux modes de management existants, ainsi que les stratégies et méthodes de management des talents. Nous apportons un éclairage sur l’art de manager une équipe performante.


    Le quatrième chapitre permet de repérer les déterminants de l’employabilité individuelle et de clarifier le concept d’employabilité. Il présente les conditions nécessaires au développement de l’employabilité, puis son apport éventuel pour la rénovation des politiques et des pratiques de GRH, et l’accroissement des performances des entreprises.


    Le cinquième chapitre traite les enjeux relatifs au management de la diversité. Nous mettons tout particulièrement l’accent sur les formes d’actions et les pratiques qui permettent de concilier flexibilité de l’entreprise et sécurité des parcours professionnels des salariés. Nous nous intéressons au développement d’une gestion des talents apte à satisfaire la diversité des attentes des salariés. Il est également question du développement de l’employabilité.


    Des questions de réflexion et des cas émaillent les chapitres. Ils constituent des illustrations d’éléments théoriques, qu’ils permettront de mettre en pratique.
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Chapitre 1. Histoire et contexte d’émergence du talent
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    Le talent renvoie souvent à des enjeux de renouvellement des connaissances, de fidélisation, de méthodes de rétention des « meilleurs » ou d’innovation à travers les compétences clés censées être portées par ce segment stratégique de salariés. Plusieurs questions émergent lorsqu’il s’agit d’évoquer la notion de talent dans le monde de l’entreprise :


    
      	Qu’est-ce qu’un talent aujourd’hui et pourquoi l’identifier ?


      	Le talent permettrait-il de mieux faire face aux enjeux managériaux actuels ?


      	Le talent peut-il faire émerger de nouvelles pratiques managériales innovantes ?


      	Au-delà de leur détection et/ou attraction, comment ces talents sont-ils rétribués, développés et managés ?


      	À quels types de difficultés doit-on faire face dans la mise en œuvre de ce « management des talents » ?

        Autant de questions auxquelles ce chapitre apportera un éclairage.


        1. Les origines du talent


        La problématique centrale à laquelle se confrontent aujourd’hui les directeurs des ressources humaines (DRH) et les managers est de conserver les meilleurs éléments et de recruter les talents de demain (Falcoz et Melin, 2012). Dans un environnement économique de plus en plus complexe et concurrentiel, il semble que le succès des entreprises repose, en partie, sur la qualité de leurs collaborateurs :


        « La crise économique […] a encore renforcé la nécessité pour les recruteurs de disposer des bonnes compétences et de les conserver. La chasse aux talents est plus que jamais ouverte, et toutes les armes RH y contribuent1. »


        La concurrence est forte sur certains postes où la rareté des profils se fait ressentir, particulièrement dans les secteurs où le turnover est important. Dans une économie où le chômage domine, 20 % des employeurs connaissent des difficultés de recrutement. Les secteurs comme les services informatiques, la santé ou l’enseignement, rencontrent un déficit chronique d’ingénieurs, d’infirmières, de postulants aux concours, et certaines organisations déploient des trésors d’inventivité pour attirer les candidats, tandis que d’autres investissent massivement dans la formation. Les organisations investissent massivement dans l’attractivité de la marque employeur afin d’attirer les talents. Les termes de « pénurie des talents »2 ou de « guerre des talents » sont même évoqués (Michaels, Handfield-Jones et Axelrod, 2001 ; Burkus et Osula, 2011).


        1.1. Définitions d’auteurs


        Que peut bien signifier le mot « talent » ? En règle générale, le talent se rapporte à une personne qui, dans l’entreprise, a révélé une attitude remarquable dans un contexte donné. On s’aperçoit que les définitions de référence varient en fonction des auteurs. En effet, certains associent le talent chez un professionnel à une performance exceptionnelle (Kaye et Jordan-Evans, 2009), tandis que d’autres le renvoient à un potentiel d’évolution (Roger et Bouillet, 2009) ; certains considèrent qu’une minorité d’individus possèdent du talent ou des talents (Boudreau, 2005 ; Boudreau et Ramstad, 2005), alors que d’autres s’accordent à penser que le talent sommeillerait au cœur de chacun d’entre nous, attendant simplement d’être découvert (Dejoux et Thévenet, 2010 ; Doly, 2012). En fonction du sens qu’on lui attribue, les pratiques managériales varient (Fernandez-Araoz et al., 2011). Le talent peut être un bien précieux à conserver, une ressource humaine à développer ou un principe actif stratégique à mettre en œuvre (Peretti, 2009). D’autres termes sont employés pour parler de talents : « pépites », « collaborateurs évolutifs » ou encore « transformers ». Pour mieux comprendre son implantation dans le monde professionnel d’aujourd’hui, il nous semble nécessaire de revenir aux origines du mot « talent ».


        1.2. Le talent et ses différents sens étymologiques


        Selon la définition du Littré3, les origines premières du mot « talent » viennent de l’Antiquité grecque : talanton désignait un poids, une mesure qui pouvait varier selon les pays (primitivement de 19 440 grammes, le talent devient chez les Athéniens 27 000 grammes après la réforme de Solon, de 640 à 558 avant J.-C.). Peu à peu, le talent se transforme en valeur de compte ; on parle de talent d’argent ou talent d’or. Le talent devient une valeur monétaire. Le talent vient aussi du latin talentum et dans l’Évangile selon Matthieu, on y relate la parabole des talents (chapitre 25, versets 14 à 30). L’histoire raconte qu’un maître rassemble ses serviteurs avant de partir pour un long voyage. Il leur remet ses biens. Il donne cinq talents à l’un, deux à l’autre, et un au troisième, à chacun selon ses capacités. À son retour, le maître réclame à ses serviteurs ses talents et leur intérêt. Les deux premiers ont gagné autant que ce qui leur avait été donné, en le faisant valoir. Le troisième, qui l’avait enfoui dans la terre, dit à son maître : « Seigneur, je pensais que tu étais un homme dur, qui moissonne où tu n’as pas semé, et qui amasse où tu n’as pas vanné ; j’ai eu peur, et je suis allé cacher ton talent dans la terre ; voici, prends ce qui est à toi. » Son maître lui répond : « Tu pensais que je moissonne où je n’ai pas semé, et que j’amasse où je n’ai pas vanné ; il te fallait donc remettre mon argent aux banquiers et, à mon retour, j’aurais retiré ce qui est à moi avec un intérêt. »


        Comment faut-il saisir ce texte fondateur ? Il s’agit d’une illustration du principe de responsabilité. Le maître les dote de talent. Ce don les engage au point de le faire fructifier, mais en toute liberté d’action. Enfouir son talent, ce n’est pas faire valoir ses dons et ses avantages. Un talent qui sommeille ne sert à rien. Le don se différencie d’un échange, d’un commerce. Les deux premiers serviteurs ne rendent pas leur talent vierge. Ils en ont fait bon usage ; ils sont dans une logique de don avec ses obligations, tandis que le dernier serviteur raisonne dans une logique marchande de l’échange et du prêt.


        1.3. Le talent décrété par les autres


        Le talent fait également référence à la reconnaissance : « Quel talent ! Quel génie ! ». Le monde artistique offre de nombreux exemples de talents non reconnus du temps de leur vivant, mais qui deviennent des références absolues après leur mort. C’est le cas de Vincent Van Gogh, mort dans le dénuement en n’ayant vendu qu’une seule toile, alors que ses tableaux sont aujourd’hui parmi les plus chers du monde. Le talent seul n’existe pas. Il n’existe que par la reconnaissance du groupe. Le talent est subjectif parce qu’il est mesuré dans un contexte donné, par l’écho d’un groupe, d’une société ou d’une période de l’histoire d’un peuple. La force du talent est souvent celle de l’écho culturel ou médiatique. Enfin, le talent n’est pas universel ; il diffère aussi selon les cultures des pays.


        2. L’émergence du talent dans le monde professionnel


        La notion de talent a fait son apparition dans les années 2000 dans l’activité managériale, par le biais d’une étude menée par le cabinet McKinsey (Michaels, Handfield-Jones et Axelrod, 2001 ; Chabault et Hulin, 2011). La terminologie choisie par McKinsey fait directement référence à l’univers du sport et au monde des arts (Cadin, 2009), mais aussi au milieu des artisans (Dejoux et Thévenet, 2010).


        2.1. Le talent comme une valeur


        Le terme talent renvoie à des valeurs positives. Il est une qualité, fortement valorisée. Ne dit-on pas de quelqu’un « qu’il a du talent » ? La notion de talent renvoie à des capacités naturelles ou acquises par le travail, des habiletés, des savoir-faire, des aptitudes remarquables. Le talent n’est pas théorique ou abstrait ; il est directement observable, attesté et validé en termes de pratique ou de résultat.


        2.2. Le talent comme une exception originale et unique


        Le talent renvoie à quelque chose d’exceptionnel (don) et d’unique, une sorte de combinaison rare de compétences rares (Dejoux et Thévenet, 2010). On peut observer le talent chez un artiste, un intellectuel, un sportif, dans des pratiques, des résultats, des réalisations concrètes dans le travail. Le talent renvoie également à la personne qui le détient ; elle est douée.


        2.3. Les domaines d’expression du talent


        Le talent concerne à la fois la mobilité professionnelle, l’amélioration des performances individuelles, l’évaluation et la gestion des compétences en interne. Le manager met la bonne personne à la bonne place afin de donner les moyens à l’entreprise de réussir dans le long terme. Il n’existe donc pas de domaine strict du talent. Il se situe aussi bien dans les connaissances, les relations, les compétences, la mobilité, les valeurs, la capacité d’adaptation, la motivation, l’esprit d’initiative ou les aptitudes sociales (voir Figure 1). Le talent n’est pas lié aux postes les plus élevés ; il n’est ni acquis, ni définitif. Il s’agit, pour le manager, de trouver en interne la bonne personne pour le bon poste.


        Figure 1. Les différents domaines où s’exprime le talent (Getz et Carney, 2012)
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        2.4. Les notions frontières au talent


        Dans un contexte purement professionnel, les critères du talent se délimitent comme suit (Peretti, 2009) : le talent ne s’acquiert pas, mais se détecte, se développe, s’exprime. Il ne se limite pas à la compétence. Le talent est une capacité « différenciante », liée à la personnalité ; c’est ce qui fait la différence entre les personnes, au-delà des compétences maîtrisées. Le talent est « contextualisé » en fonction des préoccupations et des besoins de l’entreprise. Il n’est pas transmissible.


        La notion de talent peut sembler proche, sinon synonyme d’autres notions telles que l’aptitude, la compétence et l’expertise (voir Tableau 1) :


        Tableau 1 : Notions proches de celle du talent (Mirallès, 2007).


        
          
            
            
            
          

          
            
              	
                L’aptitude

              

              	
                Elle correspond au pouvoir de faire. Elle se caractérise par l’idée de potentiel et plus précisément de potentiel relativement générique. Autrement dit, c’est la capacité d’un individu à exécuter une tâche donnée.

              

              	
                Exemple : un jeune diplômé formé en gestion et sortant d’une école de commerce détiendra, sans aucun doute, une bonne aisance dans le maniement des chiffres et des logiciels d’analyse. Il aura de la rigueur, de l’organisation, une capacité de travail et de concentration, mais aussi de la diplomatie et de la discrétion. Ces aptitudes de base lui permettront d’accéder aux métiers de la finance et de la comptabilité-gestion.

              
            


            
              	
                La compétence

              

              	
                Elle correspond à l’utilisation d’une aptitude qui est donc en action. Elle est effective, peut être observée, mesurée et contextualisée et spécifique en se référant à un environnement professionnel. Elle est reconnue comme une qualification professionnelle. Elle se caractérise en savoirs (connaissances), en savoir-faire (pratiques) et en savoir-être (comportements relationnels), ainsi qu’en aptitudes physiques. Elle est acquise, mise en œuvre ou non sur le poste de travail pour remplir les tâches qui sont attendues.

              

              	
                Exemple : après ses premières années en entreprise, notre jeune diplômé aura accumulé suffisamment d’expérience pour mettre en évidence ses multiples compétences clés. Il pourra ainsi accéder à de nouvelles responsabilités, et de nouvelles tâches s’offriront à lui. Il pourra évoluer vers le contrôle d’une activité (achats, stocks, usine) ou être chargé de suivre les principaux indicateurs économiques et financiers de l’entreprise. Pour ce faire, il sera en contact avec les responsables des différents « centres de profit » (magasins, départements, zones géographiques) et il synthétisera l’ensemble des données (ventes, bénéfices, dépenses, etc.), à l’aide de tableaux de bord, de grilles de suivis mensuels ou trimestriels. Il analysera ensuite les écarts par rapport aux budgets et objectifs fixés. Il apportera son regard d’expert et son conseil à la direction financière ou au dirigeant pour l’aider à établir les nouveaux objectifs des années à venir (prix, marges à prévoir, budget achats, etc.).

              
            


            
              	
                L’expertise

              

              	
                Elle correspond au niveau supérieur de compétences, niveau d’excellence avec un niveau normalisé. Elle doit être reproductible et il est demandé aux experts de maintenir leur niveau d’excellence. On doit trouver un consensus entre les experts sur ce qui est à faire ou sur les contenus de l’analyse conduite par les experts.

              

              	
                Exemple : notre jeune diplômé est devenu chevronné après maintes années passées en contrôle de gestion. Il pourra devenir directeur financier d’un grand groupe, car son expertise n’est plus à démontrer.

              
            

          
        


        Dans cette approche, le talent paraît relativement différent ; il est défini comme une capacité avérée de faire mieux que les autres. Il s’agit donc d’une notion comparative. Pour faire mieux, il est souvent nécessaire de faire différemment des autres dans une activité spécifique.


        2.5. Le talent et ses caractéristiques propres


        Le talent se caractérise aussi par les idées d’excellence et de différence. Ce talent est utilisable à la fois par l’individu et l’organisation. Pour l’individu, le talent constitue :

      


      	
Un ensemble de dispositions exceptionnelles (héritage) créant une idiosyncrasie (actif spécifique incorporé) : spécifique par rapport à des besoins de tiers, incorporé car le talent est attaché à une personne.


      	
        Une passion, c’est-à-dire un besoin d’exprimer son potentiel et de projeter sa personnalité dans une activité. Le talent trouve dans la compétition son milieu naturel (on peut/doit toujours « faire mieux »), parce que la compétition permet la comparaison.

        Il faut donc que l’exigence d’excellence rencontre la volonté de réussir. Le talent correspond à l’idée de « faire la différence », ce qui implique d’utiliser (projeter) ses singularités personnelles dans l’activité : c’est le style (ou la « signature ») du talent. Le style correspond à la projection de caractéristiques ou de singularités personnelles dans le geste professionnel et dans la façon de faire. Ce style permet de faire mieux que les autres, ou tout au moins de se différencier.


        Pour l’organisation, le talent constitue un haut potentiel (mais pas nécessairement un potentiel à diriger) susceptible d’être réévalué sous certaines conditions (certaines relevant de l’individu, d’autres de l’organisation). Il s’agit donc de créer les conditions dans lesquelles les talents vont pouvoir s’exprimer au mieux. Il faut arriver à dépasser une situation individuelle afin d’aller vers une dimension organisationnelle.


        Le talent met donc en relation l’individu et l’organisation au travers de l’activité exercée et du contexte de compétition créé et dans lequel le talent pourra s’exprimer.


        Pour résumer, le talent est le résultat entre : excellence + différence (voir Figure 2).


        Figure 2. Description du talent entre excellence et différence
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        3. Qu’est-ce qu’un talent pour les managers d’aujourd’hui ?


        Le talent pose à la fois la question de sa mesure, mais également des facteurs qui contribuent à donner de la valeur au talent. Plusieurs facteurs peuvent être regroupés en catégories liées aux situations professionnelles, à la nature de l’environnement et à la relation entre les niveaux individuel et organisationnel. Parmi ces facteurs, nous pouvons rencontrer :

      


      	Des situations professionnelles aux enjeux élevés :

    


    
      	économiques (présence sur un marché stratégique clé) ;


      	symboliques (marque, notoriété, etc.), capacité de la personne à assurer une différenciation. Le talent d’une personne peut, par exemple, renforcer la qualité de la marque employeur.

    


    
      	Des situations dans lesquelles les résultats sont incertains :

    


    
      	haute compétition ou « hyper-compétition » : à situations exceptionnelles, personnes exceptionnelles ;


      	perturbation des règles du jeu ;


      	équilibre des forces en présence (mais il y aura tout de même un gagnant et un perdant).

        3.1. Les dimensions clés et qualités attendues d’un talent


        Les éléments de définition du talent que partagent beaucoup de managers aujourd’hui correspondent, dans un premier temps, à un ensemble de critères intrinsèques aux individus, comme la qualité relationnelle, l’envie d’évoluer, l’attachement aux valeurs et la loyauté.


        “Extraits de verbatim de managers qui définissent le talent d’aujourd’hui4


        « […] J’attends avant tout d’un de mes collaborateurs qu’il soit à l’aise avec les autres, en toutes circonstances. Nous partons du principe qu’un talent doit adhérer fortement aux valeurs de l’entreprise et qu’il a envie de faire un bout de chemin avec nous […]. »


        « […] Le dialogue, les échanges, la discussion sont des parties importantes pour travailler ensemble […]. »


        « […] Notre définition ne correspond peut-être pas à celle d’une autre entreprise. Elle est liée à notre histoire et notre culture. Un talent chez (nous), c’est un potentiel qui se distingue chaque jour par son énergie, son engagement, son attachement à notre enseigne, sa personnalité, ses compétences […]. »


        « […] C’est une personne qui a le potentiel de progresser rapidement vers des plus grands niveaux de responsabilité dans les années à venir. Ce talent, c’est avant tout quelqu’un qui apprend vite, qui a de bonnes qualités relationnelles, qui fait preuve d’ingéniosité, qui s’adapte et sait travailler sous pression et certainement le plus important : quelqu’un qui a envie d’évoluer, de progresser et qui a un fort attachement aux valeurs qui sont les nôtres […]. »


        Ces critères personnels recherchés semblent être autant d’éléments d’importance qui caractérisent un talent. Certains managers recherchent chez un collaborateur des compétences et des aptitudes qui servent le collectif.


        “Extraits de verbatim


        « […] Un talent, c’est quelqu’un qui sait en faire aussi profiter les autres. On apprend d’un talent […]. »


        « […] Dans la détection des potentiels, notre Président a toujours misé sur les qualités de ses collaborateurs : l’implication, le dynamisme, le partage des connaissances, qui sont des valeurs fondamentales pour la réussite aussi bien individuelle que collective […]. »


        Ces professionnels semblent adhérer aux définitions déjà présentes dans la littérature académique et scientifique (Cappelletti, 2012 ; Dejoux et Thévenet, 2010). En effet, Cappelletti définit le talent professionnel comme « un potentiel de compétences » qui peut être générateur de « valeur ajoutée discriminante ». L’individu a un ou des atouts à mettre en valeur. C’est donc une qualité personnelle qu’on recherchera chez le talent et qui produira, pour l’entreprise, une performance personnelle au service de tous, à plus ou moins long terme. Il faut compter aujourd’hui sur un potentiel d’évolution et de développement pour que fleurisse demain le talent.


        Les éléments de définition que donnent les managers se rapprochent également des caractéristiques de Savall et Zardet (2010), qui préfèrent le terme de « potentiel humain », tant la dimension des ressources humaines est contingentée à la qualité managériale pour que l’homme soit création de valeur dans l’organisation qui l’emploie. Les propos des managers rejoignent aussi le descriptif de Cappelletti (2012) dans la détection de talents bien menée, qui est un facteur de création de valeur, une source d’innovation et d’augmentation du chiffre d’affaires. Les managers interrogés disent se sentir directement concernés dans le recrutement des talents. Ils désirent participer à cette mise en lumière des qualités attendues d’un talent.


        “Extraits de verbatim


        « […] La stratégie RH impulsée depuis ces dernières années permet de formaliser un certain nombre de dispositifs et de développer diverses pratiques sur l’ensemble des étapes […]. »


        « […] Si certains collaborateurs de notre réseau de magasins ont évolué vers le siège (acheteur, responsable formation, approvisionneur), l’inverse est également vrai. Charge à nous d’accompagner ces nouveaux collaborateurs dans leurs nouvelles fonctions […]. »


        La Figure 3 résume et illustre ces différents propos sur les compétences attendues des cadres talentueux :


        Figure 3. Compétences attendues des cadres de talent


        [image: pénétration internet dans le monde 2015]


        3.2. L’évolution des talents


        Les managers facilitent le développement et l’avancement des talents par plusieurs leviers, notamment en proposant des postes à responsabilités plus rapidement.


        “Extrait de verbatim


        « […] L’entreprise privilégie la montée en compétences des ressources internes et la détection des potentiels aux recrutements externes (à titre d’exemple, plus de 50 % des postes d’encadrement sur le réseau ont été pourvus par promotion interne) […]. »


        Ici, la culture d’entreprise joue pour beaucoup dans l’existence et l’efficacité d’outils de gestion des ressources humaines et dans l’évolution des talents à l’interne. Pour certains auteurs, tous les collaborateurs sont concernés par la notion de talent (Boudreau et Ramstad, 2007). Chacun peut potentiellement donner un avantage concurrentiel à l’organisation. Les managers et dirigeants paraissent soucieux d’une forme d’équité pour tous les collaborateurs (Martin, 2014). Ils sont unanimes pour refuser le management à deux vitesses : d’un côté, les talents et de l’autre, les « laissés-pour-compte ». Il faut bien mesurer le management des talents afin d’éviter d’installer une caste d’élite et de transformer le « talent » en « diva » (Cappelletti, 2012 ; Noguera et al., 2009 ; Thévenet, 2009).


        “Extraits de verbatim


        « […] Il est difficile d’envisager dans notre entreprise de ne miser que sur certains et pas d’autres. Tout le monde doit donner son maximum et nous nous efforçons de leur donner les moyens d’y parvenir […]. »


        « […] Nous n’avons pas les moyens d’entretenir une «caste d’élite» ; chaque salarié a un potentiel à développer […]. »


        « […] Le fait de donner leur chance et les moyens à des potentiels engagés crée une forte émulation et une grande motivation parmi les équipes. La réussite de (notre entreprise) est fortement liée à cela […]. »


        « […] (Notre) réussite repose sur les 4 800 collaborateurs. Ils sont le moteur, le cœur de (l’entreprise) […]. »


        « […] Il n’y a pas d’exclusion ; un talent peut potentiellement être détecté dans n’importe quel service de l’entreprise. Les passerelles sont nombreuses […]. »


        « […] Cette priorité de valorisation des talents est présente dans tous les aspects RH de l’entreprise : du recrutement à la gestion des carrières, en passant par la formation, nous donnons la possibilité à nos collaborateurs de montrer leur envie, compétences et capacités d’évoluer […]. »


        3.3. Le talent attendu à des postes clés


        Par ailleurs, le talent est aussi attendu à des postes clés, sur des compétences principales en leadership, en engagement fort et en loyauté. Les managers attendent d’un talent qu’il donne du sens à ses actions et qu’il les fasse partager à l’équipe de collaborateurs.


        “Extrait de verbatim


        « […] Chez (nous) l’homme a toujours été au centre de l’organisation. Le parcours exceptionnel de certains cadres de l’entreprise sur le réseau de magasins ou sur le siège en témoigne (ex. : directeur de réseau, responsables de secteur, directeur délégué, directeurs de catégorie…) […]. »


        3.4. Une direction impliquée


        La croissance d’une entreprise se réalise aussi avec une direction pleinement impliquée, en comptant sur la vision et la volonté du dirigeant. Ce dernier doit être un porteur de projet ou un chef d’orchestre du développement. Il insuffle l’esprit et la passion dans son entreprise et prend des risques en pleine conscience. Le dirigeant doit aussi s’entourer de professionnels compétents et talentueux à mesure que l’entreprise grandit. À lui seul, il ne peut pas tout gérer. En particulier, il doit pouvoir s’appuyer sur des managers et des cadres de confiance, impliqués dans le développement de l’entreprise et dans le processus de décisions.


        “Extraits de verbatim


        « […] Notre entreprise a aussi besoin d’un dirigeant qui soit présent et qui donne des caps et des objectifs […]. »


        « […] Le chef d’entreprise est là pour nous donner le chemin à prendre et nous donner le ton qui convient. Il rassure quand il le faut et prend parfois des risques sur le marché […]. »


        « […] À un moment, on ne peut plus uniquement compter sur soi, on doit faire confiance aux autres, alors autant qu’ils aient du talent (rire) […]. »


        « […] Plus notre entreprise se développe, plus nous sommes obligés de recruter des personnes rapidement autonomes et compétentes et qui s’adaptent à notre esprit. Nous devons certainement les accompagner pour s’intégrer, mais aussi les laisser se sentir libres pour que leur talent s’exprime […]. »


        Enfin, s’armer de talents, c’est sans doute se prémunir des coûts psychologiques et des sources de pénibilités en période de croissance rapide (Séville et Wirtz, 2010).


        
          
            
          

          
            
              	
                Résumé


                Ce premier chapitre a permis de définir et de comprendre la terminologie du mot « talent » à travers ses origines, son étymologie et les définitions d’auteurs. Puis, nous avons mis en avant l’émergence du talent dans le monde de l’entreprise. Le talent y est vu tantôt comme une valeur, tantôt comme une exception originale et unique. Nous avons ensuite développé les différents domaines où s’exprime le talent, les notions frontières au talent, ainsi que les caractéristiques qui lui sont propres. Enfin, ce chapitre a étudié les qualités attendues d’un talent professionnel.

              
            

          
        

      

    

  


  
    Applications


    Questions de réflexion


    À la lecture de ce chapitre :


    
      	Qu’avez-vous retenu des différents sens étymologiques du mot « talent » ?


      	Quelle définition donneriez-vous du talent d’aujourd’hui ?


      	D’après vous, quelles sont les principales qualités à retenir d’un talent ?

    

  


  
    Cas


    « Les talents des collaborateurs au service d’une entreprise en mouvement »5


    Turbulences, imprévisibilité, ruptures... L’entreprise doit faire face à des exigences croissantes d’inventivité et d’adaptation. Ce mouvement permanent, essentiel à son développement et à sa pérennité, ne peut toutefois être porté par les dirigeants, seuls. Le succès de l’entreprise dépend notamment de sa capacité à mobiliser ses coéquipiers et à valoriser les niveaux de contributions spécifiques de chacun. Dans ce cadre, le management des talents ouvre de formidables perspectives.


    Prolonger les courbes en corrigeant ici et là quelques variations à la marge n’est plus possible. Dupliquer des modèles managériaux à priori gagnants n’apparaît guère plus concluant. Il semble bien difficile d’appliquer une recette miracle ou d’extrapoler quelques évènements du passé pour organiser l’entreprise de demain. Les ajustements se font désormais en continu, et de crises en bout de tunnel, ce sont régulièrement des ruptures significatives qu’il faut intégrer. Ceci conduit l’entreprise à consacrer de plus en plus de ressources au changement et à accompagner un mouvement qui se dessine en pointillé, avec un degré d’incertitude fort.


    L’individu, tout comme l’entreprise, peut être déstabilisé par l’instabilité ambiante. Il a besoin de se doter de repères pour pouvoir naviguer sans disposer de toutes les clés. Une bonne lisibilité de ses talents, c’est-à-dire des atouts spécifiques dont il dispose (quel que soit le poste ou la situation), l’aide indéniablement à comprendre en quoi il est utile à l’entreprise, comment il peut valoriser ses talents dans diverses missions et évoluer plus sereinement dans un contexte instable.
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