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Abstract: The changing and evolving context of organizations triggers the problem of human resources. The new
results-driven challenges that are due to the hyper-competitiveness of companies, lead the top management to develop a
reflection that is both managerial and economic so that to apprehend the organizational evolutions. For the modern firm
to be sustainable and successful, it must be able to adapt to a new dynamic coming from its workforce.

In few years, the organizations structure has deeply changed: employees are subject to less rigid managerial
arrangements, along with a considerable data processing. Researchers in Management Science, faced with these ongoing
changes, question these new issues emanating from the globalized economy, namely the probing and evaluation of key
individuals whose expertise, capacity, talent, will constitute a real added value that will lead the organization to be more
innovative and hence more efficient.

This innovation in the way of managing the human capital of an organization relies, particularly, on the emerging notion
of talent. The aim of this article is to show that in the era of technological change, the performance of organizations is
closely linked to the urgent implementation of innovative management practices that will attract and retain talented
individuals.

Key Words: hyper-compétition, évoution technologique, management des talents, perforance, innovation
managerial.

Résumeé: Le contexte changeant et évolutif des organisations pose le probléme des ressources humaines. Les nouveaux
enjeux en termes de résultats dus a I'hyper-compétitivité des entreprises poussent les top management a développer une
réflexion a la fois managériale et économique pour appréhender les évolutions organisationnelles. Afin que l'entreprise
moderne emprunte le chemin de la pérennité et de la réussite, elle doit étre capable de s’adapter a une nouvelle dynamique
émanant de sa force de travail.

En quelques années, la forme d’organisation des entreprises a profondément changé : les collaborateurs sont de plus en
plus soumis a des structures managériales moins rigides accompagnées d’un traitement de données considérables. Les
chercheurs en sciences de gestion, face a ces constantes évolutions, s’interrogent sur ces nouveaux défis que posent
I’économie mondialisée, a savoir l'exploration et la mesure des individus clés dont l'expertise, la capacité, le talent,
constitueront une réelle valeur ajoutée, amenant ainsi l'organisation a étre plus innovante et par ricochet, plus
performante.

Cette innovation dans la maniére de gérer le capital humain de l'organisation repose, particulierement, sur la notion
naissante de talent. L’objectif de notre article est de montrer que dans I'ére marquée par I'évolution technologique, la
performance des organisations est intimement liée a l'impératif de mettre en place des pratiques de management
innovantes pour attirer et retenir les individus talentueux.
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1. Introduction

La réflexion d'un point de vue théorique sur la notion
de talent est survenue a l'entame du deuxieme
millénaire. Le contexte qui a donné naissance a cette
notion est caractérisé par une compétition accrue des
organisations, lesquelles se trouvent confrontées a un
vieillissement des populations et a une pénurie de
compétences clés.
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Livrées a une compétition des plus intenses, les
organisations sont appelées a faire de la main d’ceuvre
qualifiée et présentant des forces concurrentielles
singulieres, leurs leviers de performances (Armstrong,
2009). Ce contexte et ces mouvements organisationnels
particuliers ont donné les germes de I'émergence d’'une
notion appelée talent.

Le rythme effréné des évolutions technologiques donne
une place prépondérante aux activités de conception en
amont de la chaine de valeur et ce qu’elles induisent en
termes, de recherche et développement et de
marketing (Pineau-Valencienne, 2003). La valeur
donnée a I'innovation au travail renforce 1'exigence de
performance et la nécessité de I'engagement des actifs
humains des entreprises.

Ces entreprises, a travers leurs managers se reposent
sur la compétence des individus dans le but de
répondre a un besoin croissant de résultats. Le
management par les compétences individuelles prend
une ampleur de plus en plus importante dans les
organisations modernes. On assimile de plus en plus les
qualités particuliéres d'un individu a la performance
générale de I'entreprise (Dejoux et Thévenet, 2010).
C’est dire que de nos jours, la notion de talent occupe
une place de choix.

Nous nous attélerons dans cet article a comprendre les
conditions qui ont servi a I'émergence du concept
demanagement des talents puis nous procederons a
une revue de littérature sur ce concept, en mettant en
exergue notamment une définition de référence de la
notion de talent. Nous nous pencherons ensuite sur les
enjeux que constituent les talents vis-a-vis des
organisations et sur la position qu’ils y occupent.

Nous nous intéresserons enfin, aprés avoir explicité la
place qu’occupe le concept de talent au sein des
processus managériaux, aux pratiques mises en place
pour gérer les talents et a leurs liens étroits avec la
performance organisationnelle.

2. Les talents: prémices d’'une innovation
dans le management des organisations?

Le concept de talent a fait preuve d’évolutions
successives dues au contexte concurrentiel accru dans
lequel se sont engagées les organisations pour
maintenir en continu leurs avantages compétitifs mais
également aux innovations managériales qu’elles ont
entreprises pour s’adapter a ce contexte.

2.1. Le contexte d’émergence du concept
de talent

L’apparition de la théorie relative a cette notion est
apparue a partir des années 2000 alors que des
consultants du cabinet McKinsey avaient réalisé en
1997 une étude intitulée « The War for talents »,
autrement dit, la guerre pour les talents, laquelle étude
avait été retranscrite et développée dans un ouvrage en
2001 (Michaels et al., 2001).

Suite a la publication de cet ouvrage, un courant de
pensée est né et a fait de la notion de talent son point
central (Michaels et al,, 2001). Cette théorie intervient
dans un contexte ou l'absence de main d’ceuvre
qualifiée doit faire face a la propension croissante que
prend l'hyper compétition et l'innovation dans les
économies.

Avec les pénuries occasionnées par la sortie de la vie
professionnelle des baby-boomers, les organisations se
livrent a une quéte des meilleures compétences
disponibles, créant ainsi un sentiment de rareté de la
main d’ceuvre qualifiée et par 13, une guerre pour les
talents (Michaels et al., 2001).

Ce contexte de forte compétition a contribué au
renversement du paradigme de domination
d’entreprises, lesquelles malgré leurs anciennetés et
prédominances sur le marché sont confrontées aux
risques et incertitudes qui en découlent. Pour y faire
face, ces organisations doivent suivre et étre actrices
d’évolutions technologiques, a travers notamment, la
mise sur le marché de produits de derniére
génération(Besen et Farrell, 1994).

Dans cet ordre d’idées, les organisations tendront a
mobiliser les actifs humains et spécifiquement, les
avantages distinctifs de leurs ressources humaines
disposant de hautes potentialités pour faire la
différence dans cet environnement
concurrentiel(Pemartin, 2005).

Dans les organisations a fortes activités génératrices de
revenus ou de haute technologie, le niveau de
performance de ces organisations reposerait sur un
noyau de personnes clés appelées talents (Armstrong,
2009). L'intérét porté par les organisations a ces
individus qui font preuve d’excellence dans leur travail
s’explique par leur volonté sans équivoque de disposer
de ressources manifestant des compétences spécifiques

et distinctives(Dejoux et Thévenet, 2010).

Ce groupe d’individus, de par leurs attributs décisifs
pour les organisations, disposeront de prérogatives et
de responsabilités importantes a méme de leur
permettre a eux seuls le controle d'une large
propension de processus au sein des organisations
(Bournois et Roussillon, 1998).



© International Journal of Business and Technology Studies and Research- IJBTSR 3

Les organisations s’attéleront ainsi a mettre en ceuvre
des leviers innovants en vue d’attirer et de fidéliser ces
hauts potentiels (Peretti, 2009).

Sur le plan théorique, a ses débuts, I'état de la
littérature en sciences de gestion a demeuré
relativement limité eu égard, tantot, a la difficulté
d’appréhension de cette notion et des divers univers
professionnels auxquels celle-ci s’est apparentée
(Miralles, 2007), tant6t a la maniére de gérer les talents
dans les organisations.

Partant de I'importance de ces hauts potentiels pour
contrecarrer les défis et les enjeux des organisations
ainsi que leurs influences sur la performance, la
recherche sur la notion de talent a logiquement pris en
ampleur et a évolué significativement comme nous le
constaterons dans les axes suivants.

2.2. La définition du talent

Le concept de talent n’est apparu que tres récemment
dans la littérature en sciences de gestion. N'ayant pas
de définition largement admise au début des années
2000, la définition du talent a évolué progressivement
pour pouvoir se dresser en concept dans le champ des
sciences de gestion.

L’auteur qui a initié sa conceptualisation théorique,
aprés les recherches effectuées par les chercheurs
relevant du cabinet McKinsey, est Pierre Miralles. Cet
auteur a introduit ce concept en 2007 dans son ouvrage
« Le management des talents ».

Les études menées par Miralles (2007) serviront a
présenter deux sous-bassement intimement liés au
concept de talent, a savoir la « gestion des talents » et
«le talent management ». Pour 'auteur, la gestion des
talents représente un ensemble de pratiques de
I'organisation face aux comportements professionnels
des individus talentueux. Le management des talents
quant a lui représente les actions de management
mises en ceuvre par l'organisation en faveur des
personnes dotées de talents.

Pour Miralles (2007), le lien étroit entre les deux
concepts s’explique par linterdépendance de
I'organisation et du détenteur du talent. En effet, dans
un contexte de compétitivité accrue, la performance de
I'organisation dépend de l'apport spécifique de ses
talents. Ceux-la mémes ne pourront tirer profit
économiquement de leurs capacités hors normes que
lorsque celles-ci sont mises au service de 'organisation.

Partant des constats cités ci-haut, nous avons choisi de
mettre en avant la définition soutenue par 'auteur de
référence en la matiére. Miralles (2007) en donne ainsi
la définition suivante : « si la compétence d'un individu
se définit notamment par ce qu'il sait faire, son talent
est caractéristique de ce qu’il fait mieux que les
autres ».

Pour l'auteur, le talent est égal a 'excellence de ses
performances a laquelle s’ajoute la différence positive
que crée l'individu de maniére réguliére au profit de
I'organisation.

L’atteinte de ce niveau d’excellence dépend de deux
types de contextes. Un premier niveau relatif aux
conditions dans lesquelles seront exercées les activités.
Le second est relatif aux exigences qui définiront le
niveau de performance. Ces exigences se présentent
sous deux ordres. Le premier est lié a la nature
concurrentielle de I'activité et le second se rapporte a la
volonté de I'individu de se développer.

Pour Miralles (2007), le désir d’atteindre des
performances exceptionnelles est assimilable a la
recherche d’avantages concurrentiels. Pour cela, il
serait nécessaire de faire valoir, dans un premier
temps, des facteurs externes qui concernent les
conditions propices a I'expression de la performance
individuelle.

Dans un second temps, il s’agit de prendre en
considération les facteurs internes qui sont liés aux
attributs personnels et distinctifs ainsi qu’aux aptitudes
individuelles permettant de créer la différence dans
I'environnement concurrentiel de 'organisation.

Miralles (2007) rajoute que « I'investissement extréme
de I'individu dans son travail a notamment pour effet la
projection dans l'activité de singularités personnelles
et donc les manifestations d’une différence individuelle
reconnaissable dans la performance ».

A la suite de cette définition, il conviendrait de
présenter les caractéristiques et la nature de la notion
de talent.

2.3. Les caractéristiques du talent

Pour Miralles (2007), la nature du talent représente «
le fruit de la mobilisation de qualités personnelles » qui
sont respectivement, un héritage de l'individu, des
qualités intrinseques et spécifiques. Ces
caractéristiques combinées permettent a l'individu
talentueux de s’adapter aux spécificités de son milieu
organisationnel et de donner le meilleur de lui-méme.

Ces capacités personnelles décrites par Miralles (2007)
détiennent au moins :

* « un ensemble d’aptitudes : il s’agit des
qualités innées déterminant le potentiel de
I'individu. Un talent est d’abord un haut
potentiel ;

e des compétences : il est question de la capacité
a mobiliser ces aptitudes de facon adéquate
pour atteindre les objectifs fixés. Parmi ces
compétences, la compétence relative a la
gestion de soi (plutdét que savoir-étre) est
primordiale car celle-ci est nécessaire au
développement des aptitudes ;
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e des attitudes : il s’agit des comportements
stablesfavorables a la recherche de la
performance. Parmi ceux-ci s’'imposent la
passion et la volonté de réussir ;

¢ des croyances: dont la croyance d’efficacité
personnelle qui peut prendre aussi la forme
d’attribution de valeurs ».

L’auteur ajoute encore que le talent est amené a se
développer et se valoriser dans le temps. Peretti (2009)
quant a lui s’accorde a affirmer dans ce sens que « les
talents ne sont ni des surhommes ni des génies. Mais
simplement des personnes a la limite de
I'extraordinaire qui sont capables de faire aisément ce
qui est difficile aux autres de faire. Il s’agit de la
capacité a manifester des compétences difficiles et
contradictoires, de savoir faire quelque chose et son
contraire afin de pouvoir s’adapter aux différentes

situations complexes ».

3. D'une logique de management de
I'individu talentueux a la recherche
d’avantages compétitifs durables

Eu égard au contexte de concurrence exacerbée et au
gain continu de différenciation technologique, les
organisations se concentrent davantage en matiére de
gestion sur les moyens permettant de maximiser leurs
avantages  compétitifs. Ces  avantages  pour
I'organisation doivent avoir la caractéristique de se
maintenir dans la durée.

Pour arriver a cette fin, les organisations cherchent a
sélectionner et a s’appuyer sur les talents qui se
présentent comme une source unique d’avantages
concurrentiels (ScullionetCollings, 2006). La rétention
des talents et leur gestion devient rapidement un
domaine d’action de grand intérét (Budhwar et al,
2009).

Roberts et al. (1998) affirment que le recrutement et la
sélection des candidats les mieux adaptés au contexte
organisationnel de I'entreprise représentent une
problématique rencontrée a I'international.
L’apprentissage et le partage des connaissances devient
aussi un défi majeur pour les décideurs et les
gestionnaires des ressources humaines. Stephenson et
Pandit (2008)soulignent,a ce titre, que I’enjeu premier
réside avant tout dans l'identification du talent.

Etant donné que les talents peuvent étre sources
d’avantages concurrentiels, la gestion réussie des
capacités individuelles peutcontribuer positivement
al’atteinte de la performance et a I'amélioration de
I'image de 'organisation. A cet effet, Scullion et Collings
(2006), insistent sur la nécessité d’adopter un mode de
management adéquat pour les talents, car il est tres
difficile de les attirer, de les retenir et de les garder
motivés.

Nous verrons alors comment les talents sont pergus
comme des promoteurs d’avantages compétitifs
durables et comment contribuent-ils a la performance
organisationnelle. Puis nous nous intéresserons aux
effets des pratiques de management sur I'engagement
et la motivation des talents.

3.1. Introduction au management des
talents

La prise en compte des talents est due a une évolution
du modéle managérial entrepris par les organisations.
« En matiere de ressources humaines, le talent évoque
des caractéristiques non systématisables, tout n’est pas
que référentiels, grilles, systemes et processus »
(Miralles, 2007). Par ailleurs, le talent constitue une
combinaison de savoir-faire qui représente un
fondement de réussite des stratégies des entreprises.
Ainsi, la prise en compte du talent par le systeme de
managementpeut étre percue comme inévitable car les
évolutions démographiques que connait le monde
globalisé laissent prévoir une concurrence accrue pour
un méme besoin, qu’est le talent.

Dans ce but, apparait 'impératif d'une réelle logique
managériale, que les entreprises mettent en ceuvre a
travers la fidélisation et l'attraction des talents. En
effet, Miralles (2007) souligne que si « pour l'individu,
gérer son talent consiste a le reconnaitre, 'assumer et
le développer, puis a rechercher les meilleures
conditions de son expression et de sa valorisation »,
I'organisation quant a elle suggere de prendre en
considération le management des talents comme «la
mise en ceuvre de facon spécifique et optimale, des
actes de gestion typiques des ressources : reconnaitre,
protéger, exploiter » (Thévenet, 2000).

Le développement de la notion de talent est également
associé au besoin de reconnaissance en entreprise. La
spécificité des personnes dites talentueuses est telle
que celles-ci font l'objet d'une gestion spécifique,
représentant en soi une marque de reconnaissance. De
plus, dans une ére marquée par un changement de
logique managériale, les enjeux de la gestion du talent
conduisent a de nouvelles pratiques qualifiées de
centrales par les gestionnaires des organisations
(Dejoux et Thévenet, 2010).

Il est communément admis que le talent est une denrée
rare, de ce fait les entreprises procedent a des
démarches prospectives, essentiellement, des pratiques
telles que la veille et le benchmarking, afin de répondre
au besoin de lentreprise. En dehors de
I'environnement  externe, ou les  pratiques
susmentionnées permettent d’identifier les talents
jugés pertinents pour l'entreprise, un suivi des
compétences non encore développées, permettrait
quant a lui un repérage de personnes en interne. Ces
derniéres, lorsqu’elles sont développées par
I'entreprise et entrent dans cette logique de formation
et de promotion que pronent les stratégies
organisationnelles, se dotent de compétences
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particulieres accompagnées d'un potentiel de
leadership (Peretti, 2009).

A la vue de ce contexte économique marqué par une
compétition accrue entre les entreprises d'une part et
les déséquilibres que connait le marché en termes
qualitatifs d’autre part, plusieurs dispositions sont
alors mises en place. En effet, lorsque la structure d’'une
entreprise est minimaliste, l'attirance des talents
envers ces dernieres sera moindre. C'est dans ce sens
qu'intervient la logique d’attraction qui vise a
développer la notoriété et l'image de marque de
I'organisation(Dejoux et Thévenet, 2010).

Par ailleurs, les organisations procedent a 'adoption de
stratégies basées sur le long terme pour repérer, a
travers des partenariats universités-entreprises des
personnes talentueuses. A titre d’exemple, de
nombreuses universités américaines et chinoises ont
lancé des programmes afin de promouvoir des
centaines d’universités d’excellence pour le 21eme
siécle. Ces universités répondraient a un niveau
d’éducation élevé, une ouverture internationale a
travers la mondialisation des talents. Autant de
parametres qui font évoluer la logique managériale
(Dejoux et Thévenet, 2010).

Cette nouvelle logique managériale s’applique a
différents niveaux. En effet, lorsque la phase de
repérage des talents est effectuée, intervient alors le
volet concernant la gestion de ces derniers.

Il s’agit de répondre de maniére personnalisée aux
différentes attentes professionnelles. Plus
concretement, cela se matérialise par une gestion des
carriéres individualisée et un suivi de la part des
managers qui établissent un management de proximité
(Dejoux et Thévenet, 2010).

En marge des politiques traditionnelles des ressources
humaines, telles que la gestion des carrieres,
I'évaluation des performances et la rémunération, les
organisations a travers leur logique managériale de
développement des cadres a haut potentiel ou
talentueux, mettent en place des programmes de
formation spécifiques.

Ces derniers invitent a l'investissement personnel et
suscitent une dimension stratégique. Cette logique de
formation intervient, a titre d’exemple, dans bons
nombres d’entreprises anglo-saxonnes, qui
percevraient le talent comme un potentiel unique qui
n'est en mesure de produire de la valeur que s’il est
développé par I'entreprise(Dejoux et Thévenet, 2010).

Pour Boudreau et Ramstad(2005), le «talentship »
devrait étre une discipline a part entiére qui
compléterait la gestion des ressources humaines afin
de lui donner un champ d’action décisionnel.

Il s’agit d’apporter une dimension stratégique aux
pratiques de gestion des ressources humaines
traditionnelles dont la maitrise est déja acquise. En

somme, 'apport recherché par le « talentship » est de
rompre avec les idées qui affirment que le talent n’est
qu’un effet de mode. Des auteurs tels que Boudreau et
Ramstad(2005) montrent la nécessité de relativiser
cette assimilation du talent a un effet de mode et
avancent que la préoccupation réelle de toute
entreprise devrait étre le repérage et le développement
de « vrais talents ».

In fine, la gestion des talents repose sur des
fondements tres fortement imbriqués. En effet, toute
organisation viable doit mettre en ceuvre un
management de la performance visant a développer un
systéme d’appréciation et d’évaluation pertinents, un
développement des compétences et la recherche de
personnes a haut potentiel a mémes d’étre sources de
performance.

3.2. Le management des talents au
service de la performance de
I’entreprise

Dans les organisations a forte valeur technologique, les
talents sont considérés comme des atouts
concurrentiels. Les gestionnaires de ces organisations
sont tenus de mettre en place des stratégies de gestion
des talents, auquel cas la réputation de I'organisation et
sa performance s’en trouveraient affectées (Schuler et
al.,, 2002).

A cet effet, Black et al. (1999) préconisent que lors de la
fixation des objectifs de performance, les décideurs des
organisations doivent tenir compte de leur
environnement interne et externe, lequel a une
influence sur la performance de ces organisations.

Les standards de performance doivent étre clairement
communiqués aux employés et les objectifs sous-
jacents aux évaluations des performances doivent
étreélaborés pour étre compris par I'ensemble (Black
et al, 1999). De surcroit, il est impératif que les
employés aient une pleine confiance en I'évaluateur. La
confiance affichée par les employés envers le systeme
d’évaluation est un facteur essentiel pour 'atteinte des
objectifs et arriver a de meilleurs résultats (Collings et
al.,, 2010).

Pour Armstrong et Baron (2007), les organisations
mettent en place un ensemble d’activités en vue de
développer les talents et de répondre a leurs besoins
évolutifs et futurs. Les deux auteurs ajoutent que pour
atteinte de hauts niveaux de performance, les
organisations doivent se montrer flexibles. Dans un
contexte de recherche de concurrence et d'innovation
continues, la rétention des talents demeurera difficile
pour l'organisation si elle ne s’inscrit pas dans le sens
de l'implication de ses talents dans les processus
décisionnels. Il en va, également, de son habileté a
pouvoir préserver continuellement la motivation de ses
talents pour développer leur productivité et par-13, la
productivité organisationnelle (Martel, 2003).
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L’engagement des employés a également une influence
positive sur la performance des talents et leur
rétention (Martel, 2003). L’environnement de travail
devraitpermettre un total engagement des employés et
devrait étre un facteur favorable a 'accomplissement
des attributions qui leurs incombent (Branham, 2005).

Kamath (2010) quant a lui souligne que dans les
organisations relevant du secteur industriel, le capital
humain n'est pas considéré comme étant aussi
important que le capital physique et financier. Kamath
(2010) et Halim (2010) insistent alors sur le réle
prépondérant du talent, qui est un déterminant du
capital humain, lequel apporte une plus-value aux
processus organisationnels et contribue par le biais de
ses capacités a la performance de 1'organisation.
Partant de ces considérations, le talent peut étre
considéré comme un outil permettant le gain
d’avantages concurrentiels et pouvant étre source de
performance élevée (Bontis, 1998).

Parmi les pratiquessous-tendant la performance élevée
des talents dans 'organisation se révéelent le partage
des savoirs et le transfert des connaissances, lesquels
ont pour effet de pérenniser I'avantage concurrentiel
de I'organisation (Landeiro, 2003). Gibb (2002) affirme
de surcroit que l'expérience d’apprentissage a elle aussi
un effet positif sur la performance organisationnelle.
L’apprentissage des personnes considérées comme
talentueuses représente une combinaison de leurs
capacités cognitives et des comportements opportuns
et pertinents qu'ils développent face aux diverses
situations du travail. Armée d'un personnel fortement
développé et disposant d'un personnel ayant une
bonne expérience d'apprentissage, une organisation
peut créer un avantage concurrentiel considérable sur
le marché.

Burnes &O’Donnell (2011) ont démontré cela en
donnant 'exemple du domaine sportif. Selon eux, les
décideurs au niveau des organisations devraient
s'imprégner du modele sportif, particuliérement, de la
capacité des entraineurs sportifs a constituer des
équipes performantes capables de faire face au
changement. Partant de ce constat, la performance
organisationnelle évoluera de maniére positive dans la
condition ou le style de management des gestionnaires
sera au service des talents pour leur permettre
d’atteindre les résultats escomptés (Luke, 2011).

3.3. Les leviers sous-jacents a la
performance des talents

La performance des talents implique également de
s’'intéresser a deux leviers primordiaux relevés dans la
littérature. Il s’agit des facteurs de la motivation et de
I'engagement.

Pour Wood (1999), la performance des individus dans
I'organisation et en particulier, celle des individus
talentueux doit émanée d'un niveau d’engagement
élevé. Partant de cette perspective, la performance sera

élevée si l'organisation donne une place de choix aux
valeurs de respect et de reconnaissance (Wood & Wall,
2002).

L’engagement se caractérise selon Harter et al. (2002)
par la participation de l'individu a son travail avec
beaucoup d’enthousiasme, lui procurant par voie de
conséquence une satisfaction.

Selon Elizur et Koslowsky(2001), 'engagement dans
I'organisation se caractérise par plusieurs variantes. Il
peut étre d’ordre émotionnel ou normatif. Pour ces
deux auteurs, l'engagement envers les objectifs
stratégiques se rapporte a une identification et a un
attachement émotionnel vis-a-vis de 'organisation et
ce, eu égard aux facteurs de socialisation et
d’environnement de travail.L’engagement se manifeste
ainsi par une implication intime du travailleur vis-a-vis
de son organisation, a laquelle il manifeste une liaison
émotionnelle (Harter et al., 2002).

L’engagement  amenant a la  performance
organisationnelle se fonde sur d’autres sous-
bassements liés aussi a la sphére spirituelle sur le lieu
de travail, aux approches préconisées dans la maniere
de travailler et a 'alignement de la performance avec la
politique et les objectifs de I'entreprise (Rego et Cunha,
2008).

Lee et al. (2008) ont constaté que l'engagement des
talents sera grandissant lorsque les gestionnaires
mettront en ceuvre les moyens de les reconnaitre
comme partie prenante a part entiere de I'organisation.
Ces auteurs avancent aussi que la reconnaissance de la
performance de ces individus comme facteur de la
réussite de l'organisation est fondamentale pour
augmenter leur niveau d’engagement et par ricochet,
leur compétitivité individuelle et la compétitivité de
I'organisation.

Dans l'éventualité ou ces individualités hautement
qualifiées ne sont pas gérées de maniere adéquate, les
manquements de leurs gestionnaires peuvent conduire
ces talents a ressentir une baisse de leur niveau
d’engagement pouvant conduire in fine a leur volonté
de quitter 'organisation (Tromp et al., 2010).

Pour Kelloway et al. (2010), les gestionnaires des
organisations peuvent pallier a ces situations de
désengagement en tentant de développer chez les
talents un sentiment de passion et de fort intérét pour
le travail effectué au sein de I'organisation. Ces auteurs
ajoutent que I'engagement des talents est trés
important pour leur propre bien-étre dans
I'organisation du fait qu’il leur donne la possibilité
d’exploiter leurs compétences jugées exceptionnelles et
de laisser leur marque dans I'organisation.
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La motivation de cette catégorie d’individus et son
incitation a se surpasser se manifeste également par la
mise en valeur de sa force de proposition, de ses
capacités d’innovation et de sa contribution a la
compétitivité de l'organisation. Cette mise en valeur
représenterait un levier de motivation égal, voire
supérieur, aux leviers d’incitation pécuniaires octroyés
par les organisations (Rondeau, 2007).

Les recherches menées par Berry (2010) confortent
cette idée dans le sens ou ils expliquent que les
individus talentueux attendent des organisations de
promouvoir I'équité en leur sein, non pas uniquement
par des mesures non financiéres, mais également par
I'ancrage dun climat de confiance, a travers
I'instauration d’objectifs clairs et des pratiques de

gestion promouvant le réle de chacun.

In fine, Harter et al. (2002) résument l'impact de
I'engagement et de la motivation des individus dotés de
talent sur la compétitivité de I'organisation. Ils
affirment que l'engagement des talents se produit
lorsqu’ils savent avec précision quelles sont les
attendus de l'organisation, lorsqu’ils ont a leur
disposition les ressources nécessaires pour effectuer
leur travail et enfin, lorsqu’ils ont pleine conscience
qu’ils contribuent de maniére significative a la
performance de I'organisation.

4. Conclusion

La conclusion de cet article tentera de synthétiser les
principaux apports de notre recherche, explicitera ses
limites et donnera une vue sur les perspectives a mener
en vue de I'enrichir.

S’agissant des apports de notre recherche, nous avons
tenté de mettre en lumiére la genése et le contexte
d’émergence du concept de talent. Ce concept qui s’est
développé dans le domaine des sciences de gestion
dans un contexte d’hyper-concurrence et de recherche
accrue d’avantages compétitifs durables par les
organisations.

Sur le plan conceptuel, nous avons mis en exergue une
définition de référence du talent et nous avons souligné
ces principales caractéristiques. Le concept de talent a
évolué de maniére significative lorsque les
organisations l'ont assimilées dans le cadre d’une
logique managériale. En effet, la prise en compte des
talents et du management des talents ne s’est
manifestée intensément, qu’a la suite de 1'évolution et
de I'innovation du modele managérial entrepris par les
organisations.

Nous nous sommes également particuliéerement
intéressés au lien intime qui réunit le management des
talents a la performance organisationnelle. La revue de
la littérature dans ce sens, nous a permis
d’appréhender les sous-bassement et les implications
qui existent entre les individus talentueux dotés de

compétences exceptionnelles et I'atteinte des objectifs
de compétitivité de I'entreprise.

Enfin, nous avons souligné que l'atteinte de ces niveaux
de performance a la fois individuels pour les talents et
organisationnels pour les gestionnaires, nécessitent de
répondre a des leviers sous-jacents. Ceux-ci se
matérialisent par l'engagement et la motivation,
lesquels sont eux-mémes conditionnés par la mise en
ceuvre de pratiques de gestion définies adéquatement
pour cette population de I'organisation.

Nous considérons que notre présent article a apporté
une valeur ajoutée dans le sens ou la recherche
effectuée a permis de mettre en relief la place
prépondérante qu’occupent les talents dans les
organisations et que la performance de ces individus
suppose des pratiques managériales sans lesquelles
des avantages concurrentiels durables ne peuvent étre
atteints.

Toutefois, nous estimons que cette recherche
théorique, qui a présenté une batterie d’auteurs
scientifiques qui se sont intéressés a la logique
managériale du talent, doit étre appuyée par un travail
empirique.

Ce travail pourrait représenter une suite a donner a cet
article et se traduirait par une étude exploratoire sur le
terrain, a la fois qualitative et quantitative, en prenant
appui sur un secteur a forte valeur concurrentielle,
pour étudier si les organisations mettent en place des
logiques de gestion centrées sur le développement de
talents et dans l'affirmative, mesurer 'impact de ces
talents sur la performance organisationnelle.
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