	Les entreprises s’adaptent à la rareté des talents

	 

	· Elles s’en remettent au management des “HIPO”

· Les grandes structures développent des viviers de talents

L’UN des facteurs déterminants de la compétitivité d’une entreprise est la qualité de ses ressources humaines. Pour prendre l’avantage sur les concurrents, les entreprises n’ont d’autre choix que de dorloter leurs meilleurs cadres pour les dissuader de partir et d’en recruter d’autres pour anticiper les éventuels départs. La rareté des managers d’exception qui jouent souvent la surenchère, rend de plus en plus difficile de garder ses meilleurs éléments, attirés souvent par des conditions professionnelles avantageuses. Il existe, cependant, une gestion des talents et des hauts potentiels de plus en plus utilisée par les entreprises appelées management des HIPO (High Potential). Cette démarche consiste tout d’abord dans l’identification de ces personnes et de la mise en place d’une politique spécifique basée sur trois piliers: la fidélisation, l’identification de parcours professionnels et l’accompagnement. 
“Ce n’est pas simplement un effet de mode. De nombreuses structures marocaines ont aujourd’hui une politique HIPO”, atteste Abdelilah Jennane, directeur de l’Institut des ressources humaines -Diorh. Cette préoccupation devient primordiale dans le contexte d’un marché de compétences tendu et d’une évolution pas toujours favorable”.
Chez Induver, entreprise de fabrication de la verrerie industrielle, le management des hauts potentiels fait partie de la stratégie de la gestion des ressources humaines. “Les critères d’identification des profils à haut potentiel existent. Les profils de compétence sont définis par fonction et sont mis à jour pour s’adapter à l’évolution de l’entreprise”, affirme Rachid Abdelmoumen, directeur général.
La première difficulté à surmonter est d’abord de débusquer les profils adéquats. Des techniques de détection sont exploitées comme les comités de carrières et parfois des entretiens spécifiques. Si dans la phase de prospection, les cabinets de recrutement peuvent évaluer aussi bien le profil du candidat, son adéquation au poste que son potentiel d’évolution, “c’est suite à des évaluations en interne, au cours de l’exercice de ses fonctions qu’un collaborateur est identifié comme HIPO”, reconnaît le directeur de l’IRH. Les critères de définition des talents sont fondés habituellement sur l’idée d’une performance soutenue et le fait de démontrer des compétences à la fois opérationnelle et managériales. 
Avec le contexte économique mutant et la rareté des ressources, les entreprises ne se contentent plus de la prospection ponctuelle, mais s’orientent de plus en plus vers la mise en place de viviers de talents. C’est ce que confirme Mohamed Benouarrek, DRH de Novartis. “Les grandes organisations ont un plan de succession pour l’ensemble des postes névralgiques. Ce vivier de talents est composé d’éléments à la fois internes et externes”. Quoiqu’au Maroc, la notion de dauphin n’est pas toujours évidente.
Plus difficile encore est de motiver le talent afin de garantir sa loyauté envers l’entreprise. La fidélisation, qui est l’un des piliers de toute politique de gestion des hauts potentiels, reste l’une des meilleures réponses à cette contrainte. Plusieurs outils permettent de fidéliser un collaborateur-clé. “La définition d’un parcours “apprenant”, l’attribution de certains avantages matériels ou symboliques, l’implication du HIPO dans des projets stratégiques”, explique le directeur d’IRH Diorh. A ce niveau, certaines entreprises peuvent se doter d’une cellule spécifique dédiée à la gestion de carrière des HIPO. La gestion des ressources humaines de la société Induver, qui propose un processus d’évaluation et de suivi à chaque catégorie de personnel, permet d’assurer le suivi des hauts potentiels. “Chaque processus dispose de ses objectifs et a des indicateurs de suivi de performance. A la fin de chaque exercice, le montant des primes et les augmentations de salaire dépendent des niveaux de performance des indicateurs”, explique Abdelmoumen. La focalisation sur les hauts potentiels ne doit pas pour autant faire oublier à l’entreprise les autres qui présentent un profil intéressant mais qui ne seront pas nécessairement amenés à évoluer vers des postes-clés aussi rapidement que les hauts potentiels.



Peter, Joseph et Pygmalion


Selon Abdelilah Jennane, il existe trois risques dans la gestion des HIPO. Il s’agit du syndrome de Peter quand un HIPO est poussé trop haut ou trop vite jusqu’à lui faire atteindre son seuil d’incompétence. Le syndrome de Pygmalion consiste à protéger quelqu’un que vous avez désigné HIPO, mais le potentiel du “protégé” s’effondre aussitôt que son piston n’est plus là et le syndrome de Joseph, qui se déclenche lorsque des collègues du haut potentiel deviennent jaloux au point de vouloir se débarrasser de lui au risque qu’il prenne sa revanche dès qu’il est confirmé à un poste de responsabilité. Ce dernier risque peut, de l’avis de Benourrek, être tempéré. “Si on définit dès le départ les critères d’éligibilité biens clairs et communiqués à l’ensemble du personnel et si on construit tout le système de motivation sur la méritocratie, le risque est réduit à néant”. 


