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Gestion des compétences [Blet=il=1s

«Un ascenseur social qui fonctionne bien
augmente la motivation et I'implication»

Comment élaborer un modeéle de gestion des compétences qui s’adresse aux suiveurs de I'entreprise. Ces collaborateurs
peu qualifiés, souvent désabusés et démotivés, mais qui forment la plus grande partie des effectifs des grandes o@mz_mm-
tions. L’analyse du professeur de GRH francais Jean-Marie Peretti.

Il est 'auteur RH le plus lu de 'Hexagone.
Apres les best-sellers «Tous DRH» (2001), «Tous
reconnus» (2005) et «Tous différentss (2006),
Jean-Marie Peretti vient de publier «Tous ta-
lentueux». Cet ouvrage collectif*, qui met en
valeur I'étendue du réseau Peretti en France
etal'étranger, décortique la difficile question
des laissés pour compte des organisations. Ces
collaborateurs souvent sans formation, un
peu désabusés et donc peu enclins a s’investir,
seraient une source de richesse encore forte-
ment négligée par les directions générales.
Rencontré en marge du Festival ISEOR a
I'Université Jean Moulin 3 de Lyon, entre les
desserts et les cafés, Jean-Marie Peretti défend
une vision trés sociale de la GRH.

Avec votre dernier livre «Tous talentueuxs,
vous affirmez que chaque collaborateur
est un talent..

Oui. En période de pénurie de talents, les
entreprises se concentrent sur les hauts po-
tentiels, ces gens qui figurent dans les plans

«Les hauts potentiels
onsomment beaucoup de
udget et les potentiels
ignorés ¢
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‘est du gaspillage.»

Jean-Marie Peretti

de successions et les listes de reléve. Nous
postulons au contraire qu’il existe des talents
en interne, au plus bas niveau de la hiérar-
chie. Mais pour cela, I'ascenseur social doit
fonctionner complétement.

Comment qualifiez-vous cette population?
Les suiveurs? Les salariés? Les exécu-
tants? Les travailleurs?

Tous ceux dont le métier est dévalorisé,
que 'on considére comme des exécutants, di-
sons des muscles plutét que des cerveaux.
Nous devons développer leur capacité
d’'innovation et de créativité. Depuis quelques
années se développent des programmes

*Jean-Marie Peretti (sous dir.): Tous talentueux.
Développer les talents et les potentiels dans [ entreprise,
éd. d'Organisation, novembre 2008, 290 pages.
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d’innovation participative oti 'on veut faire
de chaque salarié quelqu’un qui ait des idées.
C'est cetteidée qu’ily a dans le mot tous. Nous
sommes tous talentueux. .

N’est-ce pas la une image d’Epinal. Ces
collaborateurs viennent travailler pour ga-
gner de Il'argent, ils n'ont pas envie
d’évoluer au sein des organisations et ce
que vous proposez ne les intéresse tout
simplement pas...

Pour de mnombreux collaborateurs,
s'investir davantage serait un contrat psycho-

logique totalement déséquilibré. Autrement

dit, le manque de confiance dans ’entreprise
est trés fort aujourd’hui.

N’empéche que les outils de gestion des
compétences ne sont encore de loin pas
destinés a tous les collaborateurs. Dans le
groupe Nestlé par exemple, sur 260000
collaborateurs, seuls environ 160000 per-
sonnes sont concernées. Peut-on dire
finalement que l'investissement n’en vaut
pas la peine..

Bien sfir qu’il en vaut la peine. A chaque
fois qu'on offre en interne une progression,
qu’on valorise I'expérience et qu’on valorise
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les habiletés plutdt que les certifications, on
développe toujours une implication trés forte.
LI n’y pas d’entreprise qui ait de meilleurs ré-
sultats en termes de motivation et
d’implication que celles ot I'ascenseur social
fonctionne bien.

Des exemples?

Le géant de la restauration rapide McDo-
nalds recrute beaucoup de sauvageons et leur
offre I'opportunité de devenir des directeurs
de restaurant en les formant. Tous les secteurs
sont concernés, le bitiment, les travaux pu-
blics, la restauration, I’hétellerie, la santé,
tous ces secteurs savent qu’il faut aller cher-
cher des personnes qui sont plutét exclues du
monde du travail pour les amener 3 devenir
demain des talents.

Quel est le modéle de gestion des com-
pétences qui leur est le plus adapté?

La notion d’équité est primordiale. Il faut
vraiment que les outils utilisés ne soient pas
moins sophistiqués en bas de 1'échelle qu’en
haut. Quand on parle d’assessment center
pour les cadres dirigeants, il en faut aussi
pour déceler des habiletés au plus bas ni-
veau.
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Cela impliquerait quand méme des coiits
faramineux...

Oui. Mais I'important c’est que
I'investissement rapporte beaucoup plus.
Chaque fois que j'investis pour développer les
compétences de quelqu’un qui est en bas de
I’échelle, je vais obtenir demain un talent a

des prix de revient - j’ose le dire - beaucoup
plus faibles que tous les prix d’acquisition de
fid€lisation de maintenance que j'investis sur
les hauts potentiels. Les hauts potentiels con-
somment beaucoup de budget et les poten-
tiels ignorés, c’est du gaspillage.

Propos recueillis par Marc Benninger
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intenant!

JohScout24 a le collaborateur

vous faut.
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La dynamique compétence,
entre opportunités et désillusions

En cette période d’incertitude économique, les avantages d’une bonne politique de gestion des com-
pétences sont d’une actualité édifiante. Comment s’assurer que la vision et la valeur ajoutée d’une orga-
nisation soit portée par ses collaborateurs. Enquéte sur les meilleurs modéles de Suisse romande.

Bientdtvingt ans que la GRH suisse romande s’intéresse aux
modeles de gestion des compétences. Concept vague par
définition, la dynamique compétence cache un patchwork
tres bigarré de pratiques et de méthodes. Le groupe de luxe
Richemont en a fait son cheval de bataille. Intégré a tous les
processus RH, I'outil définit les cahiers des charges, permet
d’accompagner les collaborateurs dans leur développement
individuel tout en gardant le cap sur les objectifs opéra-
tionnels. Avec des gains de temps considérables pour le ma-
nagement, qui dispose désormais d'un formidable réservoir
d’indicateurs sur ses équipes.

C'est d’ailleurs par ce besoin de flexibilité que la ges-
tion des compétences est arrivée au chevet des entreprises.
Le grand avantage du modeéle étant d’ajuster les com-
pétences internes a la stratégie opérationnelle de la société.
Mais pour cela, il faut éviter les usines 4 gaz, ces modéles si

complexes que personne n’est capable de les appliquer sur
le terrain. Le lien avec la rémunération est également déli-
cat. Le risque étant de gonfler la masse salariale sans
augmenter le chiffre d’affaires.

Mais le managment des compétences permet aussi de
repenser la gestion des hauts potentiels. En créant des liens
avec la stratégie business et en élargissant cette gestion 2
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tous les talents de I'entreprise. A 'autre bout de la hiérar-
chie, chez les salariés «exécutants», le professeur Jean-Marie
Peretti dévoile ici les grandes lignes de son nouveau livre
«Tous talentueux». Il milite pour une gestion plus équitable.
Car un ascenseur social qui fonctionne bien augmente la
motivation des équipes, assure-t4l. mb

Dans une société
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qui prone a ce point les exploits individuels, il faut impérativement distinguer la notion de service:
les performances exceptionnelles d’un seul individu ne prennent bien souvent leur véritable

dimension que grace a un travail d’équipe. Nous nous mettons a votre service: www.randstad.ch
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