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Résumé

La transformation digitale bouleverse en profondeur la gestion des talents en modifiant les
approches traditionnelles tout en introduisant de nouvelles dynamiques organisationnelles et
stratégiques. Au cceur de cette mutation, 1’intelligence artificielle (IA) s’impose comme un
levier majeur d’automatisation et d’optimisation des processus clés des ressources humaines,
notamment le recrutement, la formation, I’évaluation des performances, I’engagement et la
fidélisation. Son intégration ouvre la voie a des pratiques plus efficaces et personnalisées, en
améliorant 1’expérience collaborateur grace a des recommandations adaptées et a la réduction
des taches administratives répétitives. Toutefois, cette évolution souléve également des
interrogations éthiques et organisationnelles, liées a la transparence, 1’équité et la gouvernance
des outils numériques.

Cet article propose une analyse théorique approfondie en mobilisant les mode¢les de gestion des
talents, les théories de la transformation digitale et les travaux récents sur I’IA appliquée aux
pratiques RH. L’objectif est de dégager un cadre conceptuel global et intégré permettant de
mieux comprendre les évolutions et défis contemporains de la gestion des talents a I’¢re de
I’intelligence artificielle.

Mots clés : Intelligence Artificielle, Transformation Numérique, Gestion des Talents, Gestion
des Ressources Humaines.

Abstract

Digital transformation is profoundly changing talent management by altering traditional
approaches and introducing new organizational and strategic dynamics. At the core of this
transformation, artificial intelligence (Al) is emerging as a major driver of automation and
optimization of key human resources processes, including recruitment, training, performance
evaluation, engagement, and retention. Its integration paves the way for more efficient and
personalized practices, improving the employee experience through tailored recommendations
and reducing repetitive administrative tasks. However, this evolution also raises ethical and
organizational questions related to transparency, fairness, and the governance of digital tools.
This paper offers an in-depth theoretical analysis using talent management models, digital
transformation theories, and recent work on Al applied to HR practices. The goal is to develop
a comprehensive and integrated conceptual framework to better understand contemporary
developments and challenges in talent management in the age of artificial intelligence.
Keywords: Artificial Intelligence, Digital Transformation, Talent Management, Human

Resource Management.
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Introduction

La gestion des talents est devenue un enjeu central pour les organisations, confrontées a la rareté
des compétences, a l’intensification de la concurrence mondiale et a la transformation
numérique. ’intelligence artificielle (IA) s’impose progressivement comme un levier majeur
de transformation des pratiques de ressources humaines (RH), notamment dans les processus
de recrutement, de formation, de développement des compétences et de gestion des carrieres
(Chamorro-Premuzic et al., 2023 ; Zhai et al., 2022). L’ intérét de ce sujet réside donc dans la
nécessité de mieux comprendre la manicre dont I’IA transforme les dynamiques de la gestion
des talents.

Toutefois, malgré la richesse croissante de la littérature, les recherches existantes sont
fragmentées. L’IA est principalement étudiée sous ’angle de processus spécifiques : la
sélection (Chamorro-Premuzic et al., 2023), la formation et le développement (Zhai et al.,
2022), ou encore la rétention grace a I’analytique prédictive (Leicht-Deobald et al., 2019). Ces
approches partielles apportent des éclairages précieux, mais ne permettent pas encore de
proposer une lecture intégrée de I'impact de I’[A sur la gestion des talents dans sa globalité
(Tambe, Cappelli et Yakubovich, 2019). Ce constat met en lumiére un manque de consensus
conceptuel et une dispersion théorique dans un domaine pourtant stratégique.

La problématique qui en découle est la suivante : Comment les théories existantes de la gestion
des talents permettent-elles d’analyser les mutations induites par la transformation digitale et
I’intelligence artificielle ?

L’objectif de cet article est de contribuer a la clarification conceptuelle en :

1. présentant les définitions, enjeux et fonctions clés de la gestion des talents ;

2. analysant les contributions de I’[A aux différents processus RH liés aux talents.
L’article s’organise en deux sections principales : une premiere partie consacrée a la
clarification conceptuelle, tout en soulignant les fondements de la gestion des talents et les
transformations numériques de la fonction RH ; suivie d’une exploration théorique des

opportunités et des innovations de I'lA dans les différents volets du cycle de vie des talents.

1- Cadre conceptuel : La gestion des talents et la transformation numérique.
1.1.  La gestion des talents : définitions, enjeux et évolution
La notion de talent en entreprise a connu une évolution significative au fil des décennies.

Autrefois limitée a des profils d'élite ou d'exception, cette notion a connu une expansion

Revue ISG WWwWWw.revue-isg.com Page 198



Revue Internationale des Sciences de Gestion z r‘]
ISSN: 2665-7473 €8
REVUE

Volume 8 : Numéro 4 INTERNATIONALE DES SCIENCES DE GESTION

progressive pour englober tout collaborateur possédant des compétences clés, un potentiel
d'évolution ou une forte adhésion a la culture d'entreprise.

Aujourd'hui, dans un environnement concurrentiel intense et une pénurie de talents avérés, la
gestion des talents s'impose comme un levier stratégique majeur pour les organisations. Elle se
distingue par ses trois pratiques clés : attraction, développement et fidélisation (Michaels,

Handfield-Jones & Axelrod, 2001)

Figure 1 : Modele de gestion des talents selon :

Michaels, Handfield-Jones & Axelrod (2001)

Attraction

Fidélisation Développement

Source : Auteurs

1.1.1. Définition du concept de talent et son évolution

Le terme «talent» n’a pas toujours eu la méme signification dans la littérature ou dans la
pratique. Longtemps associé aux seuls cadres supérieurs ou aux individus a haut potentiel. Le
concept s’est €largi progressivement pour intégrer des profils divers, parfois moins visibles,
mais tout aussi essentiels a la performance collective (Gallardo-Gallardo et al., 2013).

Au début des années 2000, la notion de "guerre des talents" (McKinsey, 1997) a contribué a
positionner le talent comme une ressource stratégique rare, a identifier et sécuriser. Depuis, la
gestion des talents a évolué vers des approches plus inclusives, ou chaque collaborateur peut
étre considéré comme un talent, selon les besoins et la culture de 1’organisation.

Cette évolution s’explique par la montée en complexité des environnements de travail,
l'accélération des changements technologiques et la transformation des attentes des
collaborateurs, qui appellent des pratiques de gestion plus flexibles, personnalisées et centrées

sur I’expérience employé.
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Tableau 1 : Définition du concept « talent »

Définition du Talent

Ensemble d’aptitudes

naturelles ou acquises

Approche exclusive

du talent

Approche inclusive

du talent

Talent en GRH Atout

stratégique

Alignement entre
capacités,
engagement et

aspirations

Haut potentiel pour

des roles futurs

e T 7w e T o [ » [ =]

Compétences, connaissances,

expériences, valeurs et motivations

permettant une performance élevée.

Seule une minorité posséde un

talent stratégique clé.

Tous les individus possedent des

talents a développer.

Individus capables de contribuer de
facon différenciée a l'avantage

concurrentiel.

Le talent est vu comme la
convergence entre ce que les gens
peuvent faire (capacités), veulent
faire (aspirations) et sont autorisés
a faire (opportunités).

Le talent inclut la capacité
d’évolution vers des roles critiques,
et non seulement la performance

actuelle.

Michaels, Handfield-
Jones & Axelrod (2001)

Michaels, Handfield-
Jones & Axelrod (2001)

Buckingham &
Vosburgh (2001)

Collings & Mellahi

(2009)

Cappelli & Keller (2017)

Gallardo-Gallardo,
Thunnissen & Scullion

(2020)

Source : ¢laboré par nos soins inspirés des références cités.

1.1.2. Enjeux contemporains et les modéles récents de la gestion des talents

La gestion des talents fait face aujourd’hui a des mutations profondes, li¢es a la mondialisation,
a la transformation digitale, aux évolutions sociodémographiques et aux nouvelles aspirations
des collaborateurs. Ces enjeux exigent des approches renouvelées, stratégiques et plus

humaines.
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1.1.2.1. Enjeux contemporains de la gestion des talents

Face a un environnement en mutation rapide, la gestion des talents doit répondre a plusieurs
défis majeurs :

e Attraction et fidélisation des profils rares : dans un marché du travail tendu et
mondialisé, les entreprises peinent a attirer les profils qualifiés, notamment dans les
secteurs technologiques, scientifiques ou a forte expertise. La fidélisation devient un
levier critique pour éviter les pertes de savoir-faire (ManpowerGroup, 2023) .

e Evolution des attentes intergénérationnelles : Les générations Y et Z accordent une
grande importance au sens du travail, a 1’équilibre vie pro/vie perso, a la flexibilité et a
la reconnaissance. La gestion des talents doit s’adapter a ces aspirations pour favoriser
l'engagement durable (Deloitte, 2022).

e Développement des compétences en continu, via des logiques de reskilling et
d’adaptabilité (World Economic Forum, 2020).

o Diversité, équité et inclusion : La diversité n’est plus seulement un enjeu éthique, mais
aussi un levier de performance et d’innovation. La gestion des talents doit garantir des
processus justes, inclusifs et transparents, de 1'embauche jusqu’a la mobilité (Shore
et al., 2018).

e Intégration des outils digitaux : L'augmentation du recours a l'intelligence artificielle,
aux analyses RH et aux plateformes numériques a mis en évidence la nécessité d'une
adaptation des pratiques organisationnelles, tout en préservant des principes éthiques
tels que la transparence, le respect de la vie privée et la lutte contre les biais (Chamorro-

Premuzic et al., 2017).
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1.1.2.2. Modéles récents de gestion des talents

Modéle inclusif

et durable

Modeéle agile

Modéle

analytique

Modeéle par
I’expérience

collaborateur

Modé¢le de

I’expérience

talent intégrée

Modéle IA-

augmentée

Modéle de
gestion inclusive

des talents

Modeéle Skills-
first

Tableau 2 : Modeles récents de gestion des talents

. Créer un environnement
Equité, diversité, intégration

éthique, responsable et
des valeurs RSE

durable

. Réagir aux
Adaptabilité, feedback )
changements, ajuster les
continu, itérations, mobilité
) talents aux besoins
interne souple
évolutifs

Décisions data-driven, Optimiser le

scoring, prédiction, tableaux

de bord

recrutement, anticiper
les besoins et les départs

Approche centrée utilisateur, Accroitre 1’engagement

design RH, parcours et la fidélisation par une

personnalisés meilleure expérience

Vise une cohérence entre

marque employeur, Améliorer I’engagement

onboarding, développement et  global et la rétention

offboarding

Utilisation de I’intelligence )
Automatiser et
artificielle pour le matching, le i )
personnaliser la gestion
développement et la prédiction
des talents
RH

S . Créer des
Integre la diversité cognitive, i
environnements
générationnelle et culturelle ) )
) équitables, favorisant la
dans les pratiques RH )
performance collective

Se base sur les compétences
) Faciliter I’acces a
plutot que les diplomes ou ) )
) I’emploi, valoriser
titres pour recruter et ) .
) I’apprentissage continu
promouvoir

Caractéristiques clés Objectifs principaux

Stahl et al. (2012)

Tansley & Tietze
(2013)

Rasmussen &

Ulrich (2015)

Morgan (2017)

Bersin (2019)

Chamorro-
Premuzic et al.

(2019)

Shore et al.
(2018) ;
Hennekam &

Bennett (2020)

World Economic

Forum (2023) ;

Source : ¢laboré par nos soins inspirés des références cités.
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1.2.  La transformation digitale et I’évolution de la fonction RH
La transformation digitale modifie en profondeur le fonctionnement des organisations, et la
fonction RH n’y échappe pas. D’une fonction historiquement centrée sur 1’administration du
personnel, les ressources humaines évoluent vers un réle stratégique, porté par des outils
numériques innovants et des attentes collaboratives renouvelées. Cette mutation impacte

directement la manicre dont les talents sont identifi¢s, développés et fidélisés.

1.2.1.L’évolution progressive de la fonction RH
Traditionnellement, la fonction RH s’est concentrée sur des tdches administratives : gestion de
la paie, du temps de travail, des contrats, et conformité légale. Cette posture visait avant tout a
assurer le bon fonctionnement organisationnel, dans une logique de support.
A partir des années 1990, les RH prennent une dimension plus stratégique. L’accent est mis sur
le capital humain, considéré comme un levier de performance. Les RH deviennent actrices du
changement, garantes de la culture d’entreprise, et partenaires de la stratégie globale. Cette
évolution s’accompagne d’une montée en compétences des professionnels RH, désormais
appelés a piloter la transformation interne, anticiper les besoins futurs en compétences, et
assurer un alignement entre vision stratégique et ressources humaines (Ulrich, 1997).
Depuis les années 2000, la fonction RH poursuit sa mue stratégique en intégrant
progressivement de nouvelles logiques organisationnelles, technologiques et sociétales. Loin
de se limiter a une gestion administrative du personnel, les RH deviennent des acteurs-clés du
pilotage du changement, du développement de la culture d’entreprise, et de la performance
globale (Léonard & Peretti, 2015).
Trois grandes transformations marquent cette période :
e [L’alignement stratégique : les RH s’intégrent de plus en plus aux décisions stratégiques
de ’entreprise. Elles participent a la définition des compétences critiques, a I’adaptation
des structures, et a I’laccompagnement des réorganisations (Collings & Mellahi, 2009).
e La digitalisation progressive : des le début des années 2010, les outils numériques
transforment les pratiques RH. Systémes d’information RH, plateformes de gestion des
compétences, e-learning et outils de recrutement en ligne deviennent monnaie courante,
préfigurant Iarrivée de I’TA dans la fonction.
e La montée des enjeux humains et sociétaux : les attentes des collaborateurs évoluent,

mettant au cceur des priorités RH les questions de qualité de vie au travail, de diversité
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et inclusion, d’équilibre vie pro/perso, mais aussi de développement durable et
d’éthique.
Dans ce contexte, la gestion des talents s’impose comme un axe central de la performance RH.
Elle ne se limite plus a la gestion des "hauts potentiels" : elle devient un levier de différenciation
et d’adaptation stratégique, reposant sur une approche plus inclusive, personnalisée, agile, et
auyjourd’hui, profondément influencée par les technologies ¢émergentes, notamment

I’intelligence artificielle (Gallardo-Gallardo et al., 2020).

1.2.2. La transformation numérique de la fonction RH
La transformation numérique est un facteur de changement majeur pour les pratiques RH. Elle
introduit de nouveaux outils technologiques qui redéfinissent les processus, les roles et les
relations entre les collaborateurs et 1'organisation. Cette transition numérique, initiée dans les
années 2000 avec les SIRH et le e-recrutement, a connu un essor significatif a partir des années
2010, avec le développement des plateformes collaboratives, du cloud, du big data et, plus
récemment, de l'intelligence artificielle (Parry & Strohmeier, 2014).
Les technologies numériques permettent désormais d’automatiser les tiches administratives, de
centraliser les données RH, et de générer des indicateurs en temps réel pour appuyer la prise de
décision. Elles renforcent ainsi le role stratégique des RH, qui peuvent se recentrer sur des
missions a plus forte valeur ajoutée comme le développement des talents, la gestion de la
performance, ou encore 1’expérience collaborateur (Deloitte, 2021).
Par ailleurs, le numérique transforme aussi la relation des collaborateurs a leur travail car ils
attendent désormais des outils RH intuitifs, accessibles a distance et intégrés dans des
environnements de travail digitaux. Cette attente pousse les entreprises a repenser leurs
pratiques autour de la flexibilité, de la personnalisation et de la transparence (LinkedIn, 2022).
Concretement, cette transformation se traduit par :

e [’adoption de Systemes d’Information RH (SIRH) intégrés et automatisés,

e [’usage de solutions d’analytiques RH pour prendre des décisions fondées sur les

données,
e Le recours a des plateformes digitales de formation, d’évaluation et de gestion des
compétences,
e L’intégration progressive de I’intelligence artificielle pour le sourcing, I’onboarding, le

suivi de carriere ou encore 1’analyse du turnover.
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1.3. L’intelligence artificielle dans les RH : Focus sur la gestion des talents
L'intelligence artificielle (IA) fait référence a un ensemble de technologies et d'algorithmes
congus pour reproduire les capacités humaines telles que I'apprentissage, la compréhension, la
résolution de problémes, la prise de décision, la créativité et l'autonomie (Stryker &
Kavlakoglu, 2024). Ces systémes sont capables de résoudre des problémes complexes,
d'exécuter des taches automatisées ou de prédire des résultats. Dans le champ des ressources
humaines, l'intelligence artificielle (IA) joue un role de plus en plus important en optimisant et
en transformant des pratiques traditionnelles par l'intégration de données et de processus
intelligents. Parmi les pratiques les plus répandues de 'application de l'intelligence artificielle
aux ressources humaines, nous retrouvons le recrutement automatisé, I'analyse prédictive de la
rotation du personnel, l'apprentissage adaptatif ou encore la gestion des performances
(Chamorro-Premuzic, Winsborough, Sherman, & Hogan, 2016). Néanmoins, malgré la
diversité de ses applications, l'intelligence artificielle demeure une technologie en constante

évolution, et son intégration dans la gestion des talents ne fait pas exception.

1.3.1.L’intelligence artificielle dans la fonction RH : mutation des pratiques
traditionnelles

L'intelligence artificielle (IA) est un outil qui a le potentiel de transformer en profondeur le role
des ressources humaines. Elle automatise les taches répétitives, affine I'analyse des données RH
et aide a la prise de décision. Son intégration dans les systémes d'information RH (SIRH) permet
de fluidifier les processus administratifs, d'améliorer 1'expérience collaborateur et de renforcer
l'agilité organisationnelle (Jarrahi et al., 2021).
Les solutions d'TA sont désormais déployées dans plusieurs secteurs des ressources humaines,
notamment le recrutement, la gestion des performances, la planification des effectifs et le
support aux collaborateurs via des chatbots RH (Meijerink et al., 2021). Cette automatisation
permet aux professionnels des ressources humaines de se libérer de tches répétitives, leur
offrant ainsi la possibilité de se recentrer sur leur rdle stratégique, en particulier dans le domaine
de la gestion des talents. Cependant, l'intégration de I'IA dans les processus RH souléve des
enjeux majeurs en termes de transparence, de biais algorithmique et de respect de la vie privée.
Les organisations doivent mettre en place une gouvernance éthique pour garantir que les
décisions automatisées respectent les principes d’équité, de non-discrimination et de

supervision humaine (Vrontis et al., 2022).
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1.3.2. TA et gestion des talents : vers une approche personnalisée, agile
et prédictive

Dans le contexte spécifique de la gestion des talents, l'intelligence artificielle se distingue par
sa capacité a transformer l'ensemble du cycle de vie des collaborateurs. En amont, elle permet
une identification plus précise et efficace des talents, via des outils de sourcing automatisés et
des algorithmes de matching prédictif qui identifient les profils les plus adaptés a un poste
donné. Durant le développement des talents, I'IA permet de personnaliser les parcours de
formation grace a des plateformes d’apprentissage adaptatif. Ces systémes utilisent des données
individuelles pour ajuster les contenus pédagogiques en temps réel, permettant une montée en
compétences plus ciblée et efficiente. De plus, I'utilisation de I’'IA dans la gestion des
performances (évaluations en temps réel, feedback instantané) contribue a mieux aligner les
collaborateurs avec les objectifs organisationnels et a personnaliser les actions de
développement. (LinkedIn Talent Solutions, 2023 ; Folks RH, 2024)
Enfin, I’IA joue un réle clé dans la rétention des talents en permettant une analyse prédictive
du turnover. A travers des modéles algorithmiques qui croisent des données comportementales
et des informations sur le bien-&tre des collaborateurs, elle permet d’anticiper les risques de

départ et d’agir de maniére proactive, avant que le départ ne se concrétise.

2- L’intelligence artificielle au service de la gestion des talents : opportunités et
innovations

2.1. TA et transformation du recrutement et de la sélection
L'introduction de l'intelligence artificielle dans les processus de recrutement marque une
rupture significative avec les pratiques traditionnelles. L'automatisation de certaines taches,
I'amélioration de la précision de I'évaluation des candidatures et l'apport d'une capacité
prédictive inédite sont les principaux facteurs de cette révolution. Cette section a pour objectif
de mettre en exergue deux axes majeurs de cette transformation : I'automatisation du sourcing
et du tri des candidatures, ainsi que le recours au matching intelligent et a 1'analyse prédictive

des profils.

2.1.1 Automatisation du processus de sourcing et tri des candidatures
Le sourcing, ou la recherche et la sélection de candidats par une entreprise ou une organisation
pour pourvoir un poste, représente une étape particuliérement chronophage du processus de
recrutement. L'automatisation de cette phase s'accentue sous l'effet de I'essor de l'intelligence

artificielle. Des outils alimentés par le traitement automatique du langage naturel (NLP)
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permettent aujourd'hui de parcourir de vastes bases de données (job boards, réseaux sociaux
professionnels, CVthéques internes) afin d'identifier en un temps réduit les profils
correspondant aux criteres recherchés (Upadhyay & Khandelwal, 2018).

L'analyse sémantique des curriculums vite permet d'identifier non seulement les mots-clés,
mais aussi d'autres éléments pertinents pour la compréhension du contenu du document. Ces
technologies sont congues pour identifier des correspondances entre I'expérience, les
compétences et les attentes d'un poste donné, méme en l'absence de formulations littérales
identiques (Chamorro-Premuzic et al., 2019). Parallélement, I'emploi des chatbots RH se répand
pour assurer une premiere interaction avec les candidats. Ces robots répondent aux questions
fréquentes, réalisent une préqualification automatisée et recueillent des informations
essentielles avant méme l'intervention d'un recruteur humain (Langer et al., 2021).
L'intégration de l'intelligence artificielle dans les processus de recrutement permet une
réduction significative de la charge administrative. Cette démarche libére du temps aux
recruteurs, qui peuvent ainsi se consacrer a des taches a plus forte valeur ajoutée, telles que
I'évaluation des compétences comportementales ou la gestion de la relation candidat. Cette
approche, comme le soulignent Tambe, Cappelli et Yakubovich en 2019, favorise l'efficacité et

I'amélioration de la qualité du recrutement.

2.1.2 Matching intelligent et analyse prédictive des profils

Au-dela de la simple sélection, l'intelligence artificielle (IA) intervient de maniére plus
approfondie dans le processus d'appariement entre les candidatures et les postes a pourvoir. Les
systtmes de matching intelligent, qui s'appuient sur des algorithmes d'apprentissage
automatique, analysent les données issues des curriculums vitae, des entretiens, des tests ou
encore des évaluations comportementales afin de proposer les profils les plus adaptés a chaque
offre d'emploi (Nawaz, Gomes & Isa, 2022).

Ces outils prennent en compte un éventail de facteurs, incluant non seulement les compétences
techniques et 1'expérience professionnelle, mais aussi les compétences comportementales, la
compatibilité culturelle et les aspirations professionnelles des candidats. Cette approche permet
ainsi d'offrir une vision plus globale et personnalisée de la correspondance profil-poste (van
Esch, Black, & Ferolie, 2019). De plus, des modeles prédictifs sont employés pour anticiper la
probabilité de succes d'un candidat dans un poste donné, en tenant compte de facteurs tels que
la performance, l'adaptation et la rétention. L'analyse des parcours de collaborateurs passés est

un processus qui, lorsqu'il est assisté par l'intelligence artificielle (IA), peut contribuer a
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l'identification des profils présentant un potentiel élevé en termes de réussite et de fidélisation.
Cette approche, comme le soulignent Meijerink, Bondarouk et Lepak (2020), peut contribuer a

I'amélioration de la qualité des recrutements.

2.2. IA et développement des compétences
Dans un contexte ou les compétences évoluent rapidement, les entreprises doivent non
seulement recruter les bons profils, mais aussi accompagner leurs collaborateurs dans une
dynamique d'apprentissage continue (World Economic Forum, 2023). L'intelligence artificielle
joue un role déterminant dans la résolution de ce défi, en permettant la conception de parcours
de formation plus personnalisés, adaptatifs et stratégiques. Cette contribution se manifeste
notamment a travers deux domaines spécifiques : l'apprentissage individualisé via des
plateformes d'intelligence artificielle (IA) et la cartographie dynamique des compétences pour

une gestion proactive des parcours professionnels.

2.2.1. Apprentissage personnalisé via des plateformes IA-driven

Les technologies d'intelligence artificielle offrent désormais la possibilit¢é de concevoir des
expériences d'apprentissage personnalisées. Les systémes d'apprentissage en ligne intelligents
analysent les données d'utilisation, de performance et de comportement afin d'adapter les
contenus pédagogiques aux besoins, au niveau et au rythme d'apprentissage de chaque
collaborateur ou collaboratrice (Bondarouk & Brewster, 2016).

Ces systemes d'apprentissage adaptatif, souvent fondés sur des moteurs de recommandation,
sélectionnent automatiquement les modules de formation les plus pertinents, tout en ajustant la
difficulté ou le format en fonction des préférences individuelles (George, Haas & Pentland,
2014). Ce processus d'apprentissage, axé sur l'utilisateur, a pour effet d'améliorer la
préservation des connaissances et de renforcer la motivation a poursuivre la formation. L’TA
facilite aussi la micro Learning, en proposant des contenus courts et ciblés au moment opportun
(« just-in-time learning »), ce qui renforce de manicre significative I'efficacit¢ du

développement des compétences au quotidien (Sadiq & Indulska, 2022).

2.2.2. Cartographie des compétences et parcours de développement individualisé
L’intelligence artificielle permet de transformer la mani¢re dont les entreprises identifient,
analysent et valorisent les compétences internes. A partir de données issues des curriculums
vite, des évaluations, des résultats de formation et des projets réalisés, des outils d'analyse

pilotés par l'intelligence artificielle (IA) construisent des cartographies de compétences
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dynamiques. Ces derni¢res reflétent en temps réel les ressources humaines disponibles
(Sivathanu & Pillai, 2018).

Ces cartographies offrent un moyen d'identifier les écarts entre les compétences disponibles et
celles qui sont requises, ce qui facilite les décisions relatives a la formation, a la mobilité interne
ou au recrutement. En outre, l'intelligence artificielle (IA) joue un rdle stratégique dans la co-
construction de parcours de développement individualisés, en suggérant des opportunités
d'évolution adaptées aux aspirations et au potentiel de chaque collaborateur (Mahlendorf et al.,
2023).

Cette approche novatrice ouvre la voie a une gestion plus proactive et plus équitable des
carrieres, tout en renforgant I'engagement des salariés a travers une meilleure reconnaissance

de leurs compétences et de leurs ambitions.

2.3. IA, engagement et fidélisation des talents
Dans un cadre professionnel caractérisé par une évolution exponentielle, la capacité a retenir
les talents s'avere un enjeu aussi stratégique que leur acquisition.
L’TA offre aux ressources humaines de nouveaux leviers pour anticiper les risques de départ,
renforcer I’engagement des collaborateurs et améliorer leur expérience au travail. Dans le cadre
de cette ¢tude, deux axes principaux sont explorés. La premiere porte sur I'analyse de prédiction
du taux de rotation du personnel. Le second concerne la personnalisation de 1'expérience

collaborateur, rendue possible par 'utilisation d'outils intelligents.

2.3.1. Analyse prédictive du turnover

L’TA permet de repérer des signaux faibles annonciateurs d’un désengagement ou d’un risque
de départ d’un salarié. En analysant des données internes variées — taux d’absentéisme,
performance, interactions numériques, enquétes de satisfaction —, des algorithmes prédictifs
peuvent identifier les profils a risque et proposer des actions ciblées de rétention (Brynjolfsson
& McElheran, 2016).

Cette approche prédictive transforme la gestion des talents en un processus plus proactif. Plutot
que de réagir a une démission, les RH peuvent anticiper et adapter leurs politiques managériales
ou de reconnaissance pour renforcer le sentiment d’appartenance (Rao & Verweij, 2017). 11
s’agit d’un changement de paradigme ou les données deviennent un outil de veille sociale
stratégique.

Néanmoins, cette utilisation des données pose des questions éthiques sur la vie privée et la

surveillance, qu’il convient de traiter avec transparence et rigueur (Tursunbayeva et al., 2021).
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2.3.2. Expérience collaborateur augmentée

L’TA améliore également I’expérience des collaborateurs grace a des dispositifs personnalisés,
interactifs et en temps réel. Les assistants virtuels, capables de répondre a des questions RH ou
de guider les employés dans leurs démarches administratives, représentent une premiere couche
de cette transformation (van den Broek et al., 2021).

De plus, les plateformes de feedback automatisées permettent de mesurer en continu le climat
social et d'ajuster les politiques RH en fonction des attentes réelles du terrain. Ces outils
facilitent une boucle de rétroaction constante, renfor¢ant 1’écoute active de 1’organisation
(Makarius, Mukherjee, Fox, & Fox, 2020).

L’IA intervient aussi dans la reconnaissance et la valorisation des collaborateurs, via des
systémes de reconnaissance automatisée des contributions ou des plateformes de gamification
personnalisées. En adaptant les interactions a chaque individu, I’entreprise peut stimuler

I’engagement, favoriser la motivation et améliorer la fidélisation des talents.

CONCLUSION

Au terme de ce travail a été entrepris dans le but de mieux comprendre les mutations profondes
que connait la gestion des talents a I’¢re de la transformation numérique, et plus
particulierement sous I’impulsion de D’intelligence artificielle. Dans un contexte ou les
entreprises sont confrontées a une évolution rapide des compétences, des attentes des
collaborateurs et des outils technologiques, il devenait essentiel d’examiner comment I’IA
redéfinit les pratiques RH, notamment en matiére de recrutement, d’attraction, de
développement et de rétention des talents.

Cette étude théorique visait a explorer les transformations de la gestion des talents a I’¢re de
I’intelligence artificielle, en interrogeant les apports, les limites et les tensions que souléve son
intégration croissante dans les pratiques RH.

En mobilisant les cadres conceptuels existants, nous avons mis en évidence un double
mouvement : d’une part, I’IA offre de nouvelles possibilités d’optimisation, de personnalisation
et d’anticipation des besoins en compétences ; d’autre part, elle souléve des défis majeurs,
notamment en matiere de transparence, de biais et de responsabilité.

Ce socle théorique servira de base pour les travaux futurs, qui s’orienteront vers une phase
empirique. Cette prochaine étape consistera a étudier, sur le terrain, comment les organisations
integrent concreétement 1’[A dans leur gestion des talents, quels en sont les impacts observés, et

quelles pratiques émergent. Par ailleurs, une étude approfondie sera dédiée aux enjeux éthiques,
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afin d’éclairer les conditions d’une utilisation responsable et équitable de I’intelligence

artificielle dans les ressources humaines.
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