
Diriger à travers la Grande 
Démission

Entre avril et juin 2021, un total de 11,5 millions de employés 
ont quitté leur emploi, et une enquête récente de Microsoft a 
révélé que 41% des travailleurs envisagent de quitter leur 
employeur actuel. D'autres études indiquent qu'au moins la 
moitié de la main-d'œuvre recherche activement de 
nouvelles opportunités. Ces chiffres devraient alarmer tout 
dirigeant, car le turnover est coûteux et nuit à la productivité 
et au moral. Le problème du turnover du personnel n'est pas 
nouveau. Cependant, ce taux de turnover extrême est un 
phénomène différent et nécessitera une nouvelle approche 
du recrutement, de la fidélisation et de la gestion des talents 
sur le lieu de travail.

Tandis que les inquiétudes liées à la pandémie se 
répandaient dans le monde, de nombreuses organisations 
ont pu passer au travail à distance pour assurer la sécurité de 
leurs employés. Alors qu'une grande partie de la discussion 
sur la Grande Démission a porté sur l'opportunité ou non de 
poursuivre le travail à distance, le désir de flexibilité sur le 
lieu de travail n'est qu'une des raisons pour lesquelles les 
employés partent. Les gens quittent leur emploi dans tous 
les secteurs et niveaux d'emploi, et bon nombre de ces 
postes ne pourraient jamais offrir de travail à distance, 
comme l'hôtellerie et la restauration. Il existe d'autres 
facteurs sous-jacents qui contribuent au désir des gens de 
changer de carrière.

• Le surmenage - Sans surprise, l'épuisement professionnel 
est une raison majeure invoquée pour

vouloir changer d'emploi. Selon l'indice d'anatomie du travail 
d'Asana, en 2020, 71 % des employés ont subi au moins une 
fois l'épuisement professionnel.

Ce n'est pas surprenant étant donné que 87 % de ces 
personnes interrogées déclarent travailler plus tard tous les 
jours et 62 % déclarent être submergées par leurs 
responsabilités professionnelles. Pour ceux qui travaillent à 
domicile, les frontières entre le travail et la maison se sont 
estompées, ce qui rend plus difficile l'impression qu'ils ne 
travaillent pas tout le temps. Pour ceux qui travaillent en 
présentiel, les facteurs de stress comme le manque de

Il ne s'agit pas seulement du travail à distance

https://www.microsoft.com/en-us/worklab/work-trend-index/hybrid-work
https://asana.com/resources/anatomy-of-work
https://asana.com/resources/anatomy-of-work


peuvent également amener les employés à démissionner. 
Certains chocs sont sous le contrôle d'un employeur, mais 
beaucoup ne sont que des événements de la vie que 
personne ne peut empêcher. Une pandémie mondiale est, 
par définition, un choc pour le système, et elle a provoqué 
des changements drastiques dans la vie de la plupart des 
gens. L'incertitude prolongée d'une crise mondiale a incité 
les gens à reconsidérer leurs priorités à plusieurs niveaux, 
y compris leur carrière.

• L’insatisfaction au travail - L'insatisfaction au travail a 
toujours été une raison pour laquelle les gens quittent leur 
poste. L'insatisfaction peut être causée par un lieu de 
travail toxique, un mauvais management ou simplement 
parce que le poste ne convient pas à l'employé. En juillet, 
Fortune a rapporté que plus de la moitié des travailleurs 
de l'hôtellerie aux États-Unis ne retourneraient pas à leur 
ancien emploi pour une raison quelconque, et plus d'un 
tiers n'envisagerait plus jamais de réintégrer le secteur. 
Une enquête Jobslist menée auprès de 13000 
demandeurs d'emploi a révélé que les anciens employés 
de l'hôtellerie recherchent un salaire plus élevé, de 
meilleurs avantages sociaux et un lieu de travail moins

personnel, les inquiétudes concernant la santé et la 
sécurité et la recherche de services de garde d'enfants 
ou de soins aux personnes âgées ont augmenté le risque 
d'épuisement professionnel.

• Le choc du turnover - Les recherches visant à 
comprendre les causes du turnover ont montré que les 
événements déclencheurs, ou chocs, sont plus souvent à 
l'origine du chômage volontaire que l'épuisement 
professionnel ou l'insatisfaction au travail. Ces chocs 
peuvent être positifs ou négatifs. Des changements 
positifs dans la vie, comme l'obtention d'un diplôme 
universitaire, le fait d'avoir un enfant ou la réception d'une 
offre inattendue pour un emploi de rêve, pourraient 
amener les employés à démissionner même s'ils étaient 
auparavant satisfaits de leur poste actuel. Les chocs 
négatifs, tels qu'être écarté pour une promotion, devoir 
déménager pour s'occuper d'un parent malade ou faire 
face à un scandale d'entreprise,
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exigeant physiquement. L'insatisfaction peut également 
provenir d'une mauvaise gestion du retour au bureau. Le 
choix de politiques strictes concernant le retour au bureau 
avec peu de flexibilité pourrait provoquer de la frustration et 
de la déception chez les employés qui ont prouvé qu'ils 
pouvaient être productifs à distance. De même, les 
organisations qui ne parviennent pas à garder les employés 
distants connectés à l'équipe pourraient voir des employés 
partir parce qu'ils souhaitent une connexion plus personnelle 
avec leurs collègues. Un engagement insuffisant vis-à-vis de 
la diversité, de l'équité et de l'inclusion peut également 
provoquer un mécontentement sur le lieu de travail, 
poussant les meilleurs talents à rechercher de nouvelles 
opportunités.

Pendant que les organisations se concentrent sur la 
reconstruction dans le contexte de la Grande Démission, les 
dirigeants qui adoptent une approche stratégique pour 
recruter et retenir les meilleurs talents seront les mieux 
placés pour réussir à l'avenir. Il est important non seulement 
de comprendre les facteurs qui contribuent à l'attrition des 
employés, mais aussi de prendre des mesures pour les 
surmonter. Il est temps de repenser le rôle du leadership, de 
redéfinir la façon dont le travail est effectué et de mettre 
davantage l'accent sur la requalification et le développement 
des employés.
• Définissez les fonctions critiques pour l'entreprise - Les 

organisations connaissant un turnover important sont 
dans la position idéale pour réévaluer les responsabilités 
professionnelles, les compétences nécessaires pour 
réussir dans ces fonctions et leurs hypothèses sur ce qui 
est nécessaire pour travailler de manière productive. Une 
étude de Bain & Company indique que moins de 5% des 
fonctions d'une organisation représentent plus de

95% de sa capacité à exécuter sa stratégie et à produire des 
résultats. Avant de recruter de nouveaux talents, les 
managers doivent évaluer quelles compétences sont 
essentielles à la mission et définir soigneusement le succès 
pour chaque poste. Créez des descriptions de poste solides 
pour les nouveaux postes qui définissent les responsabilités 
quotidiennes ainsi que les attitudes, les comportements et 
les compétences spéciales nécessaires à chaque fonction. 
La création de définitions détaillées et spécifiques fournit 
une mesure claire pour le recrutement - en interne et en 
externe.

• Découvrez ce que les meilleurs talents veulent (vraiment) 
- Depuis le début du boom technologique, les entreprises se 
sont concentrées sur des avantages amusants sur le lieu de 
travail comme des repas et des collations gastronomiques, 
des tables de ping-pong, l'accès au yoga à l'heure du 
déjeuner et des happy hours hebdomadaires pour recruter 
les meilleurs talents et créer une culture d'entreprise. Bien 
que les avantages de bureau flashy peuvent initialement 
attirer les recrues, cet effet finit par s'estomper et révèle une 
vérité - qu'ils ont été mis en place pour amener les 
employés à passer plus de temps au travail.

Ce que les managers peuvent faire maintenant



Après un an ou plus de travail à distance, les travailleurs 
déclarent désormais accorder plus d'importance à la flexibilité 
et à l'autonomie qu'aux bureaux bien conçus et aux collations 
gratuites. Une enquête menée en 2018 auprès des travailleurs 
de la génération Z a révélé que les avantages qui les aident 
financièrement sont les plus recherchés. La génération Z aura 
une dette de prêt universitaire importante que jusqu'à deux 
tiers ne pourront jamais rembourser en totalité. Les aider à 
faire face à leurs dépenses en leur offrant des salaires 
compétitifs, des déjeuners gratuits, des soins de santé 
abordables et des prestations de retraite importantes signifiera 
plus pour eux qu'une somptueuse fête de Noël ou un bureau 
avec vue. Pat Wadors, ancien directeur des talents de 
ServiceNow, et Alan Marks, directeur du marketing et des 
communications de l'entreprise, ont travaillé ensemble pour 
améliorer l’image de l'entreprise en externe et en interne. Dans 
leur travail avec les employés et les recrues potentielles, ils 
ont découvert que les travailleurs d'aujourd'hui veulent un lien 
profond avec leur employeur et son objectif en plus d'une 
rémunération équitable. Aider les employés à tous les niveaux 
à comprendre comment leur rôle affecte le succès global de 
l'organisation peut les faire se sentir valorisés pour leur 
contribution. De plus, les organisations peuvent relier leur 
mission commerciale à un objectif social plus important qui 
attirera à la fois les millennials et les travailleurs de la 
génération Z.

Par exemple, Warby Parker, une entreprise qui vend des 
lunettes, s'est donné pour mission “d’offrir des lunettes de 
créateurs à un prix révolutionnaire tout en ouvrant la voie aux 
entreprises socialement responsables“. Les efforts de diversité, 
d'équité et d'inclusion devraient également être une priorité, 
et pas seulement quelque chose dont on parle. Les leaders 
qui réussissent à créer une culture d'inclusion et 
d'appartenance attireront et retiendront des employés 
vedettes.

• Jetez un nouveau regard sur les programmes de retour 
au travail - Pour trouver d'excellents candidats, les 
organisations devraient réévaluer leur visier de 
recrutement et envisager de lancer des programmes pour 
attirer les travailleurs qui ont temporairement quitté le 
marché du travail pour élever des enfants, fournir des 
soins aux personnes âgées ou soutenir la carrière d'un 
conjoint. Le National Women's Law Center indique que 
17,79 millions de femmes et 1,75 million d'hommes ont 
complètement quitté le marché du travail depuis février 
2020, beaucoup pour s'occuper de la famille alors que les 
écoles et autres systèmes de soutien n'étaient pas 
disponibles. Ces écarts d'emploi ne doivent pas être 
considérés comme un élément négatif mais plutôt 
comme une partie normale de la vie. En juin 2021, 
Amazon a annoncé qu'il élargissait son initiative de retour 
au travail en embauchant 1 000 professionnels. Dans ce 
programme, les participants bénéficient d'un



encadrement et d'un mentorat dans le cadre d'un 
programme rémunéré de 16 semaines avec la possibilité 
d'être embauchés définitivement à la fin. Bien que la plupart 
des organisations ne soient peut-être pas en mesure d'offrir 
un programme à une si grande échelle, envisager une 
approche similaire pourrait être la clé pour pourvoir les 
postes vacants avec des travailleurs expérimentés.

• Priorisez le développement du management et la 
requalification des employés - Selon Bain & Company, plus 
de 60% des futurs postes d'une entreprise peuvent être 
occupés par des employés actuels, mais uniquement si des 
programmes adéquats sont mis en place pour développer 
leurs compétences. Requalifier un employé existant coûte 
moins cher que de le perdre et d'intégrer une nouvelle 
personne.

Préparer la prochaine génération de travailleurs à devenir les 
managers et les leaders de demain est essentiel à la 
pérennité de toute entreprise. En période d'incertitude 
économique, il peut être tentant de réduire les budgets de 
formation, mais c'est une vision à très courte vue. En fait, un 
rapport LinkedIn Workforce Learning a révélé que jusqu'à 93% 
des employés resteraient plus longtemps dans une 
entreprise si elle investissait dans l'avancement de leur 
carrière. Très peu de managers sont réellement formés pour 
être de bons leaders. Avec l'accent mis aujourd'hui sur les 
compétences technologiques, de nombreux managers n'ont 
pas les compétences générales nécessaires pour améliorer 
l'engagement des employés, communiquer efficacement et 
augmenter la productivité. Les employeurs devraient 
envisager une formation interactive et axée sur les résultats 
pour leurs managers actuels et futurs. Le programme de 
formation de Crestcom couvre 24 compétences de 
leadership de base sur 12 mois qui incluent des sessions de 
coaching, des plans d'action réels et il est prouvé qu'il crée un 
changement positif et durable.
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Les entreprises connaissant la Grande Démission doivent 
d'abord réfléchir et prendre en compte les informations 
reçues lors des entretiens de départ et les points avec les 
employés actuels pour surveiller l'engagement et la 
satisfaction au travail. Ensuite, utiliser ces apprentissages 
pour remodeler leur approche du recrutement et de la 
fidélisation. Le désir de respect et de relations humaines est 
au cœur de la plupart des démissions évitables. Les 
dirigeants les plus intelligents d'aujourd'hui prennent le 
temps de demander à leurs collaborateurs ce qui va et ne va 
pas bien tandis qu'ils naviguent dans les changements des 
deux dernières années. Peu d'employés s'attendaient à ce 
que leurs managers aient toutes les réponses au début 
d'une pandémie mondiale. Cependant, ils veulent et ont 
besoin de managers qui prendront le temps de 
communiquer honnêtement et d'inclure les collaborateurs 
dans la recherche de solutions. La Grande Démission n'est 
pas qu'un bouleversement. C'est une opportunité. Le marché 
est inondé de demandeurs d'emploi à la recherche de 
quelque chose de mieux, d'un travail qui puisse donner du 
sens et du lien. C'est maintenant l'occasion pour les 
dirigeants de changer leur façon de penser le recrutement et 
la rétention des employés afin d'atteindre les objectifs de 
l'organisation et de créer un avenir radieux pour eux-mêmes 
et leurs équipes.

Le regard tourné vers l'avenir
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