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Pour notrenouvelle étude,Global Workforce
of the Future 2022:Unraveling the Talent
Conundrum,nous avons interrogéplus
de 30000actifs dans lemonde et avons
constatéque plusdʼunquart (27%) dʼentre
euxquitteront leur emploi au coursdes 12
prochainsmois.45% des salariés gardent
quant à euxactivement unœil sur le marché
du travail, et postulent actuellement pour
de nouveauxpostes ou sont sur le point de
passerdes entretiens dʼembauche.

Ces résultatsmontrent bien que les
entreprisesdoivent prendre de toute urgence
leurs responsabilités, engager le dialogue
et mettreen place des actions significatives
pour aider leurssalariés à êtreà lʼavenirplus
résilients, engagéset productifs.

Voici les cinq stratégiesclés que
de grandesorganisationsmettent
actuellement enœuvrepour retenir
lesmeilleurs talents :
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Former lesmanagers à provoquer
et entretenir desdiscussions
régulières et pleines de sens autour1.de lʼévolutionde carrière.

Les discussionsautour la carrière sont un
élément essentiel de la progressionde celle-
ci et de la rétention des salariés,mais pour
autant, prèsdʼunquart de la population
concernée nʼajamais eu de conversation
quant à laprogressionde sa carrière
dans son emploi actuel. Cette absence de
discussion indique aussi unmanque de
sensibilisation des salariés à lʼexistence
dʼopportunités en interne,et unmanque
dʼencouragement à ypostuler.

Cʼestpourquoi les cadres les plus
expérimentés doivent donner lʼexemple,
et se transformeren véritables coachs
de carrière auprèsde leurs équipes. Des

Global Workforce of the Future 2022

“Ceux qui ont des conversations fréquentes avec leurs
managers quant à lʼévolutionde leur carrière sont 3 fois
plus susceptibles dʼêtreencouragés par eux à postuler à
des opportunités dʼemploi en interne. Cependant, 23%
des actifs nʼenont jamais eu.”

discussions fréquentes et transparentes sur
les rôles actuels et futursdoivent se tenir
entre lesemployés et leursmanagers, les
cadres supérieurs,les parrains oumentors
de carrière et, si possible,des consultants de
carrière externe

Les cadres doivent comprendreque cela fait
partie de leur travail de sʼassurerque chacun
tire lemeilleur parti de sa carrière. Dans le
même temps,un dispositifglobal degestion
de carrière doit être misen place afinque, si
une discussion sur lʼévolutionde sacarrière
échoue, le salarié sache alors vers qui se
tourner pour obtenir un soutien en termes
dʼorientation professionnelle..
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Global Workforce of the Future 2022

“31% desactifs déclarent
que la principale raison de
démissionner demeure pour
eux le manque de progression
de leur carrière et lʼabsence
dʼopportunités de reconversion
et de perfectionnement, ce qui
met les entreprises en grand
danger de perdre leur vivier
de talents.”

Tracer des itinéraires
de progression
de carrière2.
Il est trèsimportantque lesemployeurs
communiquent à leurs collaborateursdes
perspectivesde développement decarrièreet
de compétences.Cette vision doit présenterune
imageclaire desbesoinsde compétencesactuels
et futursde lʼentreprise,et présenter les parcours
dʼapprentissagequi aideront lessalariés à évoluer.

Danslemonde du travail dʼaujourdʼhui,il devient
de plusen plusimportant pour lessalariés dʼêtreen
mesuredʼarticuler leurs intérêts, leursmotivations et
leursobjectifs decarrière. Par conséquent, il est tout
aussi important de direclairement auxcollaborateurs
ce surquoi ilsdoivent travailler pourque leurs
aspirations professionnellesdeviennent réalité.

En utilisant des analyses pousséesdumarché du
travail et des informations (basées sur lʼIA) sur leurs
lacunes actuelles enmatière de compétences,
les salariés peuvent évaluer où ils se trouvent
actuellement et peuvent suivredes passerellesde
carrièrepour arriver là où ils veulent aller ensuite.Si
tout lemonde (dirigeants,cadres et salariés) fait sa
part du travail, les initiatives de développement de
carrièreou de compétencesont debienmeilleures
chances de succèssur le longterme.
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Se concentrer sur les futurs
viviers de talents grâce à la
mobilité interne

Investissez dans le
coaching pour tous

3.

4.

Le développement descollaborateursà tousles
niveauxest vital. Nonseulement cela augmentera leur
satisfaction, maiscela pérennisera la bonnesanté de
l̓ entrepriseet créera unsolide vivierde talents dʼactifs
qualifiés.Voilàqui est trèsclair : les organisations
doivent absolumentpromouvoirune culturede la
mobilité interne.

Alorsque le rythme du changementsʼaccélère,ne
pas avoirlesbonnes personnesavec lesbonnes
compétences pour seprojeter vers l̓ avenirest devenue
une préoccupationmajeure.Toutesles entreprisesont
besoin dʼavoirunsolide vivierde talents, prêtspour
l̓ avenir,agiles et responsables, qui pourront relever le
défi lorsque desopportunités dʼévolutionde carrière ou
despostes vacants se présenteront.

La mobilité interneest unélément cléde la rétention
des talents. Permettre auxgens de progresseret de se
développer -dans n i̓mporte quelle direction -au sein
de l̓ entrepriseelle-mêmegarantit le fait qu i̓lsseront
plus susceptibles dʼyrester à l̓ avenir.Sans possibilité
dʼévolution,ils chercheront des opportunités ailleurs.

Dansle passé,le coachinget ledéveloppement des compétences
étaient réservé auxstrates supérieures dʼuneorganisation. Aufildu
temps,cependant, il est devenu l̓ undesmoyensles plusefficaces
pourune entreprisedʼaméliorerson fonctionnement, descadres
supérieurs auxmanagers de proximitéet à tous les employés.

Une étude duWork Institute a révélé quʼunsalarié surquatre
quittera sonemploi prochainement.Maisla statistique laplus
choquante est peut-êtreque lesemployeurspourraient empêcher
77% de cette fuitedes salariés, siseulement ils leurmontraient un
peu plusde soutien.

Investir dansdes programmesde coachingsurle lieude travail
permet de fournirce soutien indispensableauxsalariés, et les
incite à sʼengagerdavantage auprès de leurentreprise àmesure
qu i̓lsapprennent etdéveloppent de nouvellescompétences.

Global Workforce of
the Future 2022

“70% desactifs
estiment que
les entreprises
doivent former
les collaborateurs
existants à différents
rôles au sein de
lʼorganisation et les
aider à perfectionner
leurs compétences
avant de penser
à recruter des
candidats externes.”
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“Lʼétudea révélé que les salariés veulent occuper des emplois où
ils se sententmoins épuisésmentalement et où ils ont un meilleur
équilibre entre vie personnelle et professionnelle. 35% dʼentre
eux déclarent quʼils démissionneront au cours des 12prochains
mois en raison de problèmes de balance entre vie professionnelle
et personnelle, ou pour cause dʼépuisementprofessionnel.”

Donner la priorité aux initiatives
pour la santémentale et le
bien-êtredes collaborateurs5.
Bien que la santémentale dessalariésse soit
globalement améliorée depuis 2021,unquart
de tousles actifs déclarent pourtant quʼelle
sʼestdétériorée au coursde l̓ annéeécoulée.
Lʼépuisementprofessionnel continue dʼêtre
unproblèmemondial et universel,touchant
tous les répondants, quelque soit leur âge,leur
nationalité ou leur sexe.

Voilàquidevrait préoccuper les entreprises :
unemain-dʼœuvreémotionnellement épuisée
porte non seulement préjudiceauxindividus,
maispeut égalementavoiruncoût élevé pour
l̓ organisationen termesde productivité.

Deplus, la moitié desactifs dans lemonde (49
%) s i̓nquiètentde faireunburnout à l̓ avenir,
et leurscraintes sont justifiées.Près de quatre
actifs sur10(36%) déclarent avoir souffert
dʼépuisement professionnel, et prèsdʼunsur
quatre a interrompusa carrière aucoursdes 12
derniersmoisen raison dʼunburnout.

Les employeursdoivent enêtre conscients,
en particulierdans la situationactuelle
où destensionssupplémentaires, telles
quʼunerécession imminenteet une situation
géopolitiquepréoccupante, peuvent peser
davantage surle moralde leurscollaborateurs.



Conclusion
Les entreprises les plus performantes
investissent toutes dans desoutils de
rétention et de mobilité interne des talents.
Cesoutils impliquent desévaluations
sophistiquéesdes collaborateurs, des
directives qui incitent les responsablesdu
recrutement à rechercheren interne avant
de rechercher des talents à lʼextérieur,
et des opportunités de formationou de
perfectionnement spécifiques.

Sʼilsmettent tous cesoutils en place, les
employeurs peuvent gagneren confiance
surdeuxdéfis clés en matière de ressources
humaines :tirer le meilleur parti possible
des salariés existants,et procéder à
dʼéventuels licenciements avec lʼassurance
de pouvoir transférerles bonnes personnes
au bonmoment auxbons postes.

Le rapportGlobal Workforceof the
Future 2022révèle de nombreusesautres
stratégiesRH permettant auxentreprises
non seulement de conserver leurs talents
existants,mais aussi et surtout, en période
de pénurie et dʼincertitude,de créer leurs
propres réservoirs de talents.

Téléchargezdèsmaintenant
votre copie de cette étude.
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