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GÉNÉRATION Y 

COMMENT LES SATISFAIRE ?

La définition de la génération Y 
diffère parfois selon les auteurs. 

Nous retiendrons ici la définition de 
Brillet et al. (2013) selon laquelle la 
génération Y regroupe les individus nés 
entre 1979 et 1999. La génération X 
correspond alors aux individus nés 
entre 1965 et 1978 et les baby-boo-
mers représentent les individus nés 
entre 1946 et 1964. Par conséquent, 
les générations Y (ou les « juniors ») et 
les baby-boomers (ou les « séniors ») 
sont tous deux présents sur le mar-
ché du travail. Pourtant, les articles 
scientifiques comme la presse quoti-
dienne se font l’écho d’une manière 
d’appréhender la relation au travail 
très différente. En effet, les données 
de l’enquête REPONSE3 de la DARES, 
nous permettent de faire émerger 
quelques divergences entre ces deux 
populations de salariés (Le Flanchec, 
Mullenbach Servayre, 2016).

La génération Y exprime tout d’abord 
une plus grande satisfaction que 
les baby-boomers par rapport à ses 
conditions de travail, ses rémunéra-

tions et l’ambiance du travail. 
Ainsi, 73 % des salariés issus de la 
génération Y sont « satisfaits de leurs 
conditions de travail » (contre 69 % des 
baby-boomers) ; 42 % sont « satisfaits 
de leurs rémunérations » (contre 38 % 
des baby-boomers) et 73,5 % sont 
« satisfaits de l’ambiance au travail » 
(contre 66 % des baby-boomers). En 
revanche, la tendance est inversée 
concernant la conciliation vie privée 
/ vie professionnelle. Ainsi, seule-
ment 61 % des générations Y esti-
ment que « leur travail leur permet de 
s’organiser de manière satisfaisante 
dans leur vie privée » (contre 69 % des 
baby-boomers).

Les juniors s’investissent fortement 
dans leur activité professionnelle. Sans 
doute parce qu’ils n’ont pas connu 
d’autre environnement, ils se montrent 
plus satisfaits que leurs aînés de leurs 
conditions de travail, de leurs rémuné-
rations et de l’ambiance. Néanmoins, 
ces jeunes apparaissent, dans le 
même temps plus inquiets d’une éven-
tuelle intrusion de leur vie profession-

nelle au sein de leur vie privée. Ce 
résultat peut s’expliquer de plusieurs 
manières. Une première explication 
peut tenir à ce que les générations 
Y accordent davantage d’importance 
que leurs aînés aux loisirs, à la vie 
personnelle en dehors du travail et, de 
ce fait, ils se montrent plus sensibles 
que les baby-boomers à cet équilibre. 
Une autre explication peut résider 
dans le fait que les générations Y met-
traient leur vie privée « en retrait » pour 
un moment, ce qui créerait aussi une 
inquiétude pour l’avenir et générerait 
un sentiment de « sacrifice ». 

Les générations Y expriment ensuite 
des attentes plus fortes en termes 
d’évolution de carrière et de salaires. 
Ainsi, 33 % de celles-ci « ont eu une 
augmentation de salaire au cours des 
12 derniers mois » (contre 18 % des 
baby-boomers). De plus, 20 % des 
générations Y estiment qu’elles « ont 
des chances de promotion ou d’aug-
mentation de salaire au cours des 
12 prochains mois » (contre 8 % des 
baby-boomers). 

1	 http://www.lemonde.fr/entreprises/article/2015/09/01/quand-la-generation-y-impose-ses-codes_4742386_1656994.html 
2	� Le Flanchec A., Mullenbach Servayre, A. (2016) « La génération Y ou le paradoxe d’une génération prête à tout sans sacrifice », Revue 

Internationale de Psychosociologie et de Gestion des Comportements Organisationnels – RIPCO,n°53, Volume XXII, p.97-113
3	� Les résultats présentés ici s’appuient sur l’analyse du volet « salariés » de l’enquête REPONSE 2010-2011 de la DARES. L’échantillon s’élève 

à 18.536 répondants (appartenant à des entreprises de onze salariés et plus).

« La génération Y impose ses codes au travail » titrait Le Monde Economie en septembre 2015.1 
En effet, la génération Y est une population qui interpelle, qui déroute, voire qui inquiète ! Ses 
modes de pensées ne sont pas les mêmes que ceux des générations précédentes qui sont sou-
vent amenées à travailler avec elles ou à les encadrer. Il est alors fondamental de comprendre 
les spécificités des générations Y et les relations qu’elle entretient avec les générations pré-
cédentes et notamment avec la génération qui lui est la plus éloignée, celle des baby-boomers.
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Les générations Y ont également de 
bonnes relations avec leur hiérarchie 
et/ou leurs collègues. 
Ainsi, 53 % des salariés issus de la 
génération Y considèrent que « leur 
supérieur leur prête attention » (contre 
49 % des baby-boomers). Ils per-
çoivent donc un soutien de leur hié-
rarchie supérieur à leurs aînés. De 
plus, 54 % indiquent que « les collè-
gues avec qui ils travaillent les aident 
dans leur travail » (contre 40 % des 
baby-boomers). La génération Y est 
donc une génération collaborative, qui 
entretient des relations de confiance 
avec sa hiérarchie comme avec ses 
collègues et travaille facilement en 
équipe. Enfin, en ce qui concerne le 
contenu du travail, les générations Y 
sont très en attente d’apprentissages 
et d’expériences nouvelles. 

Comparaison entre génération Y  
et Baby-boomers

Ces résultats mettent en évidence 
que l’on est bien en présence de deux 
populations différentes, qui vivent une 
réalité au travail distincte. D’un côté, 

les générations Y qui ont une expé-
rience professionnelle encore limitée 
du fait notamment de leur jeune âge 
et qui expriment des attentes fortes 
par rapport au contenu de leur travail 
et aux apprentissages. Ces jeunes se 
montrent globalement, plus satisfaits 
que leurs aînés, mais ils s’inquiètent, 
dans le même temps, davantage des 
répercutions de leur investissement 
professionnel sur leur vie privée. D’un 
autre côté, l’on peut envisager les 
baby-boomers, qui ont une ancienneté 
plus grande et une expérience profes-
sionnelle plus développée, ont moins 
d’attentes en termes d’évolution de 
carrières ou d’augmentations de 
salaires, mais se sentent plus fragi-
lisés et globalement moins satisfaits 
au travail. Ces babys boomers expri-
ment moins d’anxiété par rapport à 
la conciliation entre leur vie privée et 
leur vie professionnelle.

Ces résultats montrent également 
que l’on est bien loin du cliché 
très négatif, de l’image d’Épinal de 
cohortes malchanceuses entourant 
ces générations dites Y. Il faut cas-

ser cette idée reçue selon laquelle 
les baby-boomers ne laissent der-
rière eux que précarité au travail, 
rémunérations faibles et chances de 
promotion inexistantes… Certes, les 
jeunes sur le marché du travail se 
sentent-ils sans doute en décalage 
par rapport aux générations précé-
dentes. Néanmoins, faut-il nécessai-
rement y voir pour eux une vision 
moins claire de l’avenir ? Un défaut 
de professionnalisme ? Au contraire ! 
Comprendre les attentes et les 
sources de satisfaction au travail des 
différentes catégories de personnel, 
permet non seulement de mieux les 
appréhender, mais encore d’adapter 
les modes de gestion des hommes, 
de management, de manière à fidé-
liser les salariés les plus compé-
tents. Comprendre les attentes et 
les sources de satisfaction au travail 
des générations en présence sur le 
marché du travail permet également 
à des personnes différentes de tra-
vailler ensemble en bonne entente et 
de mettre fin aux conflits génération-
nels qui n’ont pas lieu d’être au sein 
des organisations. 




