
Management intergénérationnel 
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TRAVAILLER ENTRE GÉNÉRATIONS : pourquoi en parle-t-on 
autant aujourd’hui ?



Tout est une question de point de vue …
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Ma vérité n’est pas LA vérité 

Ma perception n’est pas universelle

Savoir présenter son point de vue de façon
compréhensible

Ce qui est évident pour moi ne l’est pas forcément
pour l’autre



LE LIEN INTERGÉNÉRATIONNEL CONSISTE À FAVORISER LE CONTACT ET L'ÉCHANGE ENTRE DES PERSONNES DE
GÉNÉRATIONS DIFFÉRENTES.

L'OBJECTIF EST ICI DE DÉVELOPPER LE LIEN SOCIAL ET DE FAVORISER LA TRANSMISSION DE SAVOIRS ET DE SAVOIR-
FAIRE.

Une génération : un groupe d’individus
d’âge proche qui partagent une
destinée commune, qui sont exposés
à une même réalité sociale,
expérimentant les mêmes faits
historiques (vécu commun).

L’intergénération
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Les évolutions techniques et technologiques contribuent à remettre en
cause le principe selon lequel le savoir se transmet des plus anciens
aux plus jeunes.

- par leur formation initiale et leur adaptation à un environnement plus
technologique et mondialisé, les jeunes peuvent posséder des savoirs
théoriques et techniques plus maîtrisés et en lien direct avec les besoins
des entreprises



Management intergénérationnel : les 
étiquettes
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Le rapport au travail
Les valeurs principales 

Les attentes clés 
Le rapport à l’autorité 
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Modes de 
communication 
privilégiés

Attentes clésValeurs principalesRapport au travailPériode de naissanceGénération

Communication formelle, 
face-à-face.

Sécurité de l'emploi, 
reconnaissance 
hiérarchique.

Discipline, respect, stabilité.

Loyalistes envers 
l’entreprise, respect de la 
hiérarchie, valorisation de 
la sécurité.

Avant 1945Traditionnalistes (Silent)

E-mails, réunions en 
présentiel.

Évolution de carrière, 
prestige, avantages 
sociaux.

Ambition, loyauté, 
reconnaissance sociale.

Travail acharné comme 
valeur centrale, recherche 
de réussite personnelle, 
compétitifs.

1946-1964Baby Boomers

Téléphone, communication 
directe et concise.

Flexibilité horaire, 
transparence, gestion par 
objectifs.

Indépendance, flexibilité, 
autonomie.

Recherche d’équilibre vie 
pro/vie perso, pragmatisme, 
méfiance envers les 
institutions.

1965-1980Génération X

Outils numériques, 
plateformes collaboratives.

Apprentissage continu, 
environnement stimulant.

Innovation, diversité, quête de 
sens.

Sensibilité à l’innovation, 
quête de sens au travail, 
collaboration en équipe, 
moins attachés à l’entreprise.

1981-1996Génération Y (Millennials)

Réseaux sociaux, messages 
instantanés, vidéo.

Projets motivants, impact 
sociétal, flexibilité totale.

Authenticité, durabilité, 
créativité.

Importance de l'éthique et 
des valeurs, culture numérique 
native, recherche de sens 
immédiat et d’impact.

1997-2010Génération Z

Age 
28 à 43 

Age 
27 à 15 



9

Adaptation pour les managers
Comportements typiques envers 
l'autorité

Rapport à la hiérarchieGénération

Maintenir un style formel et structuré. 
Montrer de l'autorité et reconnaître leur 
loyauté.

Suivent les ordres sans les questionner, 
valorisent les titres et les positions élevées.

Respect profond de la hiérarchie et des 
règles établies.

Traditionnalistes

Fournir des opportunités d’évolution et 
impliquer dans des projets stratégiques.

Ambitieux, ils aspirent à monter dans les 
échelons tout en respectant les figures 
d'autorité.

Acceptent la hiérarchie mais cherchent une 
reconnaissance personnelle et 
professionnelle.

Baby Boomers

Favoriser un management par objectifs, 
basé sur la confiance et la délégation.

Souvent sceptiques, ils jugent les leaders sur 
leurs compétences et non sur leur position.

Méfiance envers la hiérarchie rigide, 
préférence pour une autonomie 
décisionnelle.

Génération X

Adopter un style participatif et authentique, 
en donnant du sens aux tâches et projets 
confiés.

Évaluent les managers sur leur capacité à 
inspirer et collaborer. Peu sensibles aux 
titres.

Relation horizontale souhaitée, 
privilégient le leadership inspirant à 
l’autorité hiérarchique stricte.

Génération Y (Millennials)

Être authentique et transparent, donner des 
responsabilités claires tout en valorisant 
l'individualité.

Attendent des leaders qu’ils soient 
accessibles, ouverts, et alignés sur des 
valeurs éthiques.

Rejet des hiérarchies rigides, recherche 
d'un leadership servant et exemplaire.

Génération Z



Management intergénérationnel : 
comprendre nos différences 
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Management 
intergénérationnel :
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Avec les bases de la pyramide
de Maslow souvent acquises
(besoins de sécurité et sociaux),
les générations les plus récentes
se concentrent davantage sur le
besoin d'accomplissement
personnel et de contribution
significative



Management 
intergénérationnel : 

Quand les étiquettes ne 
tiennent plus
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Génération Z et Génération Y

Participer à des projets qui ont 
un impact visible et mesurable  
avec les valeurs personnelles 
du collaborateur 

Génération X
contribution utile, projets 

alignés sur leurs compétences 
spécifiques

Baby Boomers
la réussite personnelle, la 

reconnaissance sociale 



Management intergénérationnel : 
la clé ne serait-ce pas la quête de sens au travail ? 
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1) Le sens axiologique

Il correspond à la cohérence des valeurs :

 -Dois-je renier mes valeurs à cause de
mon travail ?

 -Puis-je être fier de ce que j’accomplis,
ou, au contraire, en avoir honte ?

 -Puis-je trouver une justification à
mon quotidien, ou, à l’inverse, dois-je
me chercher des excuses ?

2) Le sens sémantique

La question de la signification perçue :

 Est-ce que je comprends ce que je
fais ?

 À quoi cela sert ?

 Puis-je l’inscrire dans une vision
d’ensemble, qui comprend les tenants
et aboutissants ?

 Ai-je les moyens de rendre mon travail
plus cohérent à mes yeux (autonomie,
prise de décision…) ?

3) Le sens téléologique

Le sens compris comme direction, comme
un panneau qui indique le « sens » de
mon chemin :

 Quel est le but que je cherche à
atteindre, à travers mon travail ?

 Me permet-il de trouver ce que je suis
venu y chercher ?

 Mes objectifs et ceux de l’entreprise
peuvent-ils coïncider, ou sont-ils
contradictoires ?

LA QUETE DE SENS
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Être différent ne veut pas forcément dire être incompatible. 

La différence peut en effet signifier la complémentarité, la richesse, l’enrichissement mutuel, la valorisation de dimensions
nouvelles ou inconnues, propice à l’analyse critique et à l’innovation. 

Il convient par conséquent d’éviter des
politiques trop ciblées « seniors » ou «
jeunes », en favorisant au contraire une
gestion dynamique et intégrée de
l’ensemble des collaborateurs (équipes

multi-générationnelles), où chacun a
sa place et a un rôle dans
l’organisation.

proposer ensemble les règles de
conduite dès la constitution
de l’équipe (création d’un socle
commun), en redéfinissant les notions de
performance, de dynamique collective
et d’autorité.

Cela passe par une conception
nouvelle de l’apport ou de la
contribution à l’autre

créer une culture à la fois respectueuse et

ouverte qui valorise aussi bien
l’institution, le présentiel, le cadre
hiérarchique, que l’esprit
d’entreprendre et des
comportements plus en phase avec
les valeurs sociales et sociétales du
moment.

N’affirmons plus, collaborons et 
communiquons 
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L’auto détermination

Être acteur de sa vie, c’est exercer le droit propre à chaque être humain de gouverner sa vie sans influence
externe indue et à la juste mesure de ses capacités.

Selon la Théorie de l’Auto Détermination, nous avons trois besoins 
psychologiques fondamentaux :

 Un besoin d’autonomie : se sentir libre de faire ses choix, de se percevoir
comme étant la force à l’origine de nos actions.

 Un besoin de compétence : gérer efficacement son environnement, relever
des défis, exprimer et développer ses capacités.

 Un besoin de lien social : le fait d’appartenir à un groupe, d’avoir des
relations satisfaisantes, de recevoir et d’exprimer de la considération et de
l’attention.

Ce qui va faciliter l’intégration de la contrainte c’est le degré de satisfaction des besoins 
psychologiques fondamentaux.

Théorie de l’Auto-Détermination
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Théorie de l’Auto-Détermination

Baby Boomers
la réussite personnelle, la 

reconnaissance sociale 

Génération X
contribution utile, projets alignés 

sur leurs compétences 
spécifiques

Génération Z
Participer à des projets qui 
ont un impact visible et 
mesurable

Génération Y
Participer à des projets 
avec les valeurs 
personnelles du 
collaborateur 



Mettre la communication en avant

Savoir communiquer avec ses salariés
pour les aider à s'impliquer dans un
projet.

Créer une atmosphère conviviale

Expliquer aux salariés les raisons de leurs
actions et partager le résultat

Instaurer un cadre clair!

Instaurer un climat de confiance

Apprendre à faire confiance à ses
collaborateurs.

Octroyer davantage de libertés, ces derniers
se sentiront responsabilisés et pourront
profiter d'une vie professionnelle épanouie.

Agir positivement sur la vie de l'entreprise.

Proposer des tâches indispensables au
développement de la structure, dans
lesquelles chaque individu doit pouvoir se
sentir utile ou expliquer les raisons du travail
à accomplir

En synthèse 



AJOUTER UN TITRE

Management intergénérationnel : Quand les étiquettes ne 
tiennent plus
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"Nos différences, loin de nous léser, doivent nous enrichir."

Antoine de Saint-Exupéry



MERCI POUR VOTRE ATTENTION !

N’hésitez pas à me laisser un commentaire sur ma page 


