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Résumé

L'idée que les jeunes - catégorie souvent définie de maniére floue — ont un rapport dif-
férent, plus distancié, au travail fait partie de ces idées aussi communes dans le dis-
cours ambiant que difficiles a rattacher a une source précise et fiable. Grice a une en-
quéte Opinion Way pour le compte de Kéa sur les représentations du travail des 16-45
ans, nous montrons au contraire une grande homogénéité tant dans la relation au tra-
vail que dans les priorités données au salaire et aux conditions de travail par rapport a
I'autonomie ou a I'impact sur la société
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Connaitre les priorités au tra-
vail des jeunes

Dans le monde de I'entreprise, on entend souvent des
analyses postulant des différences générationnelles
profondes dans le rapport au travail : des Boomers
(nées entre 1943 et 1960) tres engagés et loyaux a leur
entreprise, une Génération X (née entre 1961 et 1980)
cherchant des revenus élevés et une stabilité de I'em-
ploi, des Millenials (nés dans les années 1980) privilé-
giant leur qualité de vie, et une Génération Z préoccu-
pée par les défis de société, a commencer par le dére-
glement climatique. Lintervention remarquée d’étu-
diants d’Agro ParisTech lors de la cérémonie de remise
des diplomes! a été percue comme le signe des aspira-
tions de ces jeunes actifs, en opposition a des généra-
tions antérieures réputées attentives d’abord au sa-
laire et a I'’équilibre entre vie personnelle et vie profes-
sionnelle.

Pour confronter ces représentations a la réalité, le ca-
binet Kéa et OpinionWay ont mené une enquéte appro-
fondie sur les aspirations et priorités des jeunes dans
leur rapport au travail®. Notre analyse des données re-
cueillies vient bousculer nombre d'idées regues, révé-
lant une remarquable continuité dans les aspirations
professionnelles a travers les générations.

Des jeunes engagés dans leur
travail

De nombreux articles se sont fait 'écho du Gallup Glo-
bal Workplace Report 2024 qui indiquait que seuls
7 % des salariés frangais étaient engagés dans leur tra-
vail, alimentant un discours sur la perte de la valeur
travail, en particulier chez les jeunes. Lenquéte sur la-
quelle nous nous appuyons restitue une image profon-
dément différente : plus d’un tiers des répondants sa-
lariés se disent « tout-a-fait engagés » dans leur travail
(voir I'encadré pour une explication de I'écart entre
ces deux mesures), et la moitié répondent « Oui,
plutot », avec des proportions similaires pour les trois
callses d’age de cette étude.

Ainsi que le montre la Figure 1, les niveaux de fort en-
gagement sont relativement similaires d’'une catégorie
socio-professionnelle a l'autre. Le contraste le plus
marqué sur le graphique est entre les plus jeunes
cadres et les cadres en milieu de carriere, les premiers
étant les moins nombreux a se dire tres engagés, et les
seconds les plus nombreux. Cet écart peut ne refléter
qu'une dynamique de carriere spécifique aux métiers
d’encadrement : dans beaucoup d’entreprises et d’ad-
ministrations, les jeunes cadres n’ont en pratique peu

1 Monod, 2022

2 Kéa, 2023

3 Gallup, 2024

4 Perona et Senik, 2021, chapitre 5.

ou pas de fonction d’encadrement, avec des postes mo-
bilisant essentiellement leur expertise, mais une
marge de manceuvre limitée. Ce n'est qu’a partir du
deuxiéme ou du troisieme poste de beaucoup ob-
tiennent le niveau de responsabilité et d’autonomie
couramment associé avec le statut de cadre.

Un engagement fort
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Figure 1

Encadré : mesurer I'engagement

Pour son Global Workplace Report linstitut Gallup
mesure I'engagement en agrégeant, selon une formule
tenue secréte, les réponses a douze questions, allant
de «Je sais ce qui est attendu de moi au travail » a
« Mon meilleur ami est un collégue de travail ». La dé-
finition implicite de I'engagement est ainsi de dispo-
ser de I'ensemble des conditions associées a un plein
épanouissement professionnel, y compris un encadre-
ment et des collégues qui font de cet épanouissement
une priorité. A ce titre, le faible degré d’engagement
reflete probablement plus le mauvais état des rela-
tions sociales dans les entreprises francaises* (dans
I'Enquéte Européenne sur les Conditions de Travail, la
France récolte un des plus bas scores sur la qualité de
I'encadrement), qu'un défaut individuel d’enthou-
siasme au travail. De fait, les résultats de la présente
enquéte montrent que les salariés interrogés se
sentent majoritairement engagés, malgré cet environ-

nement de travail peu favorable.

jours

Les Jeunes de nos

Note OBE n°2024-13

tre du CEPREMAP 10/10/2024

-é

ervatoire du Bien

5



jours

Les Jeunes de nos

Note OBE n°2024-13

tre du CEPREMAP 10/10/2024

-é

ervatoire du Bien

5

Une appréciation claire des
priorités : d’abord, le salaire

Le discours sur les générations repose sur l'idée d’as-
pirations différenciées. Afin de tester cette représenta-
tion, 'enquéte a placé les répondants en face de choix :
parmi sept caractéristiques de I’emploi, les répondants
ont di choisir, pour chaque paire, celle qu'ils esti-
maient la plus importante : plus de salaire ou plus de
flexibilité horaire ? De meilleures conditions de travail
ou plus de visibilité dans I’entreprise ?, etc. Cette expé-
rience de choix donne un ordre de préférence moyen
clair. Les répondants veulent, par ordre de priorité dé-
croissant :

Plus de salaire

De meilleures conditions de travail
Plus de flexibilité horaire

Une meilleure ambiance au travail
Plus d’autonomie

Plus d'impact sur la société

N o s W

Plus de visibilité dans I'entreprise

Les préférences ainsi exprimées sont en outre cohé-
rentes entre elles : si une majorité des répondants dit
préférer de meilleures conditions de travail a plus
d’autonomie, et préférer plus de salaire a de
meilleures conditions de travail, alors une majorité dit
aussi préférer plus de salaire a plus d’autonomie (Fi-
gure 2).

En termes d’intensité des préférences relatives, on
peut distinguer quatre groupes. La visibilité dans I'en-
treprise et I'impact sur la société sont les dimensions
les moins souvent choisies. Elles sont massivement dé-
laissées au profit des autres possibilités. Un supplé-

Ordre de préférence révélé

Plus d'impact sur la société 61%
Plus d'autonomie 74% 80%
Une meilleure ambiance au travail 57% 72% 76%

Plus de flexibilité horaire

54% 66% 78%-
.57% 60% 72% 78%

Plus de salaire [56% 63% 60% 75%

De meilleures conditions de travail
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Figure 2. Lecture : 56 % des personnes interrogées préférent
un salaire plus élevé a de meilleures conditions de travail

5 Algan etal, 2018

ment d’autonomie occupe une place intermédiaire, do-
minant largement la visibilité ou I'impact, mais signifi-
cativement derriére les autres options.

Une meilleure ambiance au travail, plus de flexibilité
horaire, de meilleures conditions de travail et plus de
salaire constituent des dimensions plus proches les
unes des autres, et enfin un supplément de salaire do-
mine toutes les autres propositions.

La faible appétence pour une plus forte visibilité dans
I'entreprise constitue peut-étre le signe le plus fort
d’une rupture avec les codes habituels du travail sala-
rié. En effet, prendre en charge des projets visibles
sans compensation immédiate a longtemps constitué
un élément de la carriére, au travers de I'élargissement
des possibilités de promotion interne. Cet élément ar-
rivant en dernier dans cette enquéte, on peut penser
que la promesse implicite associée a la visibilité n’est
plus jugée crédible ou intéressante, les promotions se
faisant désormais sur d’autres critéres, ou au travers
de changement d’entreprise.

De l'autre co6té de l'ordre des priorités, I'importance
donnée au salaire ne traduit pas nécessairement une
orientation purement matérialiste, voire consumériste,
de ces générations. Ainsi que nous 'avons montré dans
Les Francais, le bonheur et I'argent®, 'importance que
les Francais attachent au revenu procéde moins d’une
satisfaction a étaler sa richesse que de la protection -
peu visible aux autres - contre les aléas de la vie qu’as-
sure un salaire confortable. Ce motif a de nombreuses
raisons d’étre trés présent dans des générations plus
marquées par l'instabilité professionnelle en début de
carriére et un acces difficile a 'immobilier.

Un large accord entre généra-

tions sur les priorités
Cet ordre de priorité moyen est-il le méme chez les
plus jeunes? Dans l'ensemble oui, avec quelques
contrastes limités (Figure 3, haut).

Les 16-24 ans - pour qui ces questions sont plus théo-
riques, la moitié étant encore en cours d’études - af-
fichent une préférence un peu moins marquée pour le
salaire : compte tenu des marges d’erreur de I'enquéte,
ils sont essentiellement autant a opter pour plus de sa-
laires que pour de meilleures conditions de travail
lorsqu’il faut choisir entre les deux. Ils se distinguent
des plus agés surtout par la forte priorité donnée aux
conditions de travail sur la flexibilité horaire, et a 'am-
biance de travail sur I'autonomie.

Parmi les 35 a 45 ans, qui arrivent vers le milieu de
leur vie professionnelle,c’est au contraire la flexibilité
horaire qui vient avant les conditions de travail, avec
une marge similaire mais en sens inverse des plus
jeunes (60 % préferent plus de flexibilité a de
meilleures conditions de travail), et l'autonomie a
I’ambiance de travail.



, Ordre de préférence révelé

] 16 & 24 ans 25 4 34 ans
1 Plus d'impact sur la société 60% 61%
| Plus d'autonomie 71% - 72% 77%
1 Une meilleure ambiance au travail 63% 72% 76% - 70% 74%
Plus de flexibilité horaire 64% 76% 67% | 77% -
De meilleures conditions de travail 60% 67% 73% 58% 70% 75%
Plus de salaire - 64% 74% 58% 61% 62% 75% _
35a45ans Ensemble
Plus d'impact sur la société 61%

Plus d'autonomie 76% 74% -

Une meilleure ambiance au travail _ 72% 76%
Plus de flexibilité horaire 66% :
De meilleures conditions de travail 60%

Plus de salaire 63% 60% 75%

< 2 2
N
G (\o&
O
P S e
. O
N SN S
N Q Q’b 2
oy &
9 SN O
@ P
N R R &
2 N
® & 5
< @ N>
o N X

OpinionWay pour Kea Partners
calculs Observatoire du Bien-étre, Cepremap

Ordre de préférence révélé
Par catégorie socio-professionnelle
Cadres Profs. intermédiaires

Plus d'impact sur la société 61% 64%

71% 76%

Plus d'autonomie 73%

Une meilleure ambiance au travail 65% 74%

73% 68%

60% 69% 77%

Plus de flexibilité horaire

De meilleures conditions de travail 68% 72% 58%

Plus de salaire 58% 58%  69% 76% 62% 66% 62% 76%

Employés Ouvriers

Plus d'impact sur la société 59%
Plus d'autonomie 76%

Une meilleure ambiance au travail 76% 74%

Plus de flexibilité horaire 67%

De meilleures conditions de travail 59% 59%

Plus de salaire 60% 60% 63% 72%
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Figure 3. Lecture : parmi les répondants 4gés de 16 a 24 ans, 48 % préférent plus de salaire a de meilleures conditions de tra-
vail.
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Inversement, la montée en compétence et en respon-
sabilité peut expliquer l'intérét pour l'autonomie. Il
faut souligner que cette explication par le cycle de vie
repose sur l'hypothese, a notre sens confirmée par
cette étude, que les générations successives sont glo-
balement similaires dans leurs priorités et leurs aspi-
rations fondamentales.

Des préférences partagées par

tous les salariés

De méme que les générations de I'enquéte sont assez
similaires dans leurs préférences, les salariés classent
globalement les sept options dans le méme ordre,
quelle que soit leur position dans I'entreprise ou I'ad-
ministration (Figure 3, bas). Dans tous les cas, le sa-
laire vient clairement en premier. La préférence pour
le salaire sur les autres dimensions est particuliere-
ment forte chez les ouvriers, et dans une moindre me-
sure au sein des professions intermédiaires.

Ainsi 72 % des ouvriers préféerent plus de salaire a
plus de flexibilité horaire contre 58 % des cadres, soit
une différence de 14 points. Les cadres constituent la
seule catégorie a mettre — de peu - plus de flexibilité
horaire devant de meilleures conditions de travail.
Nous avons donc au final une grande homogénéité
dans les priorités, qui traverse largement les classes
sociales, malgré des conditions d’emploi sensiblement
différentes.

Des choix partiellement genrés
Dans I'ensemble, la hiérarchie des priorité est le méme
chez les hommes que chez les femmes : nous n’obser-
vons pas de renversement significatif dans 'ordre des
choix (Figure 4). En revanche, l'intensité des préfé-
rences differe. Les hommes ont une assez nette préfé-
rence pour le salaire sur les conditions de travail, alors

Ordre de préférence révélé

Par genre
Femmes
Plus d'impact sur la société
Plus d'autonomie
Une meilleure ambiance au travail 60%
Plus de flexibilité horaire 69%
De meilleures conditions de travail 58% 63%
Plus de salaire 58% ﬁ 74%
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que les femmes évaluent a égalité ces deux criteres.
Plus généralement, la préférence des hommes pour le
salaire par rapport aux autres aspects est plus mar-
quée que chez les femmes.

Des préférences comparables

dans le public et le privé

Les salariés du secteur public (fonctionnaires et assi-
milés, salariés d’entreprises publiques) expriment le
méme ordre de préférence que 'ensemble des salariés,
donc que les salariés du privé (Figure 5). Non seule-
ment l'ordre est le méme, mais l'intensité des préfé-
rences moyennes - dans quelle proportion, par
exemple, plus de salaire est préféré a de meilleures
conditions de travail - est similaire entre public est
privé.

Ordre de préférence révélé
Secteur public

Plus d'impact sur la société 63%
Plus d'autonomie 73% Jmfﬂ
Une meilleure ambiance au travail 60% 74% 78%

Plus de flexibilité horaire

De meilleures conditions de travail

o

-57% 62% 74% 78%
Plus de salaire 56% 66% 61% 79%_
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Figure 5. Lecture : parmi les salariés du secteur public, 56 %
préférent plus de salaire a de meilleures conditions de travail
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Figure 4. Lecture : 60 % des femmes interrogées préférent de meilleures conditions de travail a plus de flexibilité horaire



Criteres de réussite cités

En premier En deuxiéme
Le salaire —oo o 0 —— oo
L'équilibre vie personnelle / vie professionnelle —o-@ o 00 —0—
La liberté d'action, de décision B o —— o 00 —0—
Le poste occupé —eo——0 ——0-o-
L'impact du métier exercé au quotidien —&— -
Le secteur d'activité —o-0—o e
Le niveau de responsabilité -9 oc0-
Les avantages (véhicule de fonction, titres-restaurants...) -0 —o—
Le prestige, la réputation de l'entreprise -0 ——
La taille de I'entreprise -0—— -o—
Le nombre de personnes sous sa responsabilité ~— —@@— . 2
0% 10% 20% 30% 0% 10% 20% 30%

®— Enétudes —@— Indépendants —@— Salariés, privé —@— Salariés, public

Figure 6

De la méme maniére, tant I'ordre que l'intensité des
préférences restent similaires si on considere des
groupes définis par la satisfaction quant a leur vie ac-
tuelle ou le sentiment de sens dans ce qu'ils font.

Ainsi, les préférences exprimées tant par les jeunes en
formation que par leurs ainés, jusqu’a 45 ans, sont re-
marquablement cohérentes entre elles, quels que soit
la génération, la position sociale ou le secteur d’activi-
té. Le salaire arrive nettement en téte des priorités,
suivi par un groupe formé des conditions de travail, de
la flexibilité horaire et de I'ambiance, qui font prati-
quement jeu égal entre elles. L'autonomie ne vient
qu'ensuite, tout en étant nettement préférée a plus
d’impact sur la société ou plus de visibilité - ce dernier
point n'intéressant qu'une faible part des répondants.

Salaire et flexibilité en téte
des critéres de réussite profes-
sionnelle

Méme posés de maniere un peu abstraite, les choix
ainsi réalisés peuvent refléter les contraintes de la si-
tuation des personnes - par exemple la difficulté a
acheter un logement - plutét que leurs aspirations
dans la vie professionnelle. C’est pourquoi I'enquéte
demande également aux répondants quels sont leurs
principaux criteres de réussite professionnelle.

En ligne avec les arbitrages vus précédemment, le sa-
laire constitue le critére le plus souvent cité en pre-
mier, devant I'équilibre entre vie personnelle et vie
professionnelle, chacune de ces options étant citée en
premier dans 20 % a 25 % des cas. Les autres criteres
proposés viennent assez nettement derriere, avec un
niveau de citation comme premier critére un peu au-
dessous de 10 % des réponses : le poste occupé, la li-
berté d’action, le secteur d’activité et 'impact du mé-

OpinionWay pour Kéa
Calculs Observatoire du Bien-étre, Cepremap

tier exercé au quotidien - avec assez peu de différence
entre les situations.

En ligne avec I'expérience de choix, les femmes citent a
égalité le salaire et I'équilibre des temps de vie comme
premier critére de réussite (25 % pour chacun), tandis
que 31 % des hommes citent en premier le salaire, et
18 % I'équilibre. Les autres critéres sont cités en pre-
mier dans des proportions similaires par les femmes
et par les hommes.

Si on distingue les choix selon les situations profes-
sionnelles, 'ordre de priorité entre salaire et équilibre
des temps de vie difféere plus que dans les expériences
de choix (Figure 6): I'équilibre des temps de vie est
plus souvent cité que le salaire parmi les salariés du
public, la préférence pour la rémunération étant plus
forte pour le secteur privé. La similarité des choix
entre les personnes en études et celles déja en emploi
vient renforcer I'idée d'une continuité entre les géné-
rations, au rebours de I'idée d'une fracture génération-
nelle.

Un groupe professionnel se distingue toutefois nette-
ment, celui des indépendants. Pour ceux-ci, tant le sa-
laire que I'équilibre des temps de vie est nettement
moins souvent cité comme critére de réussite, leur
premier choix étant la liberté d’action et de décision.
Cette préférence fait apparaitre l'indépendance
comme un choix, guidé par une conception de la réus-
site professionnelle mettant beaucoup plus l'accent
sur I'autonomie.

Une conception de la réussite

socialement marquée
Sous l'angle des grandes catégories socio-profession-
nelles (CSP), on retrouve un constat similaire : une
large homogénéité d’ensemble dans les criteres de
réussite cités, mais avec des contrastes plus marqués
dans le classement précis (Figure 7).
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Criteres de réussite cités

En premier En deuxiéme
Le salaire " 0 o o o e
L'équilibre vie personnelle / vie professionnelle o e oo - . 2
La liberté d'action, de décision o-e e 2 e oo
Le poste occupé -0 o900
L'impact du métier exercé au quotidien om- e 0890
Le secteur d'activité -@-9 -
Le niveau de responsabilité -o@® © -0
Les avantages (véhicule de fonction, titres-restaurants...) o-o- --e
Le prestige, la réputation de I'entreprise @ -e-
La taille de I'entreprise 00-0- L B
Le nombre de personnes sous sa responsabilité @ o=
0% 10% 20% 30% 0% 10% 20% 30%

—8— Artisans, commercants et chefs d'entreprise —@— Ouvriers —@— Employés

Figure 7

Critéres de réussite cités

Professions intermédiaires —@— Cadres

OpinionWay pour Kea Partners
calculs Observatoire du Bien-étre, Cepremap

En premier En deuxieme
Le salaire — —e
L'équilibre vie personnelle / vie professionnelle —0— ——
Le poste occupé —_—— e
La liberté d'action, de décision —-—0— —o—
Le secteur d'activité ——— D ——
L'impact du métier exercé au quotidien —-—0— —-o—
Le niveau de responsabilité L —— —_—
Les avantages (véhicule de fonction, titres-restaurants...) —o— —o—
Le prestige, la réputation de I'entreprise _—— : —_—
La taille de I'entreprise e B
Le nombre de personnes sous sa responsabilité . ————— —_——
6.0 6.5 7.0 7.5 8.0 6.0 6.5 7.0 7.5 8.0

Satisfaction dans la vie moyenne
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Figure 7. La ligne en pointillés indigue la satisfaction dans la vie moyenne sur l'ensemble des réponses.
(=] l=3

Ainsi, le salaire est nettement plus souvent cité en pre-
mier par les ouvriers (un tiers d’entre eux) que par les
cadres et professions intermédiaires (entre un quart et
un cinquieme des réponses). Salaire et équilibre des
temps de vie font pratiquement jeu égal pour ces deux
dernieres catégories, et on retrouve le positionnement
des indépendants, plus attachés a l'autonomie qu’a
I’équilibre entre vie personnelle et vie professionnelle.
Limpact du métier exercé au quotidien vient en qua-
triéme position pour les cadres, avec un peu plus de
10 % des réponses.

La conception de la réussite
dépend aussi du bien-étre

Sur la plupart des dimensions, le niveau de bien-étre,
qu’il soit mesure ici par la satisfaction dans la vie, le
sentiment de sens ou la satisfaction a 1'égard des an-
nées a venir, renseigne peu sur le choix des criteres de
réussite - a une exception pres, le salaire.

Les personnes qui donnent comme premier critere de
réussite le salaire ont en effet en moyenne un bien-étre
inférieur aux autres (6,2, contre une moyenne de 6,6

sur 'ensemble de la population - Figure 7). Celles qui
citent en premier un critére de réussite plus bas dans
la liste ont en moyenne une satisfaction de vie plus éle-
vée.

Une part de cet écart de bien-étre provient d’'un effet
de composition : les ouvriers ont une plus forte pro-
pension a mettre le salaire en premier, et on sait qu’ils
ont en moyenne une satisfaction dans la vie plus faible.
Toutefois, une partie de cette différence demeure lors-
qu’on raisonne « toutes choses égales par ailleurs », en
neutralisant I'effet de I'age, du revenu, du secteur d’ac-
tivité ou de la catégorie socio-professionnelle.

Les personnes insatisfaites (qui déclarent une satisfac-
tion entre 0 et 4 sur I'échelle de 0 a 10) ont une pro-
pension plus forte de 15 points de pourcentage a
mettre le salaire en téte de leurs critéres de réussite
que les personnes qui déclarent une satisfaction
proche de la médiane (7 et 8). Inversement, les per-
sonnes tres satisfaites de leur vie (9 et 10) ont une
propension de 7,5 points inférieure a mentionner en
premier le salaire, a nouveau toutes choses égales par
ailleurs (le revenu en particulier).



En d’autres termes, les personnes peu satisfaites ac-

cordent beaucoup d'importance au salaire comme cri-
tere de réussite professionnelle, alors que les per-
sonnes satisfaites le jugent nettement moins priori-
taire.

Une chose apreés l'autre

Tant les questions de choix de priorité que les criteres
de réussite suggérent que les Francais de ces généra-
tions (les 16-45 ans) ont une conception hiérarchisée
de leurs priorités au regard du travail. Le salaire vient
en premier, et ce n’est qu'une fois atteint un niveau de
salaire jugé suffisant qu’on commence a prendre plus
en considération les autres dimensions de la vie pro-
fessionnelle, 'impact social ou la visibilité arrivant
tout en queue de peloton.

Ces résultats sont d’ailleurs corroborés par un récent
document de travail de 'Insee®. Celle-ci montre que le
role des dimensions non-salariales pesent peu dans les
choix de changement d’employeur. Lorsqu’un tel chan-
gement entraine une baisse du salaire horaire, c’est le
plus souvent dans la perspective de pouvoir travailler
plus longtemps, et donc obtenir une augmentation du
salaire net.

Pour les employeurs, ces résultats signifient qu'ils
n‘ont qu'une marge de manceuvre limitée : offrir des
horaires plus flexibles en échange d’un niveau de sa-
laire plus bas que la norme du secteur ne va intéresser
qu'une minorité de candidats. De méme, la mise en
avant de I'impact social ne va constituer un argument
d’attractivité que pour une minorité - mais pour qui
cela peut constituer un facteur de motivation tres fort.
En tout état de cause, nous n'observons pas de
contraste marqué dans ces options entre les classes
d’ages de 16 a 45ans: les jeunes d’aujourd’hui
semblent avoir essentiellement les mémes aspirations
et priorités que ceux de la génération qui les précede.

6 Babet et Chabaud, 2024
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