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Note de l’OBE
2024 – 13

10 Octobre 2024

Les Jeunes de nos jours
Démystifier les aspirations professionnelles des jeunes

Résumé
L’idée que les jeunes – catégorie souvent définie de manière floue – ont un rap-
port différent, plus distancié, au travail fait partie de ces idées aussi communes
dans le discours ambiant que difficiles à rattacher à une source précise et fiable.
Grâce à une enquête 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 travail que dans les priorités données au salaire et aux
conditions de travail par rapport à l’autonomie ou à l’impact sur la société

                                                                                        

Mathieu Peronamathieu.perona@cepremap.orgCEPREMAP
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Connaître les priorités au travail des 
jeunesDans le monde de l’entreprise, on entend souvent desanalyses  postulant  des  diffe/rences  ge/ne/rationnellesprofondes  dans  le  rapport  au  travail :  des  Boomers(ne/es entre 1943 et 1960) tre5s engage/s et loyaux a5  leurentreprise, une Ge/ne/ration X (ne/e entre 1961 et 1980)cherchant des revenus e/ leve/s et une stabilite/  de l’em-ploi, des Millenials (ne/s dans les anne/es 1980) privile/ -giant leur qualite/  de vie, et une Ge/ne/ration Z pre/occu-pe/e par les de/ fis de socie/ te/ , a5  commencer par le de/re5 -glement  climatique.  L’intervention  remarque/e  d’e/ tu-diants d’Agro ParisTech lors de la ce/re/monie de remisedes diplo# mes1 a e/ te/  perçue comme le signe des aspira-tions de ces jeunes actifs, en opposition a5  des ge/ne/ra-tions  ante/rieures  re/pute/es  attentives  d’abord  au  sa-laire et a5  l’e/quilibre entre vie personnelle et vie profes-sionnelle.Afin de de/me# ler l’e/volution re/elle des aspirations desjeunes d’avec les ide/es reçues, le cabinet de conseil Ke/aa mandate/  OpinionWay pour re/aliser un sondage surles  aspirations  et  les  priorite/s  des  jeunes  dans  leurrapport au travail, a5  l’entreprise et a5  la re/ussite profes-sionnelle. Suite a5  leur premie5re restitution de cette en-que# te2, Ke/a nous a propose/  de livrer notre propre ana-lyse des re/sultats, dont nous donnons ici les lignes deforce.
Des jeunes engagés dans leur travailDe nombreux articles se sont fait l’e/cho du Gallup Glo-

bal  Workplace  Report  20243,  qui  indiquait  que  seuls7 % des salarie/s français e/ taient engage/s dans leur tra-vail,  alimentant un discours sur la perte de la valeurtravail, en particulier chez les jeunes. L’enque# te sur la-quelle nous nous appuyons restitue une image profon-de/ment diffe/rente : plus d’un tiers des re/pondants sa-larie/s se disent « tout-a5 -fait engage/s » dans leur travail(voir  l’encadre/  pour  une  explication  de  l’e/cart  entreces deux mesures), et la moitie/  re/pondent « Oui, plu-to# t »,  avec  des  proportions  similaires  pour  les  troiscallses d’a# ge de cette e/ tude. Ainsi que le montre la Figure 1, les niveaux de fort en-gagement sont relativement similaires d’une cate/goriesocio-professionnelle  a5  l’autre.  Le  contraste  le  plusmarque/  sur  le  graphique  est  entre  les  plus  jeunescadres et les cadres en milieu de carrie5re, les premierse/tant les moins nombreux a5  se dire tre5s engage/s, et lesseconds les plus nombreux.  Cet e/cart peut  ne refle/ terqu’une dynamique de carrie5re spe/cifique aux me/tiersd’encadrement : dans beaucoup d’entreprises et d’ad-ministrations, les jeunes cadres n’ont en pratique peu

ou pas de fonction d’encadrement, avec des postes mo-bilisant  essentiellement  leur  expertise,  mais  unemarge  de manœuvre limite/e.  Ce  n’est  qu’a5  partir  dudeuxie5me  ou  du  troisie5me  poste  de  beaucoup  ob-tiennent  le  niveau  de  responsabilite/  et  d’autonomiecouramment associe/  avec le statut de cadre.

Encadré : mesurer l’engagementPour  son  Global  Workplace  Report,  l’institut  Gallupmesure l’engagement en agre/geant, selon une formuletenue secre5 te, les re/ponses a5  douze questions, allantde « Je sais ce qui  est  attendu de moi au travail »  a5« Mon meilleur ami est un colle5gue de travail ». La de/ -finition implicite de l’engagement est ainsi de dispo-ser de l’ensemble des conditions associe/es a5  un pleine/panouissement professionnel, y compris un encadre-ment et des colle5gues qui font de cet e/panouissementune priorite/ .  AH  ce titre, le faible degre/  d’engagementrefle5 te  probablement  plus  le  mauvais  e/tat  des  rela-tions sociales dans les entreprises françaises4 (dansl’Enque# te Europe/enne sur les Conditions de Travail, laFrance re/colte un des plus bas scores sur la qualite/  del’encadrement),  qu’un  de/ faut  individuel  d’enthou-siasme au travail. De fait, les re/sultats de la pre/senteenque# te  montrent  que  les  salarie/s  interroge/s  sesentent majoritairement engage/s, malgre/  cet environ-nement de travail peu favorable. 

1 Monod, 20222 Ke/a, 20233 Gallup, 20244 Perona et Senik, 2021, chapitre 5. 

Figure 1
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Une appréciation claire des priori-
tés : d’abord, le salaireLe discours sur les ge/ne/rations repose sur l’ide/e d’as-pirations diffe/rencie/es. Afin de tester cette repre/senta-tion, l’enque# te a place/  les re/pondants en face de choix :parmi sept caracte/ristiques de l’emploi, les re/pondantsont  du#  choisir,  pour  chaque  paire,  celle  qu’ils  esti-maient la plus importante : plus de salaire ou plus deflexibilite/  horaire ? De meilleures conditions de travailou plus de visibilite/  dans l’entreprise ?, etc. Cette expe/ -rience de choix donne un ordre de pre/ fe/rence moyenclair. Les re/pondants veulent, par ordre de priorite/  de/ -croissant :1. Plus de salaire2. De meilleures conditions de travail3. Plus de flexibilite/  horaire4. Une meilleure ambiance au travail5. Plus d’autonomie6. Plus d’impact sur la socie/ te/7. Plus de visibilite/  dans l’entrepriseLes pre/ fe/rences ainsi  exprime/es  sont en outre  cohe/ -rentes entre elles : si une majorite/  des re/pondants ditpre/ fe/rer  de  meilleures  conditions  de  travail  a5  plusd’autonomie,  et  pre/ fe/rer  plus  de  salaire  a5  demeilleures conditions de travail, alors une majorite/  ditaussi pre/ fe/rer plus de salaire a5  plus d’autonomie (Fi-gure 2).En  termes  d’intensite/  des  pre/ fe/rences  relatives,  onpeut distinguer quatre groupes. La visibilite/  dans l’en-treprise et l’impact sur la socie/ te/  sont les dimensionsles moins souvent choisies. Elles sont massivement de/ -laisse/es  au  profit  des  autres  possibilite/s.  Un  supple/ -ment d’autonomie occupe une place interme/diaire, do-

minant largement la visibilite/  ou l’impact, mais signifi-cativement derrie5re les autres options. Une meilleure ambiance au travail,  plus de flexibilite/horaire, de meilleures conditions de travail et plus desalaire  constituent  des  dimensions  plus  proches  lesunes des autres, et enfin un supple/ment de salaire do-mine toutes les autres propositions.La faible appe/ tence pour une plus forte visibilite/  dansl’entreprise  constitue  peut-e#tre  le  signe  le  plus  fortd’une rupture avec les codes habituels du travail sala-rie/ .  En  effet,  prendre  en  charge  des  projets  visiblessans compensation imme/diate a longtemps constitue/un e/ le/ment de la carrie5re, au travers de l’e/ largissementdes possibilite/s de promotion interne. Cet e/ le/ment ar-rivant en dernier dans cette enque# te, on peut penserque la promesse implicite associe/e a5  la visibilite/  n’estplus juge/e cre/dible ou inte/ressante, les promotions sefaisant de/sormais sur d’autres crite5res,  ou au traversde changement d’entreprise. De l’autre  co# te/  de  l’ordre des priorite/s,  l’importancedonne/e au salaire ne traduit pas ne/cessairement uneorientation purement mate/rialiste, voire consume/riste,de ces ge/ne/rations. Ainsi que nous l’avons montre/  dansLes Français, le bonheur et l’argent5, l’importance queles Français attachent au revenu proce5de moins d’unesatisfaction a5  e/ taler sa richesse que de la protection –peu visible aux autres – contre les ale/as de la vie qu’as-sure un salaire confortable. Ce motif a de nombreusesraisons d’e# tre tre5s pre/sent dans des ge/ne/rations plusmarque/es par l’instabilite/  professionnelle en de/but decarrie5re et un acce5s difficile a5  l’immobilier. 
Un large accord entre générations sur 
les prioritésCet ordre de priorite/  moyen est-il  le  me#me chez lesplus  jeunes ?  Dans  l’ensemble  oui,  avec  quelquescontrastes limite/s (Figure 3, haut).Les 16-24 ans – pour qui ces questions sont plus the/o-riques, la moitie/  e/ tant encore en cours d’e/ tudes – af-fichent une pre/ fe/rence un peu moins marque/e pour lesalaire : compte tenu des marges d’erreur de l’enque# te,ils sont essentiellement autant a5  opter pour plus de sa-laires  que  pour  de  meilleures  conditions  de  travaillorsqu’il faut choisir entre les deux.  Ils se distinguentdes plus a# ge/s surtout par la forte priorite/  donne/e auxconditions de travail sur la flexibilite/  horaire, et a5  l’am-biance de travail sur l’autonomie.Parmi les 35 a5  45 ans,  qui arrivent vers le milieu deleur vie professionnelle,c’est au contraire la flexibilite/horaire qui vient avant les conditions de travail,  avecune  marge  similaire  mais  en  sens  inverse  des  plusjeunes  (60 %  pre/ fe5rent  plus  de  flexibilite/  a5  demeilleures  conditions  de  travail),  et  l’autonomie  a5l’ambiance de travail. 

5 Algan et al., 2018Figure 2. Lecture : 56 % des personnes interrogées préfèrent 
un salaire plus élevé à de meilleures conditions de travail
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Ces e/volutions dans les pre/ fe/rences refle5 tent en partiele cycle  de vie  le  plus  fre/quent.  Plus  souvent ce/ liba-taires ou sans enfants, les plus jeunes subissent moinsles contraintes horaire qui rendent la flexibilite/  attrac-tive a5  leurs aî#ne/s.

Figure 3. Lecture : parmi les répondants âgés de 16 à 24 ans, 48 % préfèrent plus de salaire à de meilleures conditions de travail.
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Inversement, la monte/e en compe/tence et en respon-sabilite/  peut  expliquer  l’inte/re# t  pour  l’autonomie.  Ilfaut souligner que cette explication par le cycle de vierepose  sur  l’hypothe5se,  a5  notre  sens  confirme/e  parcette e/tude, que les ge/ne/rations successives sont glo-balement similaires dans leurs priorite/s et leurs aspi-rations fondamentales. 
Des préférences partagées par tous les
salariésDe me#me que les ge/ne/rations de l’enque# te sont assezsimilaires dans leurs pre/ fe/rences, les salarie/s classentglobalement  les  sept  options  dans  le  me#me  ordre,quelle que soit leur position dans l’entreprise ou l’ad-ministration (Figure 3,  bas).  Dans tous les cas,  le sa-laire vient clairement en premier. La pre/ fe/rence pourle  salaire  sur  les  autres  dimensions est  particulie5re-ment forte chez les ouvriers, et dans une moindre me-sure au sein des professions interme/diaires. Ainsi  72 %  des  ouvriers  pre/ fe5rent  plus  de  salaire  a5plus de flexibilite/  horaire contre 58 % des cadres, soitune diffe/rence de 14 points. Les cadres constituent laseule cate/gorie a5  mettre – de peu – plus de flexibilite/horaire  devant  de  meilleures  conditions  de  travail.Nous  avons  donc  au  final  une  grande  homoge/ne/ ite/dans les priorite/s,  qui  traverse largement les classessociales, malgre/  des conditions d’emploi sensiblementdiffe/rentes. 
Des choix partiellement genrésDans l’ensemble, la hie/rarchie des priorite/  est le me#mechez les hommes que chez les femmes : nous n’obser-vons pas de renversement significatif dans l’ordre deschoix  (Figure 4).  En  revanche,  l’intensite/  des  pre/ fe/ -rences diffe5re. Les hommes ont une assez nette pre/ fe/ -rence pour le salaire sur les conditions de travail, alors

que les  femmes e/valuent  a5  e/galite/  ces  deux crite5res.Plus ge/ne/ralement, la pre/ fe/rence des hommes pour lesalaire  par rapport  aux autres aspects est  plus  mar-que/e que chez les femmes. 
Des préférences comparables dans le 
public et le privéLes salarie/s du secteur public (fonctionnaires et assi-mile/s,  salarie/s  d’entreprises  publiques)  expriment  leme#me ordre de pre/ fe/rence que l’ensemble des salarie/s,donc que les salarie/s du prive/  (Figure 5).  Non seule-ment l’ordre est  le me#me, mais l’intensite/  des pre/ fe/ -rences  moyennes  –  dans  quelle  proportion,  parexemple,  plus  de  salaire  est  pre/ fe/re/  a5  de  meilleuresconditions de travail  –  est  similaire  entre  public  estprive/ .

Figure 5. Lecture : parmi les salariés du secteur public, 56 % 
préfèrent plus de salaire à de meilleures conditions de travail 

Figure 4. Lecture : 60 % des femmes interrogées préfèrent de meilleures conditions de travail à plus de flexibilité horaire
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De la me#me manie5re,  tant l’ordre que l’intensite/  despre/ fe/rences  restent  similaires  si  on  conside5re  desgroupes de/ finis par la satisfaction quant a5  leur vie ac-tuelle ou le sentiment de sens dans ce qu’ils font. Ainsi, les pre/ fe/rences exprime/es tant par les jeunes enformation que par leurs aî#ne/s, jusqu’a5  45 ans, sont re-marquablement cohe/rentes entre elles, quels que soitla ge/ne/ration, la position sociale ou le secteur d’activi-te/ .  Le  salaire  arrive  nettement  en  te# te  des  priorite/s,suivi par un groupe forme/  des conditions de travail, dela flexibilite/  horaire  et  de  l’ambiance,  qui  font prati-quement  jeu  e/gal  entre  elles.  L’autonomie  ne  vientqu’ensuite,  tout  en  e/tant  nettement  pre/ fe/re/e  a5  plusd’impact sur la socie/ te/  ou plus de visibilite/  – ce dernierpoint n’inte/ressant qu’une faible part des re/pondants. 
Salaire et flexibilité en tête des cri-
tères de réussite professionnelleMe#me  pose/s  de  manie5re  un  peu abstraite,  les  choixainsi re/alise/s peuvent refle/ ter les contraintes de la si-tuation  des  personnes  –  par  exemple  la  difficulte/  a5acheter  un  logement  –  pluto# t  que  leurs  aspirationsdans la  vie  professionnelle.  C’est  pourquoi  l’enque# tedemande e/galement aux re/pondants quels sont leursprincipaux crite5res de re/ussite professionnelle. En ligne avec les arbitrages vus pre/ce/demment, le sa-laire constitue le crite5re le  plus souvent cite/  en pre-mier,  devant  l’e/quilibre  entre  vie  personnelle  et  vieprofessionnelle, chacune de ces options e/ tant cite/e enpremier dans 20 % a5  25 % des cas. Les autres crite5respropose/s viennent assez nettement derrie5re,  avec unniveau de citation comme premie5r crite5re un peu au-dessous de 10 % des re/ponses : le poste occupe/ , la li-berte/  d’action, le secteur d’activite/  et l’impact du me/ -tier exerce/  au quotidien – avec assez peu de diffe/renceentre les situations. 

En ligne avec l’expe/rience de choix, les femmes citent a5e/galite/  le salaire et l’e/quilibre des temps de vie commepremier crite5re de re/ussite (25 % pour chacun), tandisque 31 % des hommes citent en premier le salaire, et18 % l’e/quilibre. Les autres crite5res sont cite/s en pre-mier dans des proportions similaires par les femmeset par les hommes.  Si  on distingue les  choix selon les  situations profes-sionnelles, l’ordre de priorite/  entre salaire et e/quilibredes temps de vie diffe5re plus que dans les expe/riencesde choix (Figure 6) :  l’e/quilibre  des temps de vie  estplus souvent cite/  que le salaire parmi les salarie/s dupublic, la pre/ fe/rence pour la re/mune/ration e/ tant plusforte  pour  le  secteur  prive/ .  La  similarite/  des  choixentre les personnes en e/tudes et celles de/ ja5  en emploivient renforcer l’ide/e d’une continuite/  entre les ge/ne/ -rations, au rebours de l’ide/e d’une fracture ge/ne/ration-nelle.Un groupe professionnel se distingue toutefois nette-ment, celui des inde/pendants. Pour ceux-ci, tant le sa-laire  que l’e/quilibre  des  temps de vie  est  nettementmoins souvent cite/  comme crite5re de re/ussite, leur pre-mier choix e/ tant la liberte/  d’action et de de/cision. Cettepre/ fe/rence  fait  apparaî#tre  l’inde/pendance  comme unchoix, guide/  par une conception de la re/ussite profes-sionnelle mettant beaucoup plus l’accent sur l’autono-mie. 
Une conception de la réussite sociale-
ment marquéeSous l’angle des grandes cate/gories socio-profession-nelles  (CSP),  on  retrouve  un  constat  similaire :  unelarge  homoge/ne/ ite/  d’ensemble  dans  les  crite5res  dere/ussite cite/s,  mais avec des contrastes plus marque/sdans le classement pre/cis (Figure 7).

Figure 6
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Ainsi, le salaire est nettement plus souvent cite/  en pre-mier par les ouvriers (un tiers d’entre eux) que par lescadres et professions interme/diaires (entre un quart etun cinquie5me des re/ponses).  Salaire et  e/quilibre destemps de vie font pratiquement jeu e/gal pour ces deuxdernie5res cate/gories, et on retrouve le positionnementdes  inde/pendants,  plus  attache/s  a5  l’autonomie  qu’a5l’e/quilibre entre vie personnelle et vie professionnelle.L’impact du me/tier exerce/  au quotidien vient en qua-trie5me position pour les cadres,  avec un peu plus de10 % des re/ponses.
La conception de la réussite dépend 
aussi du bien-êtreSur la plupart des dimensions, le niveau de bien-e# tre,qu’il soit mesure ici par la satisfaction dans la vie, lesentiment de sens ou la satisfaction a5  l’e/gard des an-ne/es a5  venir, renseigne peu sur le choix des crite5res dere/ussite – a5  une exception pre5s, le salaire. Les personnes qui donnent comme premier crite5re dere/ussite le salaire ont en effet en moyenne un bien-e#treinfe/rieur aux autres (6,2, contre une moyenne de 6,6

sur l’ensemble de la population – Figure 7). Celles quicitent en premier un crite5re de re/ussite plus bas dansla liste ont en moyenne une satisfaction de vie plus e/ le-ve/e. Une part de cet e/cart de bien-e# tre provient d’un effetde composition : les ouvriers ont une plus forte pro-pension a5  mettre le salaire en premier, et on sait qu’ilsont en moyenne une satisfaction dans la vie plus faible.Toutefois, une partie de cette diffe/rence demeure lors-qu’on raisonne « toutes choses e/gales par ailleurs », enneutralisant l’effet de l’a# ge, du revenu, du secteur d’ac-tivite/  ou de la cate/gorie socio-professionnelle. Les personnes insatisfaites (qui de/clarent une satisfac-tion entre 0 et 4 sur l’e/chelle de 0 a5  10) ont une pro-pension  plus  forte  de  15  points  de  pourcentage  a5mettre le salaire en te# te de leurs crite5res de re/ussiteque  les  personnes  qui  de/clarent  une  satisfactionproche de la me/diane (7 et 8).  Inversement,  les per-sonnes tre5s  satisfaites de leur vie (9 et  10) ont  unepropension de 7,5 points infe/rieure a5  mentionner enpremier le salaire, a5  nouveau toutes choses e/gales parailleurs (le revenu en particulier).

Figure 7. La ligne en pointillés indique la satisfaction dans la vie moyenne sur l’ensemble des réponses.

Figure 7
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 En d’autres termes, les personnes peu satisfaites ac-cordent beaucoup d’importance au salaire comme cri-te5re  de  re/ussite  professionnelle,  alors  que  les  per-sonnes  satisfaites  le  jugent  nettement  moins  priori-taire.
Une chose après l’autreTant les questions de choix de priorite/  que les crite5resde re/ussite sugge5rent que les Français de ces ge/ne/ra-tions (les 16-45 ans) ont une conception hie/rarchise/ede leurs priorite/s au regard du travail. Le salaire vienten premier, et ce n’est qu’une fois atteint un niveau desalaire juge/  suffisant qu’on commence a5  prendre plusen conside/ration les autres dimensions de la vie pro-fessionnelle,  l’impact  social  ou  la  visibilite/  arrivanttout en queue de peloton. Ces re/sultats sont d’ailleurs corrobore/s par un re/centdocument de travail de l’Insee6. Celle-ci montre que lero# le des dimensions non-salariales pe5sent peu dans leschoix de changement d’employeur. Lorsqu’un tel chan-gement entraî#ne une baisse du salaire horaire, c’est leplus souvent dans la perspective de pouvoir travaillerplus longtemps, et donc obtenir une augmentation dusalaire net. Pour  les  employeurs,  ces  re/sultats  signifient  qu’ilsn’ont qu’une marge de manœuvre limite/e :  offrir deshoraires plus flexibles en e/change d’un niveau de sa-laire plus bas que la norme du secteur ne va inte/resserqu’une  minorite/  de  candidats.  De  me#me,  la  mise  enavant de l’impact social ne va constituer un argumentd’attractivite/  que pour une minorite/  – mais pour quicela peut constituer un facteur de motivation tre5s fort.En  tout  e/ tat  de  cause,  nous  n’observons  pas  decontraste  marque/  dans  ces  options entre  les  classesd’a# ges  de  16  a5  45 ans :  les  jeunes  d’aujourd’huisemblent avoir essentiellement les me#mes aspirationset priorite/s que ceux de la ge/ne/ration qui les pre/ce5de. 

6 Babet et Chabaud, 2024
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