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Génération Z ? 
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Repérage des différentes générations (Baby Boomer, 
Générations X, Y, Z
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https://generationz.com.au/
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Quelques repères 
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REPERES GENERATION Y GENERATION Z

HISTORIQUES Tchernobyl et le SIDA
La chute du mur de Berlin 
L’écroulement des idéologies

La généralisation des TIC

ECONOMIQUES La croissance en panne et le 
chômage qui se développe

Une économie financiarisée

JURIDIQUES L’enfant est un sujet de droit Des individus autonomes dans une 
réseau de lois

SOCIAUX Les dynamiques horizontales se 
développent

La relation se substitue à l’autorité
Primauté de l’individuel sur le 
collectif

STRUCTURE DES
ORGANISATIONS 

Un management coordinateur Un management modérateur

FONCTIONNEMENT Une direction qui assure une 
maintenance sociale et 
organisationnelle
Une hiérarchie qui régule 
Des experts qui décident
Des employés compétents  qui 
interagissent

Une direction garante du sens et de
l’éthique
Une hiérarchie garante du lien social
Des experts et des employés 
compétents qui collaborent dans des 
réseaux internes et externes à 
géométrie et à composition variable 

Source : LAMBERT J. « Management intergénérationnel », 

Editions Lamarre, Paris , 2009
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Le rapport au travail en 
rupture de la génération Z
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Frise historique des différentes générations

La génération Z
1996

???

Dates Faits marquants Conséquences Caractéristiques culturelles

1995-2008 Progression du PIB (+2 % annuel) Effondrement du mythe des « classes moyennes » Culture de l’incertitude.
Valeurs fortes : 
-Incertitude
-interaction/connexion
-Intuition et émotion
-Présentéisme au monde
-Immédiateté 
-Choix et authenticité
-Identités personnelles testées, choisies 
et mouvantes

Evolution du chômage de plus en plus préoccupant Précarisation des parcours de vie

2000-2008 Loi sur la RTT
Augmentation de l’utilisation des congés parentaux 
(congé paternité)

Déplacement du rapport au travail (déséquilibre entre  la vie 
privée/vie professionnelle)

2002 Taux de chômage des jeunes après leurs études  : 40 % 
(entre 12 mois et 4 ans post études)

Une entrée de plus en plus tardive et de plus en plus difficile  sur le 
marché de l’emploi

2006 Taux de divorce : 45 % Situation familales de plus en plus précaires

1995-2008 AZF (Toulouse)
Grippe aviaire
Réchauffement climatique

Catastrophes et risques écologiques de plus en plus fréquents

Transmissions de valeurs culturelles verticales très 
disparates 

Foisonnement des valeurs individuelles et références collectives 
relatives

Développement d’une culture horizontale « entre pairs » Passage du citoyen à l’individu et aux identités personnelles testées et 
choisies (et non plus prescrites) 

Prolifération des « nouvelles églises » Les références religieuses gagnent du terrain

Recherche d’une identité singulière pour exister L’apparence individuelle (image, look, attitudes…..) devient de plus en 
plus importante

Intégration des nouvelles technologies Présentéisme et immédiateté 

La génération Z
1996

???

Source : LAMBERT J. « Management intergénérationnel », 

Editions Lamarre, Paris , 2009
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De nouveaux modes 
d’accompagnement des 
collaborateurs
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Quelle posture managériale 
adopter ? 
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Comprendre la Génération Z

Génération X Y Z Alpha

Naissance < 1980 <1990 <2000 >2010

Priorité SECURITE VIE PRO/PERSO
VIVRE DES 

EXPERIENCES
CREATIVITE

Sécurité au W Q.T Q.V.T Q.V.C.T Q.V.G

Rapport au W ACQUIS PLAISIR PERTINENCE VALORISATION

Besoin COMPETENCES CONFORT EFFICACITE INNOVATIONS

Effort CHANGEMENT
CONTRAT 

MORAL
CRITIQUES PROJETS

« Verbatim » « Je sais » « Je veux » « Je dis » « Je propose »

Intelligences SAVOIR FAIRE
INTELLIGENCE 

EMOTIONNELLE

INTELLIGENCES 

COLLLECTIVES
INTELLIGENCES 

MULTIPLES

Management SITUATIONNEL BIENVEILLANT AGILE INSPIRANT

Posture Expert Communication Organisation Stratégie

Pédagogie Règles Tutorat Mentorat Coaching
Communication D.E.S.C A.M.R V.R.P. ?
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https://generationz.com.au/
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Nouvelles formes de leadership pour la Génération Z
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PRATIQUES GAGNANTES PRATIQUES CONTRE-PRODUCTIVES

S’approprier les orientations du service et en être le porte parole Redescendre de manière impersonnelle l’information comme une 
norme qui s’impose à tous

Incarner une vision positive et motivante de l’avenir Dramatiser le devenir et être dubitatif sur les choix institutionnels

Communiquer de l’enthousiasme pour donner envie d’agir Se limiter à la rationalité des indicateurs qualité, financiers, 
logistiques et des procédures

Considérer chaque professionnel comme une force de proposition Cantonner l’équipe dans un rôle de production

Définir les défis ambitieux mais réalistes tenant compte du profil de l’équipe Considérer que les objectifs constituent un état de fait et qu’il 
s’appliquent à tous de la même manière

Privilégier le « pour quoi » des réussites à venir de manière à mettre en évidence les 
chances à saisir

Analyser dans le détail les motifs des mauvaises performances et 
rechercher la culpabilisation des intéressés

Clarifier les règles du jeu Piloter à vue

Laisser des marges de négociation pour prendre en compte les idées et les 
suggestions des professionnels

Imposer sa manière de faire en ayant pour but de démontrer la 
qualité de ses idées et des ses méthodes

Partager l’information et jouer la carte de la transparence Garder pour soi l’information de manière à conserver un temps 
d’avance

Définir des objectifs précis, mais associés dans la détermination des moyens Donner des directives qui ne laissent pas de place aux initiatives

Privilégier l’équité plutôt que l’égalité Définir le même niveau d’exigence vis-à-vis de chaque professionnel

Favoriser la remontée d’information par la mise en place d’échanges informels Garder de la distance et limiter sa communication à ce qui est 
nécessaire au fonctionnement

Encourager les efforts et valoriser les performances par un suivi personnalisé Considérer les bonnes performances comme une chose normale

Etre agréable et stimulant dans sa manière de se comporter avec l’équipe Mettre la pression ou transférer son propre stress sur les autres

Respecter les personnes et faire des différences un enrichissement Modeler chaque collaborateur à son image

Montrer qu’on a besoin des autres et que la réussite est une affaire collective Prouver sans cesse aux autres sa supériorité sur le plan technique 
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Un mode de management plus agile pertinent 
pour cette génération 

1.   Informer
Communiquer

Expliquer

• On n’explique jamais 
assez.
• Il faut lutter contre 
les fausses idées.

2. Impliquer
Motiver 

Gérer les compétences 

L’implication du
personnel en
amont, dans la
réflexion, la
rédaction et la
recherche de
solutions est le
meilleur facteur
de mobilisation

3.   Restituer
Rendre compte

• Pour créer une 
dynamique
• Pour faire 
participer tout le 
monde
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40 30 20 10 10 20 30 40 50

Caractéristiques

Réalisation des capacités

Reconnaissance des capacités

Nature du Travail

Responsabilité

Avancement

Salaire

Relation entre collègues

Conditions physiques de travail

Relations avec les supérieurs

Surveillance

Politique du personnel

Fréquences d’association
à  l’insatisfaction

Fréquences d’association
à  la satisfaction
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Une prise en compte de la QVCT  

(d’après Fred Herzberg)
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MA CONTRIBUTION
(efforts fournis, expérience, expertise,

compétences, diplômes,...)

RETRIBUTION DE L’ORGANISATION
(salaire, reconnaissance, responsabilités,

promotions, etc...)

SENTIMENT D’ÉQUITÉ OU DE NON EQUITÉ

Comparaison entre ce que le salarié estime apporter
à l’entreprise et ce qu’il reçoit
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Un management plus 
collaboratif avec l’intelligence 
collective
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Mieux collaborer avec cette génération

20

RECRUTEMENT 

INTEGRATION 

PILOTAGE

RECADRAGE

DELEGATION 

EVALUATION 

FORMATION 

COMMUNICATION 
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Stratégies managériales pour mieux 
collaborer avec la génération Z
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INTEGRER PILOTER RECADRER DELEGUER EVALUER FORMER COMMUNIQUER 

• Anticiper les aspects 
logistiques

• Rendre disponible le 
Cadre

• Créer la relation 
• Définir les règles du 

jeu
• Préciser les zones de 

négociation et les 
zones de conflits 
potentiels

• Préparer l’équipe
• Définir un tuteur
• Prévoir des 

rencontres 
fréquentes, 
informelles

• Laisser la place à sa 
créativité

• Faire réaliser un 
rapport 
d’étonnement 

• Définir des 
objectifs en lien 
avec leurs valeurs 
ou leurs projet 

• Associer les Y à 
leur propre 
progression 

• Développer 
l’autoévaluation

• Laisser une marge 
de manœuvre sur 
les moyens

• Adopter une 
posture de service 

• Clarifier la 
notion de règle

• Lier les règles à 
des valeurs

• Utiliser la 
métaphore

• Valoriser les 
progrès liés au 
recadrage, et 
exprimer la 
satisfaction 

• Etre vigilant sur la 
surévaluation des 
capacités

• Vérifier que le 
professionnel a 
conscience des 
moyens 
disponibles

• Multiplier les mini-
délégations

• Etre disponible aux 
moments clés 

• Complimenter 
sincèrement 

• Laisser une marge 
de créativité 

• Sur du quantitatif 
et du qualitatif 

• Sur le court terme
• Co-construire avec 

des critères clés 
de réussite

• Favoriser l’auto-
évaluation

• Évaluer le 
comportement 
régulièrement

• L’amener à 
réfléchir à son 
fonctionnement 
en équipe et 
rester disponible

• Développer un rôle 
de « coach »

• Rendre 
l’apprentissage 
ludique

• Développer la 
polychronie dans 
l’apprentissage

• Intégrer la formation 
dans le processus 
d’activité et 
l’organisation du 
travail 

• Développer la 
mobilité inter unité 
pour favoriser la 
capitalisation des 
expériences  

• Développer la réactivité 
et la clarté de 
l’information

• Manager la relation 
sans tomber dans 
l’affect

• Permettre l’interactivité 
dans les échanges

• Accepter d’apprendre 
des plus jeunes

• Développer et valoriser 
les temps forts

• Pratiquer le briefing
• Utliser le pouvoir de 

l’image 
• Développer la cohésion 

de groupe 

Source : OLLIVIER D & TANGUY C. « Génération Y », Editions 

De Boeck, Paris , 2011
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Une communication 
bienveillante et inspirante
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S’affirmer 
tranquillement

ETRE A L’AISE

dans son corps, 
détendu et serein

Entretenir avec les  
autres  des rapports 

fondés sur la 
CONFIANCE

Etre à l’aise dans le 
FACE A FACE, dans 

l’écoute, l’ouverture

Rechercher les 
COMPROMIS

réalistes en cas de 
désaccord, sur la base 
des intérêts mutuels

Exprimer clairement 
ses POINTS DE VUE 

à l’appui des faits

ETRE AUTHENTIQUE, 
être soi-même, 

exprimer ses 
sentiments

AGIR

en accord avec 
l’environnement

En conclusion, quelle posture adopter 
pour cette génération Z ? 
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