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MANAGER LES 

NOUVELLES GÉNÉRATIONS 
COMPRENDRE, ADAPTER, FÉDÉRER — SANS JUGER 
Votre principal avantage concurrentiel, c’est votre capital humain. Le management des nouvelles 
générations est à prendre au sérieux. 
 

Les nouvelles générations sont l’antidote et le miroir des carences du fonctionnement 
précédent. 

 

POURQUOI CE SUJET EST ESSENTIEL 

Les changements de générations arrivent avec leur lot de surprises. Nouvelle façon de voir les choses, 
nouveaux outils à disposition, nouvelle éducation, société en perpétuel mouvement, impact d’internet et des 
réseaux sociaux. Chaque nouvelle génération est une nouvelle façon d’appréhender la vie et donc nos rapports 
humains. Ce qui impacte directement le monde des entreprises. 
On entend beaucoup dire que les nouvelles générations « ne veulent plus travailler », « ne respectent 
rien », « ont perdu la valeur travail ». Soit on se comporte en mauvais leader et on prend ça pour une fatalité, 
soit on essaye de comprendre ce qui motive ces nouvelles générations, comment elles fonctionnent et comment 
les faire travailler en harmonie avec les générations plus anciennes. 
Le but de ce module n’est surtout pas de juger quelle génération est la meilleure. C’est d’identifier les 
comportements, les motivations et les réactions de chaque génération pour mieux les comprendre et mieux les 
manager. 

PUNCHLINE : Quand un Gen Z quitte une entreprise parce qu’un manager l’a insulté ou lui demande constamment 
de faire des heures supplémentaires par manque d’organisation, le problème c’est peut-être pas la Gen Z mais 
l’organisation ou le système de travail mis en place. 

 

CE QUE DIT LA RECHERCHE 

Ce module s’appuie sur les ouvrages de référence suivants, qui ont étudié en profondeur le comportement des 
différentes générations en environnement de travail : 

« Gen Z in Work » — Karina Ochis (Routledge, 2024) : Guide pratique pour engager les employés à travers les 
générations. Stratégies d’intégration rapide, équipes multigénérationnelles et gamification. 

 
« The Future Begins with Z » — Tim Elmore (2025) : 9 stratégies pour inspirer et connecter avec la Gen Z. 
Montre que la Gen Z n’est pas paresseuse mais allergique à l’inauthenticité. 

 
« Generations » — Jean M. Twenge : L’étude de référence sur les vraies différences entre Gen Z, Millennials, 
Gen X, Boomers et ce qu’elles signifient pour l’avenir. 

 
« 4-Gen Leadership » — Mark White & Sami Scarpitti (2025) : La philosophie et les actions pour que toutes les 
générations soient acceptées, honorées et unies en une seule équipe efficace. 

 
« Gen Z @ Work » — David & Jonah Stillman : La première étude nationale complète sur les attitudes de la Gen 
Z au travail, basée sur des interviews de centaines de dirigeants. 
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LES 4 GÉNÉRATIONS — QUI SONT-ELLES ? 

Avant de parler de comment manager les nouvelles générations, il faut comprendre chaque génération. Ce 
qu’elle apporte de positif et ce qu’elle doit encore travailler. Aucune n’est parfaite. Chacune est le produit de son 
époque. 
 

BABY BOOMERS  (1946 — 1964) 
✔ Ce qu’ils nous apprennent : Les deadlines doivent être prises au sérieux. Ils ont confiance beaucoup plus dans les actions 
que dans les paroles. Leur éthique de travail et leur engagement sont exemplaires. 
⚠ Ce qu’ils doivent encore travailler : Aucune émotion au travail est acceptable pour eux. Les décisions sont prises du haut 
vers le bas dans la hiérarchie. Ils ont du mal à accepter que le monde du travail a changé. 

 
GÉNÉRATION X  (1965 — 1980) 
✔ Ce qu’ils nous apprennent : L’équipe peut faire du très bon travail sans avoir un chef ultra-présent. Ils sont autonomes, 
débrouillards et pragmatiques. 
⚠ Ce qu’ils doivent encore travailler : Ils ne demandent pas d’aide et préfèrent se taire, ce qui ne fait pas avancer le travail. Ils 
considèrent qu’être très occupé est synonyme d’être très bon au travail. 

 
MILLENNIALS (GÉNÉRATION Y)  (1981 — 1996) 
✔ Ce qu’ils nous apprennent : Ils veulent savoir ce que leur travail apporte et qu’il ait du sens. Le travail d’équipe et la 
collaboration sont plus forts que la hiérarchie et les systèmes descendants. 
⚠ Ce qu’ils doivent encore travailler : Ils pensent que devoir sans cesse expliquer le « pourquoi » n’est pas leur rôle alors que 
ça fait partie du métier. Ils évitent les conversations difficiles et tolèrent les erreurs basiques sur la base de l’empathie. 

 
GÉNÉRATION Z  (1997 — 2012) 
✔ Ce qu’ils nous apprennent : L’équilibre mental a un impact direct sur la performance au travail. Les leaders n’ont pas 
l’obligation d’être parfaits. Ils poussent les organisations à être plus authentiques et transparentes. 
⚠ Ce qu’ils doivent encore travailler : La flexibilité ne veut pas dire ne pas prendre ses responsabilités. L’inconfort ne veut pas 
dire que c’est mauvais — c’est souvent là que se trouve la croissance. 

 

LA THÈSE DU MIROIR 

Les nouvelles générations sont l’antidote et le miroir des carences du fonctionnement 
précédent. 

 
Chaque génération corrige les excès de la précédente. Les Boomers ont construit la rigueur mais ont étouffé 
l’émotion. La Gen X a apporté l’autonomie mais a normalisé le surmenage. Les Millennials ont ramené le sens 
mais ont évité la confrontation. La Gen Z exige l’authenticité mais doit apprendre que l’inconfort fait partie du 
chemin. 
Le vrai leader ne choisit pas une génération contre une autre. Il prend le meilleur de chacune et crée un 
environnement où toutes peuvent cohabiter et se compléter. 
 

CE DONT LES NOUVELLES GÉNÉRATIONS ONT BESOIN 

Les Gen Z n’ont surtout pas besoin d’être contrôlés et commandés. Ils ont besoin de contexte et de 
collaboration. Voici les 6 besoins fondamentaux et comment y répondre en tant que leader, tout en respectant le 
cadre professionnel. 
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BESOIN 1 — TRANSPARENCE 
La nouvelle génération a besoin de transparence : chiffres, marges, nouvelles stratégies. Elle a besoin de sens, 
de savoir pourquoi elle fait ce travail et quelle valeur ajoutée il a réellement. Elle cherche l’efficacité et ne fera 
pas un travail qui pour elle n’apporte rien. 

▶ Ce que le leader doit faire 
Communiquez avec transparence le plus possible. Partagez les chiffres clés, expliquez les décisions 
stratégiques, montrez l’impact du travail de chacun sur les résultats. Quand vous annoncez un objectif, expliquez 
le « pourquoi » avant le « comment ». 

▶ Le piège à éviter 
Transparence ne veut pas dire tout dire. Le leader filtre ce qui est pertinent. Mais la règle est claire : si une 
information impacte le travail de l’équipe, elle doit être partagée. 

BESOIN 2 — AUTHENTICITÉ 
Les Gen Z n’ont plus confiance dans le leadership descendant et entrent en conflit avec le management « 
autoritaire » d’ancienne école. Ils veulent être respectés en tant que personnes, pas uniquement en tant 
qu’employés. Ils détectent l’inauthenticité immédiatement. 

▶ Ce que le leader doit faire 
Partagez de vraies histoires, parfois personnelles, pour créer du lien. Utilisez des ice-breakers en réunion. 
Intéressez-vous à leur singularité et aux choses de leur quotidien. Le respect passera par le lien humain, pas par 
le titre hiérarchique. 

▶ Le piège à éviter 
Authenticité ne veut pas dire copinage. Le leader reste le leader. Mais un leader qui montre qu’il est humain — 
qui reconnaît ses erreurs, qui dit « je ne sais pas » — gagne infiniment plus de respect qu’un chef qui joue un 
rôle. 

BESOIN 3 — CLARTÉ 
Les Gen Z ont besoin de clarté et de sens. C’est pour ça qu’il faut mettre un cadre solide. Mais il faut aussi les 
préparer à ce qu’il existe des imprévus. Ils privilégient leur vie personnelle à leur travail, contrairement aux 
Boomers ou Gen X pour qui le travail représentait une part prépondérante de l’identité. 

▶ Ce que le leader doit faire 
Fixez un cadre clair avec des règles, des attentes et des objectifs définis. Montrez que vous vous intéressez à 
leur monde et à leurs nouvelles habitudes, tout en faisant appliquer le cadre. Expliquez que l’inconfort fait partie 
du processus de croissance. 

▶ Le piège à éviter 
Ne confondez pas clarté et rigidité. Le cadre doit être ferme sur le non-négociable et flexible sur les modalités. 
La Gen Z accepte les règles si elles ont du sens. 

BESOIN 4 — FLEXIBILITÉ AVEC CADRE 
La Gen Z valorise la flexibilité — dans les horaires, dans les méthodes de travail, dans la manière de contribuer. 
Mais flexibilité ne veut pas dire absence de responsabilité. C’est un des points que cette génération doit encore 
apprendre. 

▶ Ce que le leader doit faire 
Offrez de la flexibilité sur le « comment », jamais sur le « quoi ». L’objectif n’est pas négociable, la manière de 
l’atteindre peut l’être. Faites-leur comprendre que flexibilité s’accompagne toujours de responsabilité et de 
résultats. 

▶ Le piège à éviter 
Ne cédez pas sur les objectifs au nom de la flexibilité. Un cadre flexible sans résultat attendu, ce n’est plus de la 
flexibilité, c’est du laisser-aller. 
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BESOIN 5 — FEEDBACK FRÉQUENT 
La Gen Z ne veut pas attendre l’entretien annuel pour savoir où elle en est. Habituée au retour instantané des 
réseaux sociaux, elle a besoin d’un feedback régulier, concret et bienveillant. Pas une fois par an — toutes les 
semaines. 

▶ Ce que le leader doit faire 
Intégrez du feedback dans vos rituels de management : 1:1 hebdomadaires, débrief après chaque projet, 
reconnaissance en temps réel. Utilisez le Pouvoir de la Reconnaissance (9 niveaux) pour varier les formes de 
feedback. 

▶ Le piège à éviter 
Feedback fréquent ne veut pas dire uniquement des compliments. Le vrai feedback inclut aussi ce qui doit être 
amélioré. La Gen Z respecte le leader honnête, pas le leader complaisant. 

BESOIN 6 — IMPACT VISIBLE 
La Gen Z veut voir concrètement l’impact de son travail. Elle ne se contente pas de « faire des tâches » — elle 
veut savoir à quoi ça sert. Si elle ne voit pas l’impact, elle se désengage. 

▶ Ce que le leader doit faire 
Connectez chaque mission à un résultat visible. Montrez les chiffres. Faites le lien entre l’action individuelle et le 
résultat collectif. Quand un projet aboutit, prenez le temps de montrer concrètement ce que le travail de chacun a 
produit. 

▶ Le piège à éviter 
Ne tombez pas dans le piège de tout justifier en permanence. Le leader donne du sens mais exige aussi que 
certaines tâches soient faites même quand le sens n’est pas immédiatement visible. C’est ça aussi, le cadre. 
 

SYNTHÈSE 

Les nouvelles générations sont l’antidote et le miroir des carences du fonctionnement 
précédent. 

 
Le management des nouvelles générations n’est pas une contrainte. C’est une opportunité. L’opportunité 
de devenir un meilleur leader. Parce que si vous arrivez à manager une Gen Z, une Gen X, des Millenials et des 
Baby boomers, vous serez capable de manager n’importe qui. Les nouvelles générations vous poussent à être 
plus clair, plus transparent, plus authentique et plus juste. En somme, ils vous poussent à incarner exactement 
ce que ce programme de formation construit depuis le début. 

CE QU’IL FAUT RETENIR : Ne vous demandez pas « comment faire travailler la Gen Z ». Demandez-vous « 
est-ce que mon cadre, ma communication et mon leadership sont à la hauteur de ce que toutes les générations 
méritent ? » 

DOCUMENT COMPLÉMENTAIRE : Le Comparatif Générationnel (document à part) présente des situations 
concrètes du quotidien et montre comment chaque génération réagit différemment. Un outil visuel pour comprendre 
les réflexes de chaque génération. 
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