


Les différentes générations présentes sur le lieu de travail

Un bref aperçu d'un "parcours de vie" typique 

A propos des stéréotypes et méta-stéréotypes des générations

Conseils sur la manière de travailler avec les générations, 
y compris pour la question de succession

Comment la compréhension des générations s'applique 
à votre entreprise et à la planification de la succession
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1 Envisagez-vous une succession d'entreprise familiale dans un avenir proche, et quand ?

2 Connaissez-vous déjà quel membre de la famille va quitter ?

3 La transmission de la propriété ou de la direction de l'entreprise vous préoccupe-t-elle ?

4 Si cela vous préoccupe, pourquoi cela vous préoccupe-t-il ?

5 Craignez-vous que les jeunes générations ne s'occupent pas de l'entreprise comme vous l'avez fait ?

6 Si oui, pourquoi ?

7 Avez-vous envisagé les différences qu'il peut y avoir entre vous et votre successeur potentiel ?

8 Vous craignez que votre successeur ne fasse les choses différemment ?

9 Si oui, pourquoi ?
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Enfance et 
adolescence

TRANSITION POUR LES 
JEUNES ADULTES

Stabilisation

TRANSITION AU MILIEU DE 
LA VIE

Début de l'âge adulte 
moyen

Transition vers l'âge de 
50 ans

Fin de l'âge adulte 
moyen

Début de la fin de l’âge adulte

Fin de l'âge adulte

L'entrée dans le monde 
des adultes

Transition vers l'âge de 
30 ans
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https://en.wikipedia.org/wiki/Stage-crisis_view


Instructions

1. Inscrivez les membres de 
votre famille avec leur année 
de naissance

2. Déterminez l'âge qu'ils 
auront dans 10, 20 et 30 ans.

3. Associez ces données à la 
date à laquelle vous pensez 
que votre succession aura 
lieu, et aux " Saisons de la vie 
" de Levinson de la page 
précédente.

4. Sachez toutefois que chacun 
est différent et que nous ne 
correspondons pas tous à 
des étapes de vie claires et 
concises !

Gén Nom Année de naissance Âge dans 10 ans Âge dans 20 ans Âge dans 30 ans
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1925-1945: La 
génération 
silencieuse

1946-1964: Baby 
Boomers

1965-1979: 
Génération X

1980-1994: 
GénérationY 
(Millennials)

1995-2012: 
Génération Z 

(iGen)

2013-2025: 
Génération Alpha
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Dans les dix ans à venir, le ministère 
américain du travail prévoit que la 
majorité des travailleurs seront des 
Millenials (génération Y), suivis de près 
par les iGen. 

Bien qu'il s'agisse de données 
américaines, nous pouvons nous attendre 
à des différences générationnelles 
similaires en Europe. Les entreprises 
doivent donc tenir compte de ces 
nouvelles données démographiques en 
tant que clients, employés, 
consommateurs et propriétaires 
d'entreprises.

Vous pouvez voir le parcours 
professionnel approximatif de chaque 
génération sur la diapositive suivante.
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First births 
in generation

Last births 
in generation

First of 
generation
reaches 70

Last of 
generation
reaches 70

Work Journey

Last of 
generation
reaches 60

First of 
generation
reaches 18

Last of 
generation
reaches 18

First of 
generation
reaches 60

Lost Generation
1883 - 1900

Generation X
1965 - 1979

Generation X
1980 - 1994

Greatest Generation
1901 - 1924

Silent Generation
1925 - 1945

Baby Boomers
1946 - 1964

Generation Y
1995 - 2012

Generation Z
2013 -



Génération
silencieuse

Baby Boomers Génération X Gén Y (Millennials) Gén Z (iGen)

1925-1945 1946-1964 1965-1979 1980-1994 1995-2012

• Travailleur acharné
• Volonté forte
• Loyal
• Respectueux de 

l'autorité
• Traditionnel

• Orienté vers les 
objectifs

• Compétitif
• Valorise les relations
• Aime les hiérarchies
• Axé sur la carrière
• Bonnes compétences 

interpersonnelles
• Possibilité 

d'opportunités faciles

• Flexible
• Travailleur acharné
• Rigoureux (équilibre 

entre vie 
professionnelle et vie 
privée)

• Bien éduqué
• Diversité ethnique
• Individualiste
• Indépendant
• Autosuffisants
• Débrouillard
• Adaptable au 

changement

• Collaboratif
• Esprit d'équipe
• Pas de difficultés à 

changer d'emploi pour 
une promotion.

• Le salaire n'est pas 
une priorité

• Digital native
• Technophile
• Apprécient la sécurité 

de l'emploi
• Apprécient le bien-

être financier
• Autonomes
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► Ne pensez pas trop à ce que les autres 
générations pensent ou font. La plupart des études 
suggèrent que ces stéréotypes sont incorrects.

► Les recherches montrent que les différences 
entre les générations ne se traduisent pas 
nécessairement par des différences sur le lieu de 
travail.
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► Vous pensez peut-être que les autres générations 
voient votre génération comme x, y ou z, mais les 
études semblent indiquer que ce n'est pas le cas.

► Sachez que certains de vos travailleurs plus âgés 
peuvent avoir des "attentes" vis-à-vis de leurs 
successeurs plus jeunes en fonction de leur 
génération. Ces attentes peuvent être erronées et 
vous devez réfléchir à la manière de les sensibiliser 
avant que des problèmes ne surviennent. 
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Effets du cycle de vie ou de l'âge 

• Les différences entre les 
jeunes et les personnes âgées 
sont largement dues à leur 
position respective dans le 
cycle de vie.

Effets de période 

• Lorsque des événements, des 
circonstances ou des forces 
sociales affectent 
simultanément tout le monde 
• Événements (par exemple, 

guerres, mouvements 
sociaux, booms économiques 
ou arrestations)

• Circonstances (percée
scientifiques ou technologiques)

• forces sociales (telles que la 
visibilité croissante des 
groupes LGBTQ dans la 
société). 

Effets de période 

• Les différences entre les 
générations peuvent être le 
résultat de circonstances 
historiques uniques vécues 
par les membres d'une 
cohorte d'âge.

https://www.pewresearch.org/politics/2015/09/03/the-whys-and-hows-of-generations-research/#fnref-20058600-2
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La compréhension de ces facteurs et 
de ces différences permet aux 
entreprises et aux particuliers :

Adopter les valeurs et 
surmonter les obstacles aux 

différentes pratiques ;

Adopter la franchise et la 
transparence au sein des 

organisations et du style de 
gestion. 
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La géographie, le social et le culturel influencent la compréhension 
générationnelle mais peuvent différer selon les circonstances. Cette hypothèse 

est étayée par les recherches menées par Schuman et Scott (1989), qui 
suggèrent que les identités générationnelles sont fondées sur les souvenirs 

collectifs d'événements partagés qui ont lieu au cours des dernières années de 
la période de formation de chaque génération. Les événements sociaux, 

politiques et économiques propres à chaque pays ont façonné les perspectives 
et les approches spécifiques de la population.

Les perspectives, la vision du monde, l'éducation et les traditions (les éléments 
qui constituent une culture) sont fondamentalement différents d'une 

génération à l'autre (Brinckerhoff P., 2007). 
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Erikson T. (2011) indique également que la géographie influence 
considérablement la formation des croyances et des comportements 

générationnels. Par exemple, des circonstances nationales telles que la 
Seconde Guerre mondiale ont fortement influencé le développement des 

traditionalistes (nés de 1928 à 1945) et des boomers (nés de 1946 à 1960), et les 
résultats des événements diffèrent selon les pays (comme ceux des États-Unis 

ou du Royaume-Uni par rapport à la Russie, l'Allemagne de l'Est, la Chine). 

Des facteurs tels que l'état de l'économie, les possibilités d'éducation ou 
l'environnement politique ont également contribué aux différences entre les 

générations et entre les pays. Par exemple, l'état de l'économie locale pendant 
leurs années de formation a eu des implications majeures sur leur vision de la 

vie aujourd'hui pour la génération X, comme les exemples de la Chine et de 
l'Inde en raison des réformes économiques.

https://hbr.org/2011/04/generations-around-the-globe-1


Succession dans les entreprises familiales | Modèle de formation pour un processus de succession durable dans 
les entreprises familiales

18

https://www.pewresearch.org/fact-tank/2019/09/09/us-generations-technology-use/
https://www.comptia.org/content/research/managing-the-multigenerational-workforce-2018
https://www.entrepreneur.com/article/290763


Succession dans les entreprises familiales | Modèle de formation pour un processus de succession durable dans 
les entreprises familiales

19

La génération Y est en tête pour certaines pratiques d'adoption de la technologie, mais les baby-boomers et les membres 
de la génération X sont aussi des adeptes convaincus. Pourcentage d'adultes américains de chaque génération qui disent...

Note : Les personnes qui n'ont pas donné de réponse ne sont pas représentées. 
Source : Enquête réalisée du 8 janvier au 7 février 2019. CENTRE DE RECHERCHE PEW
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► Qu'est-ce qui motive vos successeurs potentiels 
en matière de leadership et de propriété ? Avez-
vous répondu à ces motivations ?

► Êtes-vous absolument certain que le successeur 
que vous avez choisi souhaite reprendre l'entreprise 
? Si ce n'est pas le cas, il pourrait être plus enclin 
que les générations précédentes à quitter 
l'entreprise !
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Boomers Génération X GénY (Millennials) 

1946-1964 1965-1979 1980-1994

• Notez les réussites et informez-les. 
N'attendez pas que la situation se dégrade -
donnez-leur des informations.

• Les gens veulent apprendre en permanence, 
alors proposez des mentors, même aux 
travailleurs les plus âgés. Assigner un baby-
boomer comme mentor à un jeune 
travailleur peut être bénéfique pour toutes 
les parties.

• Même les baby-boomers veulent avoir la 
possibilité de développer leurs compétences 
- offrez-leur de bonnes options de DPC.

• Veillez à leur donner l'occasion d'essayer de 
nouvelles choses et de relever de nouveaux 
défis.

• Ils veulent avoir la possibilité de se lancer, de 
prendre des initiatives et de développer leurs 
compétences - donnez-leur la possibilité de 
le faire.

• Ils peuvent être individuels, mais assurez-
vous que quelqu'un dans l'entreprise 
comprenne leurs besoins individuels pour 
maintenir leur niveau d’engagement.

• Partagez fréquemment des feedbacks avec 
eux, surtout lorsqu'ils sont positifs..

• Comme pour les baby-boomers, un système 
de mentorat peut vraiment rapprocher les 
générations. Des études montrent que la Gen
Y apprécie cela.

• Mettez la technologie à leur disposition et 
donnez-leur la possibilité de vous enseigner 
la technologie. 

• La flexibilité des horaires est liée à la 
compréhension de la technologie par les 
jeunes. Doivent-ils être présents sur votre 
lieu de travail à des heures fixes ?

• Offrez-leur la possibilité de contribuer à la 
société.



Succession dans les entreprises familiales | Modèle de formation pour un processus de succession durable dans 
les entreprises familiales

23

► Ne vous inquiétez pas 
excessivement des différentes 
générations qui dirigent ou qui sont 
propriétaires.

► Des études montrent que les 
employés veulent des dirigeants et 
des managers "inspirés", et l'âge 
n'est pas forcément un vrai 
problème.
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► Étudiez comment la génération 
suivante perçoit le stress lié à 
l'entreprise chez les dirigeants 
actuels. Pouvez-vous apporter des 
changements pour atténuer ce 
phénomène ?

► Assurez-vous de considérer TOUS 
les candidats à la succession des 
dirigeants et des propriétaires. Vous 
avez la possibilité de déroger à toute 
règle de primogéniture (premier né) qui 
pourrait être considérée comme "ce que 
nous faisons toujours".

https://www.sufabu.eu/learning-hub/case-studies/
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1 Envisagez-vous une succession d'entreprise familiale dans un avenir proche, et quand ?

2 Connaissez-vous déjà quel membre de la famille va quitter ?

3 La transmission de la propriété ou de la direction de l'entreprise vous préoccupe-t-elle ?

4 Si cela vous préoccupe, pourquoi cela vous préoccupe-t-il ?

5 Craignez-vous que les jeunes générations ne s'occupent pas de l'entreprise comme vous l'avez 
fait ?

6 Si oui, pourquoi ?

7 Avez-vous envisagé les différences qu'il peut y avoir entre vous et votre successeur potentiel ?

8 Vous craignez que votre successeur ne fasse les choses différemment ?

9 Si oui, pourquoi ?
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https://www.comptia.org/content/research/managing-the-multigenerational-workforce-2018
https://repository.upenn.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=1075&context=od_theses_msod
https://hbr.org/2011/04/generations-around-the-globe-1
https://www.entrepreneur.com/article/290763
https://hbr.org/2019/08/generational-differences-at-work-are-small-thinking-theyre-big-affects-our-behavior
https://workforceinsights.randstad.com/hr-research-reports-workmonitor-q22018
https://www.pewresearch.org/politics/2015/09/03/the-whys-and-hows-of-generations-research/#:~:text=Differences%20between%20generations%20can%20be,the%20process%20of%20forming%20opinions
http://www.pewresearch.org/fact-tank/2019/09/09/us-generations-technology-use
https://www.tandfonline.com/doi/abs/10.1080/1359432X.2012.673279
https://universumglobal.com/blog/keeping-generation-x-y-z-throwing-away-shot/
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