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C’est l’objet de l’étude 
produite par la CCI Nantes 
St-Nazaire en partenariat 
avec le Laboratoire de 
Psychologie des Pays de la 
Loire de Nantes Université. 

Son ambition : croiser 
les regards des chefs 
d’entreprises et des jeunes, 
démystifier les croyances 
respectives et identifier les 
points de convergence ou 
de divergence.

Notre souhait est de 
contribuer par nos actions à 
faire connaître les attentes 
des 2 publics et favoriser 
ainsi leur rapprochement.  

Nous faisons le pari qu’un 
écart possible entre 
les représentations du 
travail des employeurs et 
des futurs demandeurs 
d’emploi, davantage que le 
niveau d’employabilité de 
ces derniers, est la question 
principale à traiter.

Laurence VERNAY 
1ère Vice-Présidente 
CCI Nantes St-Nazaire

Dans le contexte actuel 
d’un marché du travail 

où les difficultés 
de recrutement se 

multiplient, le rapport 
au travail des jeunes 

évolue, générant 
de plus en plus de 

questions de la part 
des responsables 

d’entreprises et de tous 
ceux qui recrutent.

Mieux comprendre ce 
qui anime aujourd’hui 

les jeunes dans leur 
rapport à l’entreprise 

est essentiel pour 
réfléchir à des actions 

qui favorisent leur 
rencontre.
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LA PLACE DU TRAVAIL
UN THÈME LARGEMENT 
QUESTIONNÉ DANS UN 
CONTEXTE DE TENSION 
DE RECRUTEMENT
La question du travail, de 
sa place et de ses impacts 
sociaux et psychologiques sont 
au premier plan de l’agenda 
politique, institutionnel et 
scientifique. 

Plusieurs études indiquent 
que le rapport des jeunes 
à l’égard du travail s’écarte 
des tendances qui ont 
classiquement régi la relation 
au travail. Aujourd’hui, choisir 
son travail compte davantage 
que le fait d’avoir un travail. La 
nouvelle génération formule 
d’autres vœux et d’autres 
attentes. Il s’agit pour elle de 
travailler différemment, de 
privilégier des entreprises qui 
proposent un fonctionnement 
moins vertical de la relation 
avec les dirigeants, ou encore 
des entreprises qui éprouvent 
une sensibilité à l’égard des 
questions sociales vives (ex. : 
santé au travail, harcèlement 
au travail, engagement 
écologique ...). En somme, 
ces jeunes se représentent 
l’entreprise comme un lieu 
qui permet l’épanouissement 
des valeurs qui mettent 
la personne au centre des 
préoccupations (articulation 
entre la vie professionnelle et 

la vie personnelle, autonomie, 
responsabilité sociale…). 
L’impact de cette nouvelle 
croyance sur les conduites et 
sur le rapport au travail est 
indéniable.

GÉNÉRATION Z (15-30 ANS) 
OU LA GÉNÉRATION DE LA 
DÉCONSTRUCTION DU RAPPORT 
AU TRAVAIL ?

Une revue de la littérature 
nous instruit sur le fait que la 
représentation sociale du travail 
n’est ni homogène, ni figée 
dans le temps, et qu’elle varie 
en fonction de la condition 
sociale et professionnelle des 
individus (âge et niveau de 
qualification, par ex.), ainsi que 
de leur niveau émotionnel. La 
peur de l’avenir, ainsi que les 
incertitudes sur la capacité de 
se projeter, telles qu’on peut 
les présumer chez certains 
jeunes, peuvent conditionner 
la manière dont ces derniers 
se représentent le travail et 
l’insertion professionnelle.

Les membres de cette 
génération se distinguent par 
leur précocité dans l’utilisation 
de la technologie, une extrême 
sensibilité aux problématiques 

de diversité et d’inclusion, 
une préoccupation marquée 
pour les enjeux sociaux et 
environnementaux. En quête 
de sens et d’authenticité, elle 
est très sensible aux valeurs 
d’égalité, de solidarité, de 
tolérance et de respect. Elle 
valorise l’importance de 
l’expérience, de la cocréation, et 
est à la recherche d’expériences 
immersives et participatives. 
Les membres de cette 
génération se caractérisent par 
une forte ouverture d’esprit et 
une grande autonomie. 

Ces caractéristiques ont des 
implications importantes, 
notamment pour les entreprises 
et les institutions qui cherchent 
à comprendre et à interagir 
avec cette génération.  Bien 
que les recherches aient permis 
d’identifier des traits communs, 
il est important de rappeler 
que l’uniformité supposée de 
ses membres est une vue de 
l’esprit. Cette génération est, 
depuis quelques années, à la 
source de la redéfinition des 
codes et des normes de la 
société et du travail.
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LE REGARD DES EMPLOYEURS 
ET LE DÉFI DE LA GESTION DES 
MUTATIONS DU RAPPORT AU 
TRAVAIL

Les différentes études 
(moins nombreuses) sur la 
représentation sociale du 
travail par les employeurs 
montrent que ces derniers 
ont tendance à considérer le 
travail comme une activité qui 
génère des résultats concrets, 
tangibles, et qui a pour but 
de répondre aux besoins 
économiques de l’entreprise. 
Cette représentation est 
souvent associée à une 
vision utilitariste du travail, 
mais pas uniquement. Des 
aspects plus subjectifs et 
émotionnels entrent de plus 
en plus en considération, avec 
le travail source de fierté, de 
reconnaissance, de valorisation 
sociale. 

Aussi, les représentations 
de ces deux typologies de 
population sont évolutives au 
regard de facteurs contextuels, 
et particulièrement celui du 
marché du travail déséquilibré 
qui modifie le rapport de force 
entre l’offre et la demande. 

La synthèse de la littérature lue et analysée est 
consultable dans le rapport complet rédigé par 
le LPPL pour cette étude.

https://u-news.univ-nantes.fr/etude-jeunes-et-entreprises-la-rencontre-im-possible

https://u-news.univ-nantes.fr/etude-jeunes-et-entreprises-la-rencontre-im-possible
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UN MARCHÉ DU TRAVAIL 
EN LOIRE-ATLANTIQUE 
EN FAVEUR DES 
« DEMANDEURS » : 

Depuis quelques années, 
notre département connait 
une baisse régulière du taux 
de chômage, avec un taux 
de 5,4% au 1er trimestre 
2023 (pour une Région Pays 
de la Loire à 5,6%). Ce taux 
révèle des réalités diverses 
selon les zones d’emploi : 
de 4% sur la zone d’emploi 
d’Ancenis, à 5,9% sur la zone 
d’emploi de Saint-Nazaire*.

Cette tendance vers le plein 
emploi se confirme en 2023, 
et les perspectives pour la 
Région des Pays de la Loire à 
l’horizon 2030 (cf. Rapport de 
France Stratégie) indiquent 
une nécessité pour les 
entreprises d’intégrer ces 
évolutions du marché du 
travail dans leur gestion des 
Ressources Humaines, tant dans 
l’anticipation de l’évaluation de 
leurs besoins en compétences, 
que par l’amélioration de leur 
« offre RH », et c’est tout l’enjeu 
de la « Marque Employeur ».

Les enquêtes régulières de Pôle 
Emploi sur les besoins de main-
d’œuvre mettent en évidence 
les difficultés récurrentes de 

recrutement des entreprises, 
avec plus de 70% des projets 
de recrutement qui sont jugés 
difficiles par les entreprises 
de Loire-Atlantique en 2023. 
Les raisons évoquées sont 
majoritairement le nombre 
insuffisant de candidats, et 
l’inadéquation des profils. 
Sur un marché du travail 
proche du plein emploi, la 
concurrence s’exacerbe et peut 
conduire les protagonistes à 
infléchir leurs positions :

• �Des exigences accrues du 
côté des demandeurs avec 
une prise en compte du 
rapport bénéfice (salaire), coût 
(déplacement, logement, frais 
de garde, …) , des attentes 
plus fortes sur la qualité de vie 
et des conditions de travail, 
et une volatilité facilitée par 
une offre conséquente.

• �Et plus de souplesse et 
d’ouverture du côté des 
recruteurs, en s’ouvrant à  
des profils plus éloignés des 
attendus,  le plus souvent 
contraints par le contexte 
mais de plus en plus par une 
véritable politique inclusive. 

Dans ce contexte, l’étude 
est une tentative de réponse 
aux questions que pose le 
problème de l’adéquation 
entre l’offre et la demande 
dans un marché de l’emploi 
actif et concurrentiel. Elle 
vise à interroger l’étendue 
et les contours de la 
polarisation présumée entre 
les représentations sociales 
du travail chez les jeunes 
et chez les employeurs.

Concrètement, il s’agit de 
donner aux employeurs les 
clés de compréhension des 
valeurs qui animent les jeunes 
générations par rapport au 
travail. Par extension, l’étude 
se propose de recenser les 
points de convergence et de 
divergence entre les jeunes et 
les employeurs sur la question 
de la relation au travail.

https://www.observatoire-emploi-
paysdelaloire.fr/rubrique/le-taux-de-
chomage

* Source INSEE – traitement Pôle Emploi - Juillet 2023 

https://www.observatoire-emploi-paysdelaloire.fr/rubrique/le-taux-de-chomage


L’HISTOIRE D’UNE RENCONTRE

LES JEUNES ET 
LES EMPLOYEURS 
EN LOIRE- 
ATLANTIQUE 
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NOTRE DÉMARCHE 
EMPIRIQUE : 
UNE ENQUÊTE AUPRÈS 
D’UN LARGE PANEL 
DE JEUNES ET 
D’EMPLOYEURS.

Un questionnaire a été diffusé 
en ligne auprès des jeunes 
(via l’Université de Nantes, 
le Campus des Métiers et 
des Qualifications Design 
& Industrie du futur, des écoles, 
lycées, Missions Locales, et 
autres associations,) et des 
chefs d’entreprises de Loire-
Atlantique.

Des groupes de discussion 
ont permis de recueillir des 
discours sur les différentes 
rubriques autour desquelles 
le questionnaire était construit.

L’enquête s’est déroulée 
sous condition d’anonymat 
des participants et de 
confidentialité des données 
recueillies. Tous les participants 
à l’étude étaient volontaires.

Lecture des résultats : 
Il s’agissait d’un questionnaire « miroir » pour une très grande partie 
permettant de recueillir la perception des jeunes, et ce que les employeurs 
croient, imaginent, des attentes des jeunes. L’utilisation de l’échelle de Likert 
(de 1 à 5) permet à chaque répondant d’exprimer son degré d’accord ou de 
désaccord avec les affirmations proposées.
Il convient ainsi d’avoir une double lecture : d’abord sur la note moyenne par 
critère (au-delà de 4, le critère est considéré comme très important), et ensuite 
sur l’écart entre les deux populations par critères. Plus l’écart est important, plus 
il y a divergence, ou croyance erronée.

MÉTHODOLOGIE

1er mars 
2023

10 mai 
2023

Répondants QUESTIONNAIRES
GROUPES DE 
DISCUSSIONS

Pour vous repérer 
sur l'ensemble 
des infographies, 
les données de 
couleur verte sont 
attribuées à la 
population "Jeunes" 
et la couleur bleu 
est attribuée à 
la population 
"Employeurs".

JEUNES

EMPLOYEURS

1 665 4 groupes
22 jeunes

3 groupes
17 employeurs341
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23 à 26 ans
12,3%

15 à 17 ans
7,3%

27 à 30 ans
2,1%

ÂGES

NIVEAU 
DE FORMATION

de Bac+2 
à >Bac+5

en poste ou 
en  recherche 
d’emploi

de Brevet des 
Collèges à 
Niveau Bac

en formation 
initiale

en alternance

18 à 22 ans
78,3%

48%

6%

52%

54%

40%20,1 ans
âge moyen

SITUATION

100 salariés 
et plus

5 à 9 
salariés

20 à 49 
salariés

0 salarié

50 à 99 
salariés

10 à 19 
salariés

1 à 4 
salariés

18%

20%

21%
1%

6%

17%

18%

Hôtellerie 
hébergement

Restauration

BTP

Commerce et 
services aux 
particuliers

Services aux 
entreprises

Agriculture, 
sylviculture 

et pêche

Commerce 
de gros

Industrie

1,2%

5%

12,9%

26,1%27%

2,3%

8,5%

17%

JEUNES : 1 665 RÉPONSES

EMPLOYEURS : 341 RÉPONSES
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Les résultats nous renseignent sur 
une connaissance « moyenne » 
d’éléments de contexte de notre 
marché du travail, lequel niveau 
de connaissance vient alimenter 
les représentations sociales des 
deux populations. Le taux de 
chômage est a priori mieux connu 
des entreprises, même si on 
pouvait s’attendre à plus tant cet 
indicateur clé du marché du travail 
est une résultante des difficultés 
de recrutement exprimées par les 
entreprises.

« CONNAISSEZ-VOUS L’ENVIRONNEMENT SOCIAL 
DE VOTRE SECTEUR D’IMPLANTATION, AU NIVEAU 
DU DÉPARTEMENT DE LOIRE-ATLANTIQUE, 
EN TERMES DE : »

https://www.observatoire-emploi-
paysdelaloire.fr/

Pour retrouver les chiffres 
de vôtre bassin d’emploi

Mesurer quelques éléments de 
connaissance du contexte du 
marché du travail permet de 
relativiser et de nuancer le crédit 
accordé à un certain nombre de 
réponses des thèmes explorés 
dans cette étude.

DANS QUEL CONTEXTE 
NOS DEUX POPULATIONS 
S’EXPRIMENT ?

Taux 
de chomage

2,6/5 3,1/53,7/5

Dispositifs en 
faveur de l’emploi

2,8/5 3,1/53,3/5

Entreprises 
qui recrutent

3/5 3,1/53,2/5

Formations dispensées 
dans le département

3/5 3,1/53,1/5

Salaire moyen proposé 
par secteur d’activité

3,1/5 3,1/53/5

Échelle de 1 à 5 
(1 : peu important / 5 : très important)

JEUNES
EMPLOYEURS
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Cet indice de confiance attire notre attention sur le niveau malgré tout élevé 
d’inquiétude des jeunes quant à leur insertion professionnelle (43%). Au-delà 

d’une image à un instant T, il doit nous alerter sur une appréhension d’une 
partie de notre jeunesse quant à leur entrée sur un marché du travail pourtant 
favorable et à priori plus facile d’accès. Cette appréhension s’exprime d’ailleurs 

plus précisément dans les questions sur l’évocation du mot TRAVAIL, les choix de 
métier, ou encore le type de contrat, développées par la suite.

« �POUR VOTRE INSERTION 
PROFESSIONNELLE VOUS 
SENTEZ-VOUS PLUTÔT … »

47%
Confiant

9%
Très inquiet

34%
Inquiet

11%
Très confiant

(1 choix possible sur 4 réponses)
JEUNES
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LE TRAVAIL EN 
QUESTION : QUELLES 
REPRÉSENTATIONS ?

Les dimensions plus sociales 
(épanouissement personnel, 
relation, engagement) du 
travail sont plus présentes 
dans le corpus des employeurs 
que dans celui des jeunes. 
À l’inverse, les éléments plus 
instrumentaux tels que le 
salaire (largement cité), les 
contraintes, l’effort sont plus 
évoqués par les jeunes que par 
les employeurs. 

Toutefois, la distribution 
de ces représentations est 
davantage une affaire de degré 
que de polarisation. En réalité, 
on constate également des 
points d’accord. Dans les 
deux catégories, par exemple, 
une importance équivalente 
est accordée aux mots qui 
renvoient à la rubrique 
“bien-être au travail”. 

Cette entrée en matière met 
en lumière l’enjeu d’améliorer 
l’image du travail auprès d’une 
partie de la population jeune.

Si en plus de la perte de la 
centralité du travail s’ajoute 
dès le départ un sentiment 
d’appréhension, voire de 

« désamour », il y a du chemin 
à parcourir pour que la vision 
du travail des employeurs, 
signe d’épanouissement, 
d’engagement et de bien-être 
soit partagée par les jeunes.

Dans les groupes de discussion, 
les participants jeunes ont 
évoqué le collectif, l’équipe, 
mais également leur place au 
sein de ce collectif dont ils ont 
une vision ambivalente allant 
de l’entraide à la compétition, 
voire au combat. Une relative 
appréhension ressort 
également des discussions, 
empreintes de leurs propres 
premières expériences, ou de 
celles de leur entourage.

Évocation du mot « TRAVAIL »  : Cette question 
invite chaque répondant à formuler des mots 
qu’il ou elle associe au TRAVAIL.

Pour illustrer ma 
représentation du 
travail, j’ai choisi l’image 
d’un cycliste dans une 
montée. J’y vois une 
route vertigineuse. Il a 
un objectif qu’il atteint 
de manière difficile. 

Héloïse, étudiante 

Le travail c’est pour moi 
l’esprit d’équipe, même 
si on ne peut pas aimer 
tout le monde, on doit 
faire un effort, et laisser 
son égo de côté.

Kélia, en recherche 
d’emploi

Pour moi, le travail doit 
avoir du sens, c’est très 
important d’autant qu’on 
y passe une grande 
majorité de notre temps. 
Du coup, je n’ai pas 
envie de me mettre dans 
quelque chose qui me 
rendra malheureuse et 
dans lequel j’aurais du 
mal à sortir. Le monde de 
l’entreprise ça m’angoisse 
en général. J’ai peur de 
me retrouver avec des 
personnes écrasantes 
et de ne pas savoir quoi 
faire de ça. 

Léa, étudiante
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« DONNEZ 3 À 5 MOTS QUE VOUS ASSOCIEZ AU MOT « TRAVAIL »

JEUNES : 6 888 MOTS EXPRIMÉS

EMPLOYEURS : 1 167 MOTS EXPRIMÉS

Une représentation sociale est composée d’un ensemble d’informations, d’opinions, de 
croyances et d’attitudes, qui s’applique à un objet, en l’occurrence ici le TRAVAIL. Elle 
permet de comprendre et d’expliquer la réalité (ou sa réalité), de définir son identité 
sociale, d’orienter son action en fonction du contexte et de justifier ses choix ou attitudes.

TOP 4 DES 
CATÉGORIES
1.	Épanouissement
2.	�Rémunération
3.	�Engagement 

professionnel
4.	�Bien-être au travail

TOP 4 DES 
CATÉGORIES
1.	�Rémunération
2.	�Contraintes liées 

à l’exercice d’une 
activité

3.	��Mal-être au travail
4.	��Épanouissement
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JEUNES : 1 665 répondants
« SELON VOUS, VOTRE 
VIE PROFESSIONNELLE 

DOIT ÊTRE … »

Employeurs : 341 répondants
« SELON VOUS, LA VIE 
DE VOS SALARIÉS 
DOIT ÊTRE … »

LE BUT ASSIGNÉ 
AU TRAVAIL

En termes de but assigné au travail, la littérature scientifique a mis en évidence le fait que, 
pour les jeunes, le travail devait favoriser l’émancipation individuelle alors que pour les 

employeurs, il devait permettre l’intégration sociale et l’autonomie financière.

Pour compléter cette expression 
« spontanée » de l’évocation du mot 
TRAVAIL, les questions sur le but 
assigné au travail viennent éclairer 
cette représentation sociale.

Un facteur
de réussite

4/5 3,1/53,9/5

Un moyen 
de subsistance

3,8/5 3,1/53,4/5

Échelle de 1 à 5 
(1 : peu important / 5 : très important)

JEUNES
EMPLOYEURS

Plus importante que 
votre vie personnelle

1,8/5 3,1/52,3/5

Un facteur 
d’épanouissement

4,2/5 3,1/54,3/5
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SELON VOUS, 
LE TRAVAIL, C’EST…

Nos résultats montrent que ces 
formes de représentations du travail 
sont toujours à l’œuvre, mais que 
leur distribution est moins polarisée 
et, parfois même, à fronts renversés : 

- �Des jeunes et des employeurs 
qui valorisent la dimension 
financière du travail. 

- �Des jeunes qui se 
réapproprient les croyances 

associant le travail et les 
notions de passion, d’utilité 
sociale, d’accomplissement 
professionnel, de sociabilité, et 
de collectif.

- �Des employeurs qui ont tendance 
à préempter, davantage que les 
jeunes, l’idée que le travail est 
une source d’accomplissement 
personnel et individuel.

Le fait, pour les employeurs, de 
promouvoir le travail comme facteur 
d’épanouissement individuel des 
collaborateurs démontre leur 
lucidité sur les limites des pratiques 
managériales actuelles, et sur la 
nécessité de les adapter en vue de 
répondre à ces aspirations.

Une vision des 
dirigeants plus axée 
sur un travail facteur 
d’épanouissement et 

d’engagement.

Une vision des 
jeunes combinant 
épanouissement et 

passion, mais empreinte 
de pragmatisme 

(avec l’importance 
de la rémunération), 
d’appréhension, de 

contraintes. 

La représentation 
du travail en 

synthèse : 

Une possibilité d’exercer 
sa passion

4,1/5 3,1/53,7/5

Un moyen de s’accomplir 
professionnelement

4,1/5 3,1/54,3/5

Un moyen de s’accomplir 
personnellement

3,9/5 3,1/54,2/5Une occasion de 
rencontrer d’autres 

personnes

4,1/5 3,1/53,7/5

Un moyen de se rendre 
utile à la société

4,1/5 3,1/53,8/5

Un moyen 
de subsistance

3,8/5 3,1/53,7/5

Un moyen d’affirmer 
ses valeurs

3,7/5 3,1/53,6/5

Échelle de 1 à 5 
(1 : peu important / 5 : très important)

JEUNES
EMPLOYEURS
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ORIENTATION 
ET REPRÉSENTATION 
DU TRAVAIL : 
DES PREMIÈRES 
RENCONTRES 
DÉTERMINANTES.

QUEL MÉTIER 
EXERCER ? 

À nos yeux, l’évaluation du 
rapport au travail commence par 
l’identification du vœu/projet 
professionnel des participants.

SELON VOUS, LES 
JEUNES SAVENT-
ILS PRÉCISÉMENT 
LE MÉTIER QU’ILS 
SOUHAITENT EXERCER ?
338 répondants

SAVEZ-VOUS 
PRÉCISÉMENT LE 

MÉTIER QUE VOUS 
SOUHAITEZ EXERCER  ?

1 665 répondants
OUI

54%
NON

91%

JEUNES
EMPLOYEURS
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SI OUI, QU’EST-CE QUI 
A GUIDÉ CE CHOIX ?

#PRÉJUGÉ : « LES JEUNES 
NE SAVENT PAS CE QU’ILS 
VEULENT FAIRE »

Premier écart notable de perception, 
ce résultat contredit les croyances* 
des employeurs qui ont tendance à 
considérer que l’indécision est une 
des caractéristiques de la jeunesse.

Ici, les jeunes font plutôt preuve de 
clairvoyance et de maîtrise sur leurs 
perspectives professionnelles et 
leur orientation, quand bien même 
une part importante exprime être 
dans l’incertitude. 

Lors des discussions de groupe, 
des jeunes ont évoqué leur première 
expérience, via un stage, un job 
saisonnier ou étudiant. En les 
écoutant, nous mesurons toute 
l’importance des premiers contacts 
avec le monde du travail qui vont 
constituer leur premier cadre de 
référence en quelque sorte (qu’il 
soit positif ou négatif ).

Ainsi, la part de responsabilité 
des employeurs (si minime soit-elle) 
dans les choix futurs de ces jeunes 
se confirme.

Je travaille depuis que 
j’ai seize ans. Au fur 
et à mesure de mes 
expériences, j’ai un 
peu éliminé les parties 
du travail qui ne me 
correspondaient pas 
du tout, et les parties 
qui au contraire me 
plaisaient énormément. 
Et en combinant ça avec 
mes propres centres 
d’intérêts, mon goût 
pour le social, le plaisir 
de partager avec des 
gens, le besoin d’être en 
contrôle, en maîtrise ; 
je me tourne plutôt vers 
l’auto-entreprise avec un 
projet de café librairie.

Hoëlla – en projet de 
création d’entreprise 

*Les croyances sont des idées généralistes fondées sur des interprétations 
positives ou négatives. Elles sont des affirmations tacites que notre 
inconscient considère comme vraies. Bâties sur une réalité subjective, 
elles deviennent, à force de répétition des certitudes.

Les 9% d’employeurs 
considérant que les 

jeunes savent le métier 
qu’ils souhaitent exercer, 

sont alignés sur les 
facteurs de choix de 

métier. 

avoir une 
formation proche 

de son domicile

autre

influence d’une personne : 
famille, enseignant, ...

information recherchée  
sur le métier

une expérience professionnelle 
(stage, job étudiant,...)

centre d’intérêt
ou passion

8%

5%

28%

35%

48%

52%

Jeunes : 899 répondants
Plusieurs réponses possibles
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Comme pour les jeunes, les 
employeurs expliquent cette 
difficulté à s’orienter, par une peur 
de s’enfermer dans un métier et 
une méconnaissance d’eux-mêmes. 

L’appréhension exprimée dans 
l’indice de confiance (page 11) se 
retrouve ici chez les jeunes. Faire 
un choix est forcément complexe à 
un âge ou les champs des possibles 
sont vastes. Ces jeunes confrontés 
à l’indécision ne mesurent pas 
encore les nombreuses passerelles 
possibles pour changer de métier. 
On ne peut donc qu’encourager 
pendant cette période de « choix » 
la multiplication des contacts avec 
l’entreprise, sous toutes ses formes 
(visite, entretien conseil, stage 
découverte, stage long, etc…).

Et sur les 765 jeunes qui ne savent 
pas le métier qu’ils souhaitent 
exercer, 37% sont en alternance ! 

Je ne sais 
pas qui peut 
m’aider

Je ne me connais pas 
suffisamment pour 

savoir quels métiers 
me conviendraient

Je ne sais pas 
où trouver 

l’information

Je crains de m’enfermer 
dans un métier 
qui, au final, ne me 
conviendrait pas

« J’ai peur de ne jamais trouver le 
métier fait pour moi et de ne jamais 
vraiment aimer ce que je fais »

« Ils n’ont pas envie de travailler, 
soit parce que c’est inhérent 
à leur personnalité, soit 
parce qu’on leur véhicule une 
mauvaise image du travail »

« Le parcours scolaire 
n’est pas adapté au 
monde du travail »

« Il est compliqué d’avoir 
une idée du métier alors 
qu’on est en études et 
que l’on n’a pas encore 
fait de stage »

« Le travail ne 
correspond pas 
à leurs attentes 
/ leurs modes de 
vie »

« Je veux faire 
le bon choix »

JEUNES
EMPLOYEURS

10% 16,6%

45% 63,3%

6% 16,9%

69% 74,4%

Verbatim issu des 
questionnaires

SI NON, qu’est-ce qui rend ce choix 
difficile ? selon les JEUNES 
et selon les EMPLOYEURS
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LE MÉTIER 
“IDÉAL”

Le propre d’une représentation sociale est d’inspirer ou de 
déterminer une action. Ainsi, on suppose que le choix d’un 
métier est la conséquence logique du type de représentation 
sociale qu’on porte. Un des intérêts de cette perception 
idéalisée du monde du travail est de permettre d’identifier 
les leviers sur lesquels les employeurs peuvent s’appuyer 
pour se rendre désirables, pour attirer et fidéliser les talents.

« DANS LE CHOIX D’UN POSTE, 
QUELLE IMPORTANCE ACCORDEZ-
VOUS À CHACUN DES CRITÈRES 
SUIVANTS ? » 

« SELON VOUS, QUELLE IMPORTANCE 
LES JEUNES ACCORDENT-IL À 

CHACUN DE CES CRITÈRES QUAND ILS 
CHOISISSENT UN POSTE ? »

Pour les jeunes, on 
constate un niveau 
élevé d’attentes 
(9 critères sur 12 au-
delà de la note moyenne 
de 4 !)  avec dans 
l’ordre d’importance 
décroissante, les critères 
tels que le contenu 
du poste, l’entente 
entre les collègues, 
l’équilibre entre la 
vie professionnelle 
et la vie familiale, la 

rémunération, et la 
fierté procurée par les 
tâches exécutées. Ces 
critères sont considérés 
par les jeunes, davantage 
que par les employeurs, 
comme les plus 
déterminants dans 
le choix d’un métier. 

Les écarts plus marqués 
entre ce qu’imaginent les 
chefs d’entreprise des 
attentes des jeunes et ce 

que les jeunes attendent 
portent sur : 

• �La fierté que 
le travail va fournir

• �Les responsabilités 
et l’autonomie

• �Le fait d’être en CDI

Ces différences mettent 
en évidence des 
croyances de chefs 
d’entreprise qu’il 
convient de revisiter. 

Ces croyances sont 
très souvent le fruit 
d’expériences vécues 
qui en deviennent des 
vérités universelles. 
Ainsi, le discours 
largement entendu « des 
jeunes qui ne veulent 
plus de CDI », est aussi 
à relativiser au regard 
de ces résultats, et 
également du contexte 
du marché du travail. 

Rémunération

4,2/54,3/5

Bonne entente
avec les collègues

4/54,4/5

Contenu du poste 
stimulant

4,1/54,6/5

Reconnaissance 
sociale

3,3/53,5/5

Cadre de travail
et équipements

3,6/54/5

Horaires flexibles

4,1/53,8/5

Équilibre vie pro 
et perso

4,5/54,4/5

Utilité et apport 
du travail

3,4/54,1/5
Perspectives 
d’évolution 

3,4/54,1/5

Fierté procurée 
par le travail

3,2/54,3/5

Responsabilité 
et autonomie

3,2/54,1/5

Être en CDI

2,6/53,7/5

Échelle de 1 à 5 
(1 : peu important / 5 : très important)

JEUNES
EMPLOYEURS
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UN ÉLÉMENT DE PARCOURS 
« CLÉ » : L’ALTERNANCE

UNE VOIE PRIVILÉGIÉE POUR LES JEUNES 
ET LES CHEFS D’ENTREPRISE …

L’APPRENTISSAGE EST-IL UNE VOIE QUE 
VOUS ENVISAGEZ OU PRIVILÉGIEZ DANS 

VOTRE PARCOURS ?

PENSEZ-VOUS QUE L’APPRENTISSAGE EST 
UNE VOIE QUE LES JEUNES ENVISAGENT 

OU PRIVILÉGIENT DE PLUS EN PLUS DANS 
LEUR PARCOURS ? 

L’apprentissage est enfin en 
train d’atteindre ses lettres 
de noblesse et prendre une 
place prépondérante dans 
le parcours de formation 
des jeunes. La loi de 2018 
(loi pour la liberté de choisir 
son avenir professionnel) a 
largement contribué à faire de 
ce contrat une voie d’avenir, 
tant pour les jeunes que pour 
les entreprises. Fruit d’un effort 
financier considérable de l’État 
au moment de la crise COVID, 

l’attractivité durable de ce 
mode d’apprentissage devra 
être confirmée dans le temps, 
et ce, même avec un soutien 
financier plus faible de l’État. 

Par ailleurs, l’attractivité 
des métiers se fait aussi 
ressentir dans les contrats 
d’apprentissage puisque l’on 
constate des difficultés à 
remplir les formations dans des 
CFA de l’hôtellerie restauration 
ou du BTP par exemple. Et les 

taux de rupture restent encore 
très élevés sur des niveaux de 
qualification CAP / BEP dans ces 
mêmes secteurs, ainsi que dans 
le commerce ou l’industrie.

Source : https://dares.travail-emploi.
gouv.fr/donnees/le-contrat-
dapprentissage

4%
37%

18%
63% 78%

JEUNES EMPLOYEURS

OUINON
OUINON

NE SAIS PAS

https://dares.travail-emploi.gouv.fr/donnees/le-contrat-dapprentissage
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... AVEC DES DIFFICULTÉS D’ACCÈS…

PENSEZ-VOUS QU’IL EST DIFFICILE DE 
TROUVER UNE ENTREPRISE POUR UN 

CONTRAT D’ALTERNANCE ?

PENSEZ-VOUS QU’IL EST DIFFICILE 
POUR UNE ENTREPRISE DE TROUVER 

DES CANDIDATS POUR UN CONTRAT EN 
ALTERNANCE ? 

Dans les raisons qui expliquent 
ces difficultés, nous constatons :

Une convergence sur les freins, 
à savoir : 

• �Une difficulté à identifier les 
entreprises qui recrutent des 
apprentis,  

• �une difficulté à trouver une 
entreprise proche du domicile 
selon les jeunes VS l'absence 

de mobilité des jeunes selon 
les employeurs.

En revanche pour les jeunes : 

• �les entreprises n’ont pas 
le temps, 

• �les entreprises ne sont pas 
ouvertes à l’apprentissage,

• �les entreprises ne veulent 
pas des moins de 18 ans.

Quant aux entreprises : 

• �l’apprentissage n’est pas un 
mode de formation recherché 
par les jeunes, 

• �il n’y a pas toujours d’écoles 
ou de formations préparant à 
nos métiers,

• �les jeunes n’ont pas toujours 
la maturité pour intégrer ce 
mode d’apprentissage.

48% 58%52% 42%

JEUNES EMPLOYEURS

OUINONOUINON
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Ambiance et bien-être 
dans l’entreprise

4,2/54,5/5

DANS QUELLE 
ENTREPRISE TRAVAILLER ?

L’ENTREPRISE 
IDÉALE

« DANS LE CHOIX D’UNE 
ENTREPRISE, QUELLE 

IMPORTANCE ACCORDEZ-
VOUS À CHACUN DES 

CRITÈRES SUIVANTS ? » 

 « SELON VOUS, QUELLE 
IMPORTANCE LES JEUNES 

ACCORDENT-ILS À CHACUN 
DE CES CRITÈRES QUAND 

ILS CHOISISSENT UNE 
ENTREPRISE ? »

Autonomie laissée pour 
organiser ses activités

3,7/54,1/5

Valeurs prônées 
correspondant 
aux miennes

3,9/54,1/5

Réputation 
entreprise

3,5/53,6/5

Taille de l'entreprise

2,7/52,8/5 Sens et utilité sociale
des missions

3,5/54/5

Temps 
de trajet

3,7/54/5

Responsabilité poste

3,1/53,9/5

Entreprise soucieuse 
de l’équilibre vie 
pro / vie perso

4,3/54,3/5

Organisation 
du travail (flexibilité)

4,3/54/5

Conditions salariales 
favorables

4,1/54,4/5

Échelle de 1 à 5 
(1 : peu important / 5 : très important)

JEUNES
EMPLOYEURS
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On voit bien qu’on valorise dans les offres d’emploi 
l’environnement et les conditions de travail plus que 
le contenu du poste lui-même. Alors que visiblement 
les jeunes sont intéressés aussi par le contenu. Ils 
nous posent la question en entretien de ce qu’est 
une journée type. Parfois on jargonne et on met des 
descriptions de poste qui ne sont pas adaptées et qu’il 
est difficile pour eux de percevoir concrètement au 
quotidien.
 
Christelle, responsable RH régionale – Entreprise 
gestionnaire d’un service public – 2 000 salariés

En ce qui concerne l’entreprise 
“idéale”, le choix des jeunes se 
porterait plus sur l’entreprise 
qui garantit une bonne ambiance 
au sein de l’équipe, un bien-
être des collaborateurs, des 
conditions salariales favorables, 
et un mode de management qui 
permet aux collaborateurs de 
trouver un équilibre entre leur 
vie professionnelle et leur vie 
personnelle. 

L’ambiance de travail, abordée 
dans les focus group, est associée 
par les participants à de bonnes 
relations de travail. Si l’on s’en 
tient à cette association, il est 
établi que l’ambiance ne se 
décrète pas, qu’elle est le fruit 
de la contribution de chacun, et 
qu’elle se construit dans la durée. 
Elle est conditionnée, tant par 
les acteurs eux-mêmes, que par 
les conditions qui vont permettre 
l’expression de cette « bonne » 
ambiance.   

Les employeurs, pour leur part, 
estiment que pour les jeunes 
l’entreprise “idéale” est celle 
qui garantit l’équilibre entre 
la vie professionnelle et la vie 
personnelle et qui met en œuvre 
une organisation du travail 
qui favorise cet équilibre. Et 
ce, devant l’ambiance et des 
conditions salariales favorables. 
Les écarts relativement faibles 
démontrent malgré tout une 
convergence. 

Rémunération : Ce critère reste prépondérant dans 
les réponses, tant sur le choix d’un poste, que dans 
la politique plus globale au sein d'une entreprise. Le 
contexte concurrentiel et inflationniste conduit à une 
hausse générale, qui ne suffit pas en soi à attirer les 
candidats. C’est la rémunération ET d’autres critères 
qui comptent.

Entre l’équilibre vie pro / vie perso, les horaires flexibles 
et la bonne entente avec tes collègues… je n’en ai pas 
un qui domine vraiment les autres. Mais pour l’équilibre 
vie pro / vie perso, je souhaite que mon travail ne me 
prenne pas trop de place dans ma semaine, pour avoir 
le temps de faire d’autre projet, un côté associatif… 
Si je pouvais avoir deux demi-journées libres dans la 
semaine, par exemple, ce serait super, ça serait l’idéal.

Eloïse, étudiante

Cette vision idéalisée de 
l’entreprise par les jeunes 
(8 critères sur 11 au-dessus 
de 4) nous montre tous les 
leviers sur lesquels il est 
possible d’agir pour être 
une entreprise attractive.
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DÉCRYPTER 
LE BESOIN 
DE SENS 
AU TRAVAIL 
DES JEUNES 
GÉNÉRATIONS

LA QUESTION DU 
SENS DU TRAVAIL 

EST LA GRANDE 
ANTIENNE DES 

CHRONIQUES 
ET DES DÉBATS 

INTELLECTUELS SUR 
LE TRAVAIL. NOS 

PARTICIPANTS ONT 
ÉTÉ SOLLICITÉS 

AFIN DE RECUEILLIR 
LES SIGNIFICATIONS 

QU’ILS DONNENT À 
CETTE NOTION.

Spontanément, moi, ce qui m’intéresse, ce sont les valeurs 
de l’entreprise en accord avec les miennes. Aimer son 
métier c’est important. Mais pour moi, si j’ai l’impression 
de changer le monde et que le socle de valeurs sur lequel 
je travaille me correspond, j’aurai beaucoup plus de 
plaisir à réaliser le travail.

Lorry, étudiant

Le sens, je vais le trouver dans la relation avec la personne 
que j’accompagne dans mon métier actuel d’assistante de 
vie, plus que la structure dans laquelle j’exerce mon métier.
 
Leyla, en projet de reconversion

Dans mon entreprise, le fait de partir 
de la fabrication de pièces détachées 
et arriver à un produit fini, ça a un 
sens. Et on communique beaucoup 
aussi sur là où vont nos produits 
et leur utilisation, par exemple 
pour les JO.»
 
Christophe, Dirigeant 
Entreprise industrielle
14 salariés

Les données recueillies montrent 
une polarisation des réponses 
données par les jeunes et les 
employeurs sur les différents 
items de cette rubrique.

Pour les premiers, ce qui donne 
un sens au travail c’est le fait 
d’exercer une activité que l’on 
aime, c’est être en situation de 
développer ses compétences, 
de faire un métier qui a une 
utilité concrète, qui améliore la 
vie et qui favorise le bien-être. 
Cette vision du sens au travail 
est moins plébiscitée par les 
employeurs. Le fait remarquable 
ici est que les préoccupations 
individualistes (“un métier 
qu’on aime”, “développer ses 
compétences”, “favorise le 
bien-être”) et sociales (“métier 
socialement utilité”) s’agrègent. 
Il s’avère alors que la position 
des jeunes est plus nuancée que 
ce qui est ordinairement évoqué 
dans la littérature courante.

Le rapport que les 
jeunes entretiennent 
avec le travail n’est pas 
seulement déterminé 
par des préoccupations 
égocentrées. Leurs 
préoccupations sont plus 
diverses qu'attendues.

Pour les jeunes, le sens au travail 
et le sens du travail dépendent 
beaucoup de la capacité du travail 
accompli à satisfaire tant les 
préoccupations individuelles que 
les intérêts du collectif.
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Le SENS au travail est défini comme l’alignement ressenti entre ce qui se passe dans 
l’entreprise et ce qui est vécu et attendu par le salarié, notamment à travers les 
missions, la transmission et la contribution à quelque chose de plus grand. Et c’est 
bien ce que l’on retrouve dans les attentes exprimées par les jeunes. 

« QUE SIGNIFIE POUR VOUS 
« TROUVER DU SENS 

AU TRAVAIL » ? » 

 « QUE SIGNIFIE POUR LES 
JEUNES « TROUVER DU SENS 

AU TRAVAIL » ? »

Développer mes 
compétences

3,5/54,3/5

Contribuer au bien-être
de la collectivité

2,8/53,9/5

Faire un métier 
que j’aime

4,5/5 4/5

Améliorer le monde 
en exerçant mon activité

3,8/5 3,3/5

Partager les mêmes valeurs 
que l’entreprise

3,8/5 3,4/5

Changer la vie des clients 
et des usagers

3,7/5 2,7/5

Savoir et comprendre 
où l’entreprise veut aller

3,6/5 3/5

Aider l’entreprise à être 
leader dans son secteur

3/5 2,4/5

Faire un métier 
qui a une utilité 

concrète

3,8/54,1/5

Pour aller plus loin, consultez : 
https://www.projet-sens.fr

Échelle de 1 à 5 
(1 : peu important / 5 : très important)

JEUNES
EMPLOYEURS
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« QUELS ENGAGEMENTS 
SOCIÉTAUX SOUHAITEZ-

VOUS QU’UNE 
ENTREPRISE PRENNE ? » 

 « QUELS ENGAGEMENTS 
SOCIÉTAUX PENSEZ-

VOUS QUE LES JEUNES 
SOUHAITENT QUE 

L’ENTREPRISE PRENNE ? »

DES ENGAGEMENTS 
SOCIÉTAUX ATTENDUS

Les engagements sociétaux 
des entreprises deviennent 
de plus en plus décisifs dans 
la construction de leur image 
et de leur attractivité.

Développement
durable

4,2/5 3,1/54/5

Développement 
professionnel des 

collaborateurs

3,9/5 3,1/53,7/5

Égalité 
homme/femme

4,3/5 3,1/53,6/5

Diversité sociale

4/5 3,1/53,7/5

Aucun, car ce n’est pas
le rôle d’une entreprise

2/5 3,1/51,9/5

Échelle de 1 à 5 
(1 : peu important / 5 : très important)

JEUNES
EMPLOYEURS
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Pour encourager ces pratiques RSE, la loi PACTE de 2019 a introduit 
le concept d’entreprise à mission, ou entreprise à impact qui 
consiste à déclarer sa raison d’être à travers plusieurs objectifs 
sociaux et environnementaux. La finalité est de concilier un 
objectif économique à un objectif plus global d’intérêt général au 
bénéfice du plus grand nombre.

Retenons que les deux groupes 
s’accordent sur l’idée que 
l’entreprise doit jouer un rôle 
sociétal. Cet item a peu été 
débattu dans les groupes de 
discussion des jeunes. Côté 
employeurs, les échanges ont 
montré un investissement sur ces 
sujets avec la conscience que, ce 
qui importe, c’est la cohérence 
des discours et des actes.

Le déploiement de la 
Responsabilité Sociétale des 
Entreprises s’est accéléré ces 
dernières années, en privilégiant 
cependant l’axe environnemental, 
probablement plus « facile » 
à mettre en œuvre que l’axe 
« social ». Le sujet de l’égalité 
homme/femme est encore trop 
réduit à l’égalité salariale via 
l’index égalité, quand bien même 
cet objectif ne soit toujours 
pas atteint. Il est clair que tous 
les axes de la RSE doivent être 
investis !

Je comprends dans la tendance des réponses Jeunes, 
qu’il nous faut cocher toutes les cases. Entre deux 
entreprises, le jeune va forcément aller vers celle qui a 
des engagements forts. Mais attention à ne pas faire 
du « washing », car c’est pire.

Vincent, Directeur Régional 
Entreprise industrielle 1 000 salariés

Si on fait de la communication, c’est bien de dire la 
réalité, car sinon, on le paie cash. Il faut démontrer 
dans la durée. Et même l’index égalité, je ne suis pas 
sûr que ça serve. Ce sont des retours des salariés qui 
sont importants. 

Frédéric, dirigeant 
Entreprise de services informatiques - 15 salariés

Pour en savoir plus : 
www.observatoiredessocietesamission.com

Plus récemment, les Assises 
du Travail conduites dans le 

cadre du Conseil National 
de la Refondation et 

démontrent la nécessité 
de concilier le travail, de 

le « reconsidérer » dans le 
respect d’objectifs sociaux 

et environnementaux.

Pour en savoir plus : 
https://conseil-refondation.fr/thematiques/travail/

http://www.observatoiredessocietesamission.com
https://conseil-refondation.fr/thematiques/travail/
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LES MODALITÉS 
DE RECHERCHE 
D’EMPLOI

EN SITUATION DE RECHERCHE D’EMPLOI, 
COMMENT PROCÉDERIEZ-VOUS ?

PAR QUELS CANAUX DIFFUSEZ-VOUS 
VOS OFFRES D’EMPLOI ?

JEUNES

EMPLOYEURS

2%

7%

25%

18%

26%

6%

18%

20%

18%

19%
3%

20%

18%

En consultant les sites généralistes (Pôle emploi, APEC...)

En consultant les sites des entreprises

Via les réseaux sociaux (LinkedIn, Facebook, Instagram...)

En lisant la presse généraliste ou spécialisée

Par candidature spontanée

Par mon réseaux personnel (amical et familial)

Par d'autres canaux

Sur les sites généralistes (Pôle emploi, APEC...)

Sur le site de l’entreprise

Via les réseaux sociaux (LinkedIn, Facebook, Instagram...)

Dans la presse généraliste ou spécialisée

En sollicitant les canaux informels : 
relations personnelles des employés, ...

Autres canaux

PROVOQUER 
LA RENCONTRE :
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La lettre de motivation 
en question : 

Lors des groupes de discussion, 
les jeunes l'ont particulièrement 
remise en cause, ne comprenant 
pas sa valeur ajoutée.

Pour eux c’est une démarche 
« fausse »  « insincère », voire 
bloquante parfois. Ils n’en 
comprennent pas l’intérêt, 
d’autant plus quand elle 
est requise pour un stage 
d’observation !

Cela questionne plus 
largement le process 
de recrutement des 
entreprises dans ce 
contexte de tension 
du marché du travail. 
À l’heure de ChatGPT, il 
faut 10 secondes pour 
une lettre de motivation 
structurée et sans faute 
d’orthographe !

Pour certain job, c’est vrai que les lettres de motivation 
demandées manquent de sincérité. C’est une liste 
de mensonges en fait ; je n’imagine pas écrire « J’ai 
tellement envie de travailler pour vous parce que j’adore 
faire la caisse toute la journée ; demander à chaque fois 
la carte de fidélité… » J’ai l’impression que c’est hypocrite.

Hoëlla, en projet 
de création d’entreprise

Je trouve que parfois, c’est un peu compliqué de se 
projeter dans le métier juste en lisant une offre d’emploi, 
et donc d’exprimer sa motivation sur une lettre. Souvent 
c’est que pour l’argent que je réponds à une offre, mais on 
ne va pas dire ça dans une lettre. Parfois on ne sait même 
pas vraiment pourquoi on est motivé. Moi je sais que je 
veux travailler dans le social, je ne sais pas bien le dire. Je 
veux aider les gens, mais si j’écris uniquement ça sur une 
lettre de motivation, ça ne va pas très loin.

Alisson, en recherche de formation
pour une reconversion
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LES CRITÈRES 
ATTENDUS

DES DIFFÉRENCES SIGNIFICATIVES

Pour les jeunes
Les expériences passées puis les 
compétences et enfin les formations 
et les stages réalisés sont parmi 
les critères prioritaires à mettre en 
avant. Ils intègrent aussi la nécessité 
du diplôme, en plus de se construire 
une expérience professionnelle, pour 
se conformer aux attentes et être 
employables.

Pour les employeurs
Ce qui est prioritaire c’est la 
personnalité et le savoir-être du 
candidat. Notons quand même la 
moindre importance qu’ils accordent 
au diplôme, ce qui peut surprendre 
quand on voit encore massivement 
dans les offres d’emploi ce critère. 
Ce résultat est à relier au contexte 
de tension du marché du travail 
qui conduit les employeurs à 
« assouplir » leurs exigences en la 
matière quand cela est possible. Il 
ne remet pas en cause selon nous 
la forte culture du diplôme encore 
très ancrée dans nos cadres de 
références.

L’importance de ce qu’on appelle 
les « soft skills » fait désormais 
consensus du côté des entreprises, 
bien que cela reste une notion 
complexe et plurielle. Plusieurs 
questions sont sous-jacentes 
à ce résultat :

Comment les employeurs évaluent 
la personnalité et le savoir-être ?

Combien d’entreprises se dotent 
d’outils de type « tests de 
personnalité » ?

Lesquels outils sont d’ailleurs 
souvent considérés comme 
réducteurs, certes intéressants 
pour mesurer à un instant T une 
personnalité (qui comme chacun 
sait, évolue fort heureusement), 
mais qui colle une « étiquette » et 
peut enfermer les candidats et les 
collaborateurs dans des cases. 

Comment les « accompagnateurs » 
des jeunes en recherche d’emploi 
préparent ces derniers à mettre 
en évidence leur personnalité / 
savoir-être ?

Une récente étude conduite par l’École de Management de Normandie en mars 2023, porte sur ce qui 
déclenche le passage à l’acte d’une candidature. Elle démontre que la décision de postuler est avant 
tout le choix d’agir dans un contexte incertain (qui recrute ? quel est la procédure ? qui sont mes 
concurrents, combien sont-ils ? etc…). Les motivations des candidats sont des suppositions concernant 
les réactions des recruteurs confrontés à un profil professionnel. L’estimation des chances de succès est 
la première cause de la décision, loin devant l’affinité avec le poste ou avec l’entreprise. À compétences 
égales, cette estimation est directement liée aux différences de parcours. Les candidats aux carrières 
les moins linéaires, anticipant d’être éliminés pour cette raison, s’auto-éliminent majoritairement. Au 
lieu de tenter leur chance et de postuler massivement, ils cherchent à s’éviter les émotions négatives 
engendrées par les refus. 

Pour en savoir plus : 
https://www.em-normandie.
com/sites/default/
files/2023-03/etude-
pourquoi-repond-on-offre-
emploi.pdf

https://www.em-normandie.com/sites/default/files/2023-03/etude-pourquoi-repond-on-offre-emploi.pdf
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« QUELS SONT, SELON 
VOUS, LES CRITÈRES À 
METTRE EN AVANT PAR 

UN CANDIDAT ? » 

Échelle de 1 à 5 
(1 : peu important / 5 : très important)

Expériences 
passées

4,6/5 4,2/5

Compétences

4,5/5 4,1/5

Formations et 
stages réalisés

4,4/5 3,8/5

Diplômes

4,1/5 3,1/5

Disponibilité

4/5 3,8/5

Mobilité (disposer 
d’un moyen de 

transport)

3,8/5 3,5/5

Réputation 
professionnelle

3,4/5 3,3/5

Personnalité 
et savoir-être

4,5/5

 « QUELS SONT, SELON VOUS, 
LES CRITÈRES À METTRE 

EN AVANT POUR OBTENIR 
UN EMPLOI ? »

JEUNES
EMPLOYEURS

4,2/5
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LES TYPES DE CONTRATS : 
LE MALENTENDU SUR LE CDI !
Plusieurs choix étaient possibles pour les jeunes, 
et 26% ont coché 2 à 3 choix. Si l’on regarde les 
résultats sous l’angle de ceux qui ont fait un choix 
unique, il en ressort que le CDI reste le premier 
choix (42%) et confirme encore un intérêt des 
jeunes pour ce contrat.

Il a d’ailleurs été identifié par 65% des répondants 
au global (choix unique et plusieurs choix), 
largement devant le CDD. 

Même si ce CDI n’est pas un critère 
prioritaire de choix d’un poste, il reste 
pour autant le choix privilégié, et les 
employeurs convergent sur ce point. 

Le malentendu porte sur les raisons du moindre 
attrait de ce qui auparavant constituait un sésame. 

Les groupes de discussion ont mis en évidence que 
les jeunes associent le CDI à de « l‘enfermement », 
un contrat dont « on ne peut sortir », un contrat 
associé à « un engagement moral » quand les 
employeurs disent à juste titre que le CDD est 
bien plus compliqué à rompre qu’un CDI, et ne 
comprennent pas ce manque d’attrait pour le CDI. 

Certes, le CDI est probablement moins plébiscité 
que par les générations passées ; il n’en reste 
pas moins un contrat « utile » pour rassurer des 
agences immobilières ou des banques. 

POUR VOTRE PREMIER EMPLOI,
VOUS PRIVILÉGIEZ…

SELON VOUS LES JEUNES 
CHERCHENT EN PRIORITÉ… ?

JEUNES EMPLOYEURS

1 SEULE RÉPONSE POSSIBLE

CDI uniquement

CDD uniquement

Interim uniquement

Création uniquement

Choix multiple

Ne se prononce pas

CDI

CDD

Contrat interimaire

Création de leur entreprise

Autre

2%

42%

49%

4%

23%
25%

26% 10%

10%

3%

6%

1 665
répondants

341
répondants
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Le CDI, pour moi, c’est un petit peu pour « toujours » 
si on veut. Ça représente l’enchaînement, je trouve, 
à l’entreprise. Si on veut l’arrêter j’ai l’impression 
que ça va se faire avec des démarches compliquées 
qui ne donnent pas envie. Et il y a une notion 
d’engagement en CDI. On se sent lié moralement. Je 
me sentirais plus impliquée dans un CDI que dans un 
CDD. Liée toujours à l’entreprise en quelque sorte.

Irina, étudiante

Je pense qu’il y a une peur de l’engagement. Dans 
l’image qu’on a eu de nos parents, ils signaient un CDI 
et s’engageaient toute leur vie dans la même entreprise. 

Quand je propose aux candidats un CDI directement, 
tout de suite, ils me parlent d’intérim, pour voir si 
ça se passe bien. C’est très difficile à entendre pour 
nous recruteurs. Et nous avons aussi des candidats 
qui ont eu de mauvaises expériences de CDI, et 
deviennent prudents en choisissant l’intérim ou le 
CDD. On a beau expliquer les éléments juridiques 
du CDI et qu’il est possible de partir à tout moment, 
cette image est très ancrée dans la tête des jeunes. 
Ils ont l’impression qu’on les balade un peu.

Marion, Responsable RH – Entreprise industrielle
250 salariés

Peu importe, mais pour 
commencer moi je trouve bien 
aussi de faire des CDD ou intérim 
pour débuter, pour reprendre 
confiance à long terme.

Alisson,
en recherche de formation

C’est comme si avec un CDI 
vous vous mariez jusqu’à 
la mort, alors que ce n’est 
pas le cas. Le seul qui est 
marié fortement, c’est 
l’employeur qui a plus de 
contrainte pour se libérer 
de vous. C’est vrai que nos 
parents attendaient de nous 
que l’on décroche un CDI. 

Maintenant, quand je recrute, 
c’est moi qui explique la 
règle des contrats. Et donc 
ça ne va pas. Il faut que la 
règle soit expliquée par un 
tiers, neutre. Expliquer ses 
droits à un jeune candidat 
passe mieux quand cela ne 
vient pas de l’employeur.

Frédéric, Dirigeant – Entreprise 
de services informatiques

15 salariés
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POUR QUE 
LA RENCONTRE DEVIENNE 
UNE COLLABORATION 
DURABLE LA DURÉE 

HEBDOMADAIRE : 
UNE CONVERGENCE 
SUR LES 35H1 665 répondants

« QUELLE EST POUR VOUS 
LA DURÉE HEBDOMADAIRE 

DE TRAVAIL SOUHAITABLE ? »

Les réponses de la 
population Jeunes montre 
une moyenne finalement 
peu élevée sur chaque 
choix, reflet d’un sujet qui 
questionne peu ou pour 
lequel les 35h semblent 
convenir.

Les employeurs, qui 
n’avaient qu’une réponse 
possible rejoignent 
largement la tendance des 
jeunes sur les 35 heures.

À la question : 
« quelle est selon 
vous la durée 
hebdomadaire de 
travail attendue 
par les jeunes ? », 
les employeurs 
répondent à 66% : 
35h.

Plus de 
39 heures

2,1/4

30 heures

2,5/4

39 heures

3/4

35 heures

3,8/4

Moins de 
30 heures

3/4
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Une lecture simpliste 
nous conduirait à penser 
que cette semaine de 
4 jours contribuerait à 
un meilleur équilibre 
vie professionnelle / vie 
personnelle. Aujourd’hui, 
la mesure est aussi 
souvent pensée en termes 
de répartition du temps 
(4 jours à volume horaire 
constant) qu’en termes de 
réduction (4 jours à 32H). 
La formule semble être 
concluante s’il y a une 
baisse du temps de travail 
sans perte de salaire, et 
sans que cela ne nuise à la 
performance économique 
de l’entreprise. 

À l’évidence, la question 
du temps de travail 
hebdomadaire et celle de son 
organisation ne semble pas 
être un enjeu, du moins, elle 
est à relativiser au regard des 
réflexions et mises en œuvre 
de la semaine de 4 jours. 

Les groupes de discussion des 
employeurs nous ont confirmé 
la nécessité d’aborder ce 
sujet de la semaine de 
4 jours dans une consultation   
préalable et une écoute 
des besoins des salariés. 

Les employeurs anticipent une 
forte attente des jeunes sur la 
semaine à 4 jours, quand les 
jeunes sont plus nuancés.

1 665 répondants
« QUELLE EST POUR VOUS 
LA DURÉE HEBDOMADAIRE 
DE TRAVAIL SOUHAITABLE ? » 

LE NOMBRE
DE JOURS
HEBDO

Pour les employeurs, 
à la question « quelle 
serait, selon vous, 
le nombre de jour de travail 
par semaine attendu par 
les jeunes », 76% d’entre 
eux répondent les 4 jours ! 

5 JOURS
3,8/5

4 JOURS
3,9/5

3 JOURS
2,5/5

Pour en savoir plus : 
https://www.jean-jaures.org/publication/
la-semaine-de-quatre-jours-ni-remede-ni-
solution-magique-mais-un-outil-possible-
du-commun-au-travail/

On a mis en place les 
horaires flexibles. Chacun est 
maître de son temps et cela 
se passe bien. On a proposé 
le travail sur 4 jours. Cela n’a 
pas été bien reçu. Je n’ai pas 
eu trop d’arguments. Peut-
être s’embêtent-ils chez eux ? 
Les déplacements importants 
nous donnent peu de latitude 
pour gagner en productivité 
et travailler sur 4 jours en 
baissant le temps de travail. 

Christophe, Dirigeant 
entreprise industrielle

14 salariés

https://www.jean-jaures.org/publication/la-semaine-de-quatre-jours-ni-remede-ni-solution-magique-mais-un-outil-possible-du-commun-au-travail/
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LE PROTOTYPE 
DE L’EMPLOYÉ IDÉAL 

Échelle de 1 à 5 
(1 : peu important / 5 : très important)

Le stéréotype du salarié 
impliqué présente un 
consensus sur le fait 
de bien effectuer son 
travail avant tout, et de 
respecter les horaires. 

En revanche, les employeurs 
considèrent qu’un salarié 
impliqué est celui qui 
s’investit au-delà de son 
poste sur des missions 
collectives, et qu’il 
dépasse régulièrement 
les objectifs fixés. 

Il est d’ailleurs plus souvent 
question dans les entreprises 
« d’engagement *» ; ce 
terme a une connotation 
émotionnelle plus importante 
qui traduit un lien plus 
fort à l’entreprise. Mais 
qu’est-ce qui ferait qu’un 
salarié « impliqué », selon 
la représentation des 
employeurs, fournisse un 
effort supplémentaire pour 
faire ce pourquoi il n’est 
à priori pas rémunéré ? 

Effectue bien 
son travail

4,5/5 3,1/54,5/5

S’investit au delà
de son poste

3,7/5
3,1/54,2/5

Dépasse régulièrement 
les objectifs

3,4/5 3,1/53,7/5

Respecte 
les horaires

4,1/5 3,1/53,9/5

« SELON VOUS,
UN SALARIÉ IMPLIQUÉ
EST UN SALARIÉ QUI : »

JEUNES
EMPLOYEURS
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Pour moi, un salarié impliqué 
s’investit au-delà de son 
poste. On sent chez lui 
une réelle motivation pour 
l’entreprise l’envie d’avancer 
ensemble, conjointement. 
Ensuite, bien sûr, c’est qu’il 
soit efficace dans son travail 
évidemment. 

Pascal, 
Co-Dirigeant d’une pâtisserie

12 salariés

Pour moi l’implication d’un salarié 
ce n’est pas tant l’investissement 
dans l’entreprise, mais au sein d’un 
groupe, d’un collectif. L’entreprise est 
une entité, mais elle est liée dans le 
groupe. Peut-être qu’ils vont aller boire 
un coup après. Le fait que ce soit un 
groupe de personnes qui s’intéresse 
à la vie du collectif. Sur l’implication, 
j’ajouterai aussi l’intérêt porté à la vie 
de l’entreprise. Je comprends que tout 
le monde ne participe pas forcément 
aux moments conviviaux en dehors 
du temps de travail, mais quand ton 
collègue d’à côté bosse sur un dossier 
depuis 2 mois et que tu ne t’intéresses 
pas à ce qu’il fait, je le comprends 
comme « je ne me sens pas concerné ». 

Frédéric, Dirigeant 
Entreprise de services informatiques

15 salariés

Quand on regarde la tendance des 
réponses des jeunes qui mettent 
« effectue bien son travail » en premier, 
on retrouve là l’école, l’éducation. 
C’est comme s’ils répondaient, je suis 
à l’heure à l’école et j’ai bien fait mes 
devoirs. J’effectue bien mon travail 
comme à l’école. L’école a formaté 
des interactions sociales et quand on 
arrive dans l’entreprise, ils découvrent 
d’autres interactions sociales. Donc 
cette tendance me parait logique.

Marion, 
Responsable RH – Entreprise 
industrielle

250 salariés

 * L’engagement au travail 
fait référence à la loyauté 
associée à un sentiment 

d’attachement d’un 
collaborateur à l’entreprise, 
et à une adhésion forte aux 
normes de cette dernière. 
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LE PROTOTYPE 
DU MANAGER 
IDÉAL

Les deux populations s’accordent 
sur des attentes très fortes 
sur le profil rêvé du « bon 
patron /manager ». À noter, une 
divergence sur l’importance 
accordée à l’expertise dans 
son domaine d’activité. 

Cet item est particulièrement 
faible côté employeur. C’est ici la 
reconnaissance que l’expertise 
n’est plus le seul élément qui 
va légitimer un bon manager. 
Devenir manager n’est plus la 
récompense, ou la reconnaissance 
d’un savoir-faire dans un métier 
technique dans lequel on a 
excellé et que l’on va encadrer. 

Le niveau élevé des moyennes 
sur la quasi-totalité des 
caractéristiques démontrent 
à quel point les compétences 
comportementales sont majeures 
et priment sur les compétences 
techniques. Cela doit questionner 
largement sur cette fonction 
centrale dont le talent principal 
reposerait sur la capacité à créer 
les conditions d’une relation de 
confiance. Sur quelles bases le 
recrute-t-on ? Comment est-il 
accompagné dans cette fonction ? 

AXE 1 : Gagner la bataille de la confiance par une révolution des 
pratiques managériales et en associant davantage les travailleurs. 
Notre 1er axe de recommandations insiste sur une nécessaire révolution 
des pratiques managériales, qui privilégie une autonomie inscrite dans 
une orientation stratégique ou opérationnelle définie. Il convient pour 
cela de mieux former les managers, via la formation initiale et continue. 
Il s’agit également de généraliser le dialogue professionnel entre 
travailleurs et managers de proximité, sur la qualité et l’organisation 
du travail, dans le secteur public comme dans le secteur privé.

Les récentes « Assises du 
Travail » confirment ce rôle 
central du management de 

proximité : 
https://conseil-refondation.fr/

thematiques/travail/

Moi j’étais dans un restaurant où 
vraiment le patron n’était pas là et 
c’était n’importe quoi. Personne pour 
donner des directives. Un patron doit 
faire confiance, guider, vous donner 
le cadre de travail parce que sinon 
tout le monde fait ce qu’il veut et 
il y a plus de sens à un moment.

Alisson, en recherche de formation

Un bon manager doit savoir exprimer de la 
reconnaissance, donner du feed back tant sur 
les points positifs que négatifs. J’ai eu des 
managers qui savaient le faire et je me sentais 
considéré. C’était l’histoire d’un quart d’heure, 
mais juste prendre du temps pour faire un 
retour sur mon travail, c’était ultra valorisant.

Lory, étudiant
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Échelle de 1 à 5 
(1 : peu important / 5 : très important)

« D’APRÈS VOUS,
UN BON PATRON/MANAGER 
C’EST QUELQU’UN QUI : »

Écoute et partage 
l’information

4,6/5 4,5/5

Transmet 
ses savoirs

4,5/5 4,3/5

Exprime son 
intérêt et son 

souci pour 
le bien-être

4,4/5 4,3/5

Explique 
sa stratégie

4,3/5 4,2/5

Est un expert 
dans son domaine 

d’activité

4/5 3,6/5

Reconnait régulièrement 
les efforts de ses 

collaborateurs

4,6/5 4,6/5

Agit en transparence

4,3/5 4,3/5

Inspire ses 
collaborateurs

4,4/54,2/5

Sait bien s’entourer

4,4/54,1/5

JEUNES
EMPLOYEURS
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PROJETS ET PROJECTION 
PROFESSIONNELLE 

« COMMENT SELON VOUS, 
LES JEUNES ENVISAGENT-

ILS LEUR ÉVOLUTION 
PROFESSIONNELLE ? » 

 « COMMENT ENVISAGEZ-
VOUS VOTRE ÉVOLUTION 
PROFESSIONNELLE ? »

Rester le plus 
longtemps possible 

dans la même 
entreprise

3/5

Créer son
entreprise

3/5

Changer 
régulièrement 
d’entreprise

Travailler pour 
plusieurs entreprises 
en même temps

2,5/5

Travailler plutôt 
pour le secteur 

associatif ou public

3/5

Échelle de 1 à 5 
(1 : peu important / 5 : très important)

JEUNES
EMPLOYEURS

2/5

2,4/5

2,4/5

3,1/5

2,9/5 3,6/5
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De manière générale et 
convergente, le niveau 
des réponses est nuancé 
et peu affirmatif.

Des divergences : 
Les données recueillies 
confirment le discours classique 
d’une opposition entre la 
vision des jeunes et celle des 
employeurs. Concrètement, 
les employeurs misent sur le 
futur incertain des jeunes, fait 
d’instabilité professionnelle, 
de rêve d’autonomie, et qui 
s’actualise dans leur volonté de 
créer leur propre entreprise. De 
façon surprenante, les jeunes 
sont plus indéterminés comme si 
les questionnements impliquant 
le futur ne sont pas prioritaires.

Autre divergence :
L’appréhension de l’instabilité 
professionnelle supposée des 
jeunes qui se répand de plus en 
plus au sein du corpus employeur.  
La popularité de ce discours va 
très certainement de pair avec 
l’évolution favorable du marché 
de l’emploi et la multiplication 
des offres d’emploi. Mais elle 
ne semble pas un sujet pour 
la population jeune, qui se 
projette autant dans une relation 
durable au sein d’une même 
entreprise que dans une mobilité 
inter-entreprise fréquente. 

Il est intéressant de noter 
qu’en donnant régulièrement 
la réponse “neutre” aux 
différentes questions associées 
à la thématique du projet futur, 
les jeunes feraient savoir que 
ce qui compte pour eux c’est 
davantage le présent que le futur. 
Raisonner ainsi c’est également 
une manière de ne pas préempter 
le futur, et donc d’envisager 
de s’ajuster le moment venu.  

Je sais que je pars en Irlande dans le cadre d’un 
projet ERASMUS. Après on verra bien. J’ai des pistes, 
des domaines, mais le design c’est tellement 
large, donc il faut expérimenter, il faut voir.

Alexia, étudiante en alternance

Ce qui est intéressant, c’est 
qu’il n’y pas de tendance 
de fonds, et tout ce que 
l’on peut imaginer en tant 
que dirigeant sur ce sujet, 
ça n’existe pas en fait. On 
imagine que la tendance 
sociétale se reproduit dans 
les entreprises, alors que 
finalement, il n’y a pas tant 
de bouleversement que ça. 

Vincent, directeur régional 
entreprise industrielle

1 000 salariés

Dans les résultats des 
entreprises, mais l’info n’est 
pas demandée, le taux de 
turn over a certainement 
un impact dans la réponse 
donnée à cette question. Si 
le taux est élevé, la réponse 
serait de dire que les jeunes 
sont instables. Ce n’est pas 
moi employeur qui suis 
mauvais, c’est juste dans 
leur culture. L’attrait pour le 
secteur associatif est peut-
être plus prégnant chez des 
jeunes diplômés. 

Frédéric 
dirigeant, entreprise de 
services informatiques

15 salariés
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En conclusion, cette étude 
reste cohérente avec la 
littérature scientifique et 
permet de mieux cerner les 
enjeux autour de l’insertion 
professionnelle des 
jeunes. Mais elle montre 
une réalité plus nuancée 
que ce que laissent 
apparaitre des discours 
trop souvent convenus.

Oui la rencontre est 
heureusement possible, 
mais difficile car pleine de 
préjugés. Dans les faits et 
objectivement, on peut se 
réjouir de facteurs positifs :

• Les jeunes ont une attente 
forte vis-à vis de l’entreprise. 
Ainsi, les entreprises à mission 
sont certainement les mieux 
positionnées pour y répondre 
avec un véritable avantage 
concurrentiel indéniable. 

• Les jeunes n’ont pas d’idées 
préconçues sur leurs carrières. 
Les entreprises ont un intérêt 
à leur donner envie de les 
rejoindre et surtout de rester.
En ce sens, la politique de 
fidélisation des collaborateurs 
doit être pleinement investie.

Enfin et surtout, nous 
mesurons le véritable 
enjeu sur la rencontre :

• Dès l’orientation : 
les entreprises ont un pouvoir 
d’influence sur la représentation 
des métiers. Si elles investissent 
les premiers contacts, les 
préjugés des jeunes sur le 
travail peuvent changer. 

• Lors d’un process 
de recrutement : 
de la formalisation d’une 
offre d’emploi en passant par 
les outils de présélection, 
ou encore l’implication des 
collaborateurs dans le processus, 
tout doit être pensé pour que 
la rencontre s’opère sur une 
base d’échange sincère.

• Dans les premiers jours 
et mois en entreprise : 
l’enjeu est de transformer l’essai 
par une période d’intégration qui 
doit  être conforme au discours 
et démontrer la réalité d’un 
contenu de poste conforme 
à ce qui a été annoncé. 

Une meilleure connaissance 
des représentations de 
chaque population peut 
faciliter l’identification 
et la mise en œuvre de 
stratégies plus adaptées 
pour mieux se comprendre, 
se rapprocher et s'adapter. 

Cette étude ne fait que 
renforcer le choix de la 
CCI Nantes St-Nazaire 
d’accompagner les chefs 
d’entreprise dans leur démarche  
de recrutement, et plus 
largement les nourrir et les 
guider vers une transition 
managériale et sociétale plus en 
phase avec les attentes de leurs  
actuels et futurs collaborateurs.

LA RENCONTRE
POSSIBLE ? 

La polarisation suposée 
entre les jeunes et les 
employeurs est réelle 

mais relative, et dans tous 
les cas non rhédibitoire. 

Rappelons une nouvelle 
fois que faire des jeunes 

une seule et même 
catégorie, c’est faire fi 
des inégalités sociales 
et des critères socio-

démographiques qui les 
déterminent. 



ÉT
U

D
ES

   
JE

U
N

ES
   

&
 E

N
TR

EP
R

IS
ES

 

43

Il y a quelques années, j’étais plus pessimiste sur le recrutement et portais un regard critique 
sur les jeunes. Je me demandais comment j’allais faire. Je me rends compte que finalement, 
dans leur analyse, dans les besoins qu’ils expriment, ils ont peut-être très souvent raison quand 
nous, nous avons parfois tort. Et je trouve cela intéressant de s’adapter…. J’ai le sentiment 
de passer un obstacle qui m’aide aujourd’hui dans le recrutement, où je suis moins critique, 
moins dans le jugement par rapport à leur manière de percevoir le travail. Nous n’avons peut-
être pas le choix mais je ne vois pas cela comme un facteur d’échec et je vois cette évolution 
positivement. Cette étude de la CCI peut nous aider à nous adapter, et à faire notre « mue ».

Pascale, dirigeante - Entreprise Industrielle 
30 salariés



la rencontre
(im)possible

Jeunes  & Entreprises
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UNE QUESTION ?
02 40 44 6000

avec le partenariat de

Centre des Salorges - 16 quai Ernest Renaud BP 90517 - Nantes cedex 2 FR

nantesstnazaire.cci.fr
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