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Entretien avec la (très) jeune 
génération

Lorsque j’ai commencé l’écriture de ce livre, j’hésitais encore sur 
les différentes hypothèses que je voulais y explorer. Je m’inter-
rogeais toujours sur l’origine de la démobilisation à laquelle sont 
confrontées beaucoup d’entreprises, et notamment les grandes.

Lily-Lou ma fille de 8 ans, qui s’intéresse beaucoup à ce que 
j’écris, m’a questionné. Elle voulait connaître l’histoire que 
racontait ce livre. Difficile de lui expliquer simplement le sujet. 
Alors je lui ai posé la question que l’on pose souvent à ses enfants 
lorsqu’ils sont petits, pour pouvoir s’amuser de leur réponse :

 – « Qu’est-ce que tu veux faire comme travail quand tu seras 
grande ?

 – Moi je veux travailler dans un centre équestre parce que les 
chevaux c’est ma passion [elle a commencé à économiser pour 
acheter un cheval lorsqu’elle passera son galop 7]. Pour moi, ça 
ne sera pas du travail, ça sera du plaisir. J’irai travailler à 7 h du 
matin, parce que si on aime faire quelque chose, on se lève tôt. Je 
travaillerai aussi pendant les vacances, parce que c’est pendant 
les vacances que tous les enfants font du poney. Avant, je voulais 
aussi être pompier parce qu’on sauve les gens, mais je ne peux 
pas faire les deux, sinon je n’aurai plus de temps pour moi. Je 



ne veux pas travailler dans des bureaux comme papa et maman, 
parce que les bureaux c’est comme dans Baby Boss1 : il y a plein 
de gens les uns contre les autres, ça crie tout le temps et c’est 
stressant. Je n’aimerais pas travailler en informatique [en réfé-
rence au fait que lorsque nous télétravaillons avec mon épouse 
nous passons la journée devant notre ordinateur] parce que ça 
énerve. »

Dans son esprit de petite fille de 8 ans, elle se représente le tra-
vail comme quelque chose de forcément passionnant et surtout 
de non stressant. Pour elle, ce n’est pas le nombre d’heures de 
travail qui importe ; c’est l’intérêt de ce que l’on fait pendant ces 
heures de travail.

Ce qui a fini de me persuader que le problème n’était pas le tra-
vail, mais l’endroit où l’on travaille, c’est une discussion avec 
Lucas Gonzalez, un jeune entrepreneur, expert en employee 
advocacy. Il a attiré mon attention sur LinkedIn avec des publica-
tions comme « Le monde de l’entreprise ne nous fait plus rêver » 
ou encore « Les jeunes ne veulent plus travailler de vous ». 
En discutant avec lui, j’ai compris qu’au départ, rien ne le pré-
destinait à devenir entrepreneur. Fils d’un père boucher et d’une 
mère travaillant dans un hôpital, il pensait que travailler dans une 
entreprise était une voie normale pour lui après ses études. C’est 
là qu’il a commencé, dans une grande entreprise de téléphonie 
où il a découvert les petits chefs, les longues présentations PPT, 
le travail qui ne sert à rien, les luttes de pouvoir et les courti-
sans. Lucas en est parti avec un projet, non pas celui de créer une 
entreprise pour la faire grossir, mais celui de créer son emploi 
pour exercer un travail qui le fasse grandir.

Lucas et Lily-Lou m’ont convaincu que le fond du sujet n’est pas 
une hypothétique crise du travail, mais l’hypothèse sérieuse que 
l’entreprise n’est plus le lieu où l’on a envie de travailler.

1 Baby Boss : Les affaires reprennent est une série d’animations améri-
caine créée par Brandon Sawyer et diffusée sur Netflix.
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Pas une crise du travail 
mais une crise du salariat

Entre grande démission et taux d’absentéisme historiquement 
élevé, les entreprises font face à une démobilisation générale 
sans précédent. Début 2023, le nombre de démissions a atteint un 
niveau élevé (près de 539 800 par trimestre, dont 490 400 contrats 
à durée indéterminée) mais pas inédit, selon une étude appro-
fondie de la Dares1 : au premier trimestre 2008, on enregistrait 
510 000 démissions dont 400 000 CDI. La nouveauté ne se mani-
feste donc pas tant dans l’abondance des départs, puisque ce taux 
a toujours été un indicateur cyclique : il est bas durant les crises 
et il augmente en période de reprise, d’autant plus fortement que 
l’accalmie conjoncturelle est rapide et l’inflation importante. 
Ainsi, durant les phases d’expansion économique, de nouvelles 
opportunités d’emploi apparaissent, incitant les personnes à en 
profiter pour démissionner plus souvent. En réalité, ce qui est 
nouveau c’est que de plus en plus de démissionnaires ne quittent 
pas leur employeur pour la perspective d’un nouvel emploi, plus 
intéressant ou mieux rémunéré, mais parce qu’ils ne trouvent 
plus au sein de leur entreprise les ressorts d’une vie profession-
nelle stimulante.

1. « Les démissions », données Dares, 31 octobre 2023.
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Il y a la grande démission et il y a aussi la démission silencieuse, 
un mouvement popularisé sur TikTok avec le hashtag #quietquit-
ting. Les témoignages et les conseils de celles et ceux qui ont 
décidé de dire non au stress et oui à la santé mentale au travail s’y 
multiplient. Le but est de restreindre son engagement à trente-
cinq heures de travail et de ne faire que ce qui est strictement 
écrit sur sa fiche de poste. Finis les horaires à rallonge et les 
mails en dehors des heures de travail !

Sans franchir la porte de sortie, ils sont ainsi de plus en plus 
nombreux, notamment chez les moins de 30 ans, à se désenga-
ger de leur travail, ni trouvant plus aucune source de satisfaction 
et de plaisir. Ils mettent notamment en cause la surcharge de 
travail, la centralisation excessive des décisions, la lourdeur des 
procédures au détriment de la relation humaine, le manque de 
flexibilité du travail et de liberté au travail, la déstabilisation 
des transformations à répétition, etc. Selon le rapport 2023 de 
l’institut Gallup2, moins de deux salariés européens sur dix se 
sentent engagés au travail (13 %). Les chiffres pour la France 
sont encore plus éloquents avec seulement 7 % de salariés enga-
gés auprès de leur entreprise.

Dans le même temps, le stress chez les professionnels du monde 
entier a atteint un niveau record, particulièrement chez les jeunes. 
Nombreux sont les travailleurs français qui considèrent qu’ils 
seront incapables de supporter leur travail jusqu’à l’âge de la 
retraite. Évidemment, ce phénomène va obligatoirement s’accen-
tuer avec l’allongement de la durée de vie professionnelle, et cela 
explique en partie l’opposition à la réforme des retraites de 2023.

Que dire du management, lui aussi déboussolé par trop d’hybri-
dation, particulièrement mis à mal pendant deux années de pandé-
mie. Pourtant, le manager est un collaborateur comme les autres, 
lui aussi insatisfait. En quelques années, il a dû passer d’enca-
drant à manager puis de leader à coach, alors même que la durée 

2. « State of the global workplace », The Gallup Organization, 2022.
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d’animation ne représente que 20 % de son temps, loin derrière 
les tâches de production, de gestion et de reporting. Beaucoup de 
managers exerçant cette fonction ne le font pas par envie mais par 
nécessité, car elle représente souvent un point de passage obligé 
dans leur évolution de carrière.

Les chiffres en attestent et les DRH le constatent, les entreprises 
subissent démissions, absentéisme et désengagement. S’agit-il 
d’une tendance conjoncturelle liée à l’après-Covid et au marché 
du travail, d’un facteur générationnel ou d’un phénomène struc-
turel ? Beaucoup considèrent que ce qui est en cause c’est le bou-
leversement du rapport au travail.

Je ne crois pas qu’il y ait une crise du travail. Certes, le rapport que 
nous entretenons avec notre travail a changé ; il n’est plus le centre 
de gravité de nos vies. Pour autant, nous ne sommes pas devenus 
plus « fainéants », nous sommes devenus plus exigeants sur la place 
à lui donner. Autrement dit, on assiste surtout à une remise en ques-
tion du « travailler en entreprise ». Le goût du travail existe toujours, 
mais l’investissement qu’il nécessite se fait de plus en plus ailleurs :

 – 49 % des jeunes de 18 à 30 ans veulent créer leur entreprise, 
principalement pour devenir leur propre patron.

 – En 2022, presque un tiers des cadres déclaraient avoir un pro-
jet de reconversion.

 – Le statut de travailleur indépendant réunit en 2022 plus de 
4 millions de travailleurs en France, un chiffre en augmenta-
tion constante depuis dix ans selon l’Ursaff.

Le travail n’est pas en soi la source du problème ; c’est l’entre-
prise où l’on travaille qui est devenu anachronique, parce que 
ses modèles de gouvernance, d’organisation et de management 
sont de plus en plus en décalage avec les nouvelles aspirations 
sociétales :

1. L’organisation des entreprises reste contrôlante dans un 
monde épris de liberté.


