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Le marché de I'emploi en 2024 :
des attentes nouvelles

1 Premier constat: un marché dy-
namique et résilient toujours en faveur
des candidats en 2024

Le marché de I'emploi a connu une dynamique de crois-
sance hors norme depuis 2018 jusqu’au premier semestre
2023, nonobstant la parenthése Covid.

Le taux de chémage est historiquement bas depuis 15
ans. Il a été constaté 10 trimestres consécutifs de créa-
tions d’'empilois jusqu'au premier semestre 2023. Le tas-
sement observé au second semestre 2023 n’inquiéte pas
les observateurs : la tendance est résiliente, ce malgré
I'environnement macroéconomique et géopolitique ac-
tuel. Plus de 350 000 postes restent vacants & ce jour.

Une grande maijorité de métiers sont en tension. A ceux
qui le sont historiquement (IT, Cyber, BTP par exemple)
s'ajoute une pénurie sur les nouveaux métiers (1A, Data
Sciences, métiers « verts | RSE » etc.). Le rapport de force
s'est donc inversé en faveur des candidats vis-a-vis des
recruteurs.

« La dynamique de recrutement reste tres forte dans
un monde qui ralentit ».

Denis Macuel, PDG du groupe Adecco.

2 Deuxiéme constat : un marché
étonnamment mobile et volatile.

Le phénomeéne est absolument généralisé : changer
d’emploi devient la normalité. La mobilité et la volatilité
prévalent depuis 2020.

« Un jour de mars 2020, nous avons basculé dans un
autre monde ».

Nicolas Bauquet, Directeur Général de I'Institut Paris Region.
Précédemment Senior Fellow & I'Institut Montaigne.

88% des personnes occupant un CDI affirment étre ou-
verts a de nouvelles opportunités professionnelles. Parmi
eux, plus de 50% des salariés sont en recherche active,
les 38% restant sont ouverts a de nouvelles propositions.

La « fidélité » & 'employeur semblerait une valeur révo-
lue. Ceux qui envisagent d'évoluer au sein d'une méme
entreprise diminuent : prés de 2 salariés sur 3 ont changé
de poste depuis 2020. 42 % des salariés sondés par Opi-
nionWay estiment en France avoir perdu tout sens dans
leur activité professionnelle depuis le début de la crise
sanitaire (phénoméne du Brown out).

Le job-hopping et le job-shopping s’accentuent pour
reconsidérer salaire, vie au travail et projet professionnel.
Encore plus étonnant, cette envie de changement ne va-
rie pas en fonction de I'ancienneté dans le poste, I'dge ou
le sexe: elle est constatée de maniere uniforme quels que
soient ces parametres. Elle concerne autant les Boomers
(plus de 40 ans) que les générations X, millennials/Y, et Z.



ROUSSEAU

INTERIM MANAGEMENT

121 avenue de Malakoff
75116 Paris

Tél.: +33 (0)6 23 4711 89
Mail : info@rousseau-im.com
www.rousseau-im.com

Le marché de I'emploi en 2024 : des attentes nouvelles

Une grande démission en France ?

La mobilité et la volatilité du marché de 'emploi est-elle
d'une ampleur comparable au phénomeéne de la Grande
Démission (« Big Quit ») qui a été spectaculaire aux Etats-
Unis et déclenché par la parenthése Covid de 2020 : aux
Etats-Unis depuis 2021, 47 millions de personnes ont quit-
té leur poste, soit 35 % de la force de travail. Le phéno-
méne a été inédit et d'une ampleur jamais vue.

En France, on ne saurait parler de grande démission mais
les statistiques sont édifiantes : fin 2021 et début 2022, le
nombre de démissions a atteint un niveau historiquement
haut, avec prés de 520 000 démissions par trimestre. Elle
touche au premier chef la génération des millennials/Y
(23-43 ans) de niveau cadre, qui sont confiants dans leur
employabilité dans le contexte du marché de I'emploi
dynamique actuel.

Il est frappant de noter que presque 1salarié sur 2 occupe
son poste actuel depuis moins de deux ans.

Il est frappant de noter que presque 1salarié sur 2 occupe
son poste actuel depuis moins de deux ans. A défaut, les
phénoménes de « Quiet Quitting » ou de « Act your Wage
» (travailler juste & la hauteur de son salaire sans s'inves-
tir davantage) prennent le relais pour les hésitants & la
démission.

Ces phénomeénes résultent d’'un changement radical
des attentes des candidats en termes d’'équilibre vie
professionnelle et vie privée et de quéte d'un sens au
travail, dont la période Covid de 2020 a été le catalyseur.

Désengagement ou nouvelle(s) aspiration(s) ?

« Let’s start talking about great aspiration rather than
great resignation ».

Whitney Johnson, CEO de WLJ Advisors, I'une des dix personnalités les plus en
pointe en matiére de management.

Le fait est que I'ambition des candidats a changé de nature.

3 Et de ce fait, tout change pour les
recruteurs en 2024 : les candidats as-
pirent & une autre proposition de valeur.
L'équilibre vie professionnelle et vie personnelle s’est ra-

dicalement inversé entre 2008 et 2022. Le « travailler plus
pour gagner plus » de 2008 est d'une autre époque.

En % des salariés

o2

Gagner plus d'argent
mais avoir
moins de temps libre

Gagner moins d'argent
pour avoir
plus de temps libre

Echantillon de 1011 personnes interrogées du 20 au 21 septembre. Source : Les Echos,
enquéte IFOP pour Solutions Solidaires, réalisée du 20 au 21 septembre 2022.

En 2023, la « valeur travail » est reléguée en derniére et
quatriéme position, derriére la famille, les amis, les loisirs.

En 1990, elle arrivait en seconde position, derriére la fa-
mille, mais avant les amis et les loisirs (cf. Michael Page
Talents Trends « La révolution invisible »).

87% des candidats choisiront une entreprise qui privilé-
gie équilibre entre vie professionnelle et vie privée.

Les entreprises recruteuses doivent vendre a I'embauche:

« Un équilibre entre vie professionnelle et vie privée,
devenu non négociable.

« Une quéte de sens dans un projet professionnel, de-
venue une aspiration fondamentale.

Attention : cette grande « aspiration » de qualité de vie
et de quéte de sens, n'évince pas le critére premier du
salaire. Le niveau de salaire reste le premier critére pour
accepter un poste ou est la raison premiére de postuler
& des offres.
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4 Une proposition de valeur (Em-
ployee Value Proposition) qui doit étre
axée sur 1. Un salaire juste, 2. La flexi-
bilité permettant un équilibre de vie et
3. Un projet professionnel porteur de
sens et évolutif.

La réemunération reste centrale et le critére décisif.

Pour plus des deux tiers des candidats, le salaire proposé
est I'information la plus importance d'une offre. L'insuffi-
sance de la rémunération « directe » ne se compense pas
par d’autres avantages sociaux.

Entre deux jobs comparables, un candidat choisira le job
le mieux payé.

Pour rester en poste (fidéliser), il est constaté pareille-
ment une attente trés forte en termes de revalorisation
salariale en 2024. Les revalorisations salariales ont été
assez faibles ces derniéres années. L'inflation est la pre-
miére justification & cette demande de revalorisation.

Sila rémunération reste le ler critére, celui de la flexibilité et
celui de la quéte de sens complétent le prisme d'analyse
des candidats pour se décider a accepter le poste.

La flexibilité du temps, soit la souplesse des horaires, soit
le travail hybride avec le distanciel est une majeure de la
politique RH d’'une entreprise pour attirer puis/et fidéliser.

Le projet professionnel doit étre porteur de sens, d'ému-
lation, de stimulations.

Les candidats recherchent la voie de I'épanouissement
au travail. Confucius n'a jamais été autant d'actualité
qu’en 2024 : « Fais un travail qui te plait, et tu n‘auras ja-
mais le sentiment de travailler ».

Le projet professionnel doit étre évolutif aux yeux des
candidats. 1 salarié sur 2 souhaite évoluer alors que 1
sur 10 estime avoir une chance d’évoluer dans son poste
actuel (d’oul le phénoméne de job-hopping).

En conséquence, un projet profes-
sionnel doit comporter au moins
ces trois dimensions :

- Offrir une expérience-candidat avec un processus
de recrutement fluide, un preboarding et un
onboarding engageants (c’'est toujours la premiére
impression que l'on retient !).

« Offrir un parcours de carriére : offrir une offre
d’upskilling et plus encore de reskilling, ce qui
permet autant d'attirer et fidéliser les meilleurs
profils que d’améliorer la performance des
équipes.

« Créer le sentiment fort de contribuer a la stratégie

de I'entreprise au travers des missions confiées
et des objectifs a atteindre.

A cet égard, nous vous invitons & lire notre pro-
chaine note d’analyse sur I'expérience-candidat :
De nouvelles attentes en 2024.

Let’s start talking about great aspiration rather than great resignation.

Whitney Johnson, CEO de WLJ Advisors, I'une des dix personnalités les plus en pointe en matiere de management.



