
Objectif

➢ Cinq générations cohabitent sur le 

marché du travail1.

➢ Cette cohabitation peut engendrer des 

bénéfices2, mais également mener à 

des conflits intergénérationnels3.

➢ Ces conflits peuvent nuire au bien-être 

au travail et à la santé physique et 

psychologique des personnes 

vieillissantes4.

➢ La coopération intergénérationnelle au 

travail permettrait de diminuer le 

risque de conflits intergénérationnels5, 

mais demeure peu définie dans la 

littérature.

Problématique

Attractivité et rétention    

du personnel

Amélioration de la 

performance 

organisationnelle

Contribution individuelle 

au regard de l’autre

Équipe de travail IG

Engagement des personnes 

vers un but commun

Interactions sociales IG

Partage des savoirs IG

Solidarité IG

Cohésion sociale IG

Gestion IG

Motivation

Compétences 

émotionnelles et sociales

Implication temporelle

Valorisation d’une 

diversité générationnelle

Reconnaissance de 

l’importance de la CIT

Juste connaissance des 

caractéristiques 

générationnelles

Offre de formation

Développement des 

individus

Amélioration du bien-être 

au travail

Optimisation de 

l’efficience 

des équipes de travail

  Réduction des conflits IG

Contexte organisationnel favorisant la CIT

L’objectif  de cette étude est de 

proposer une définition opérationnelle 

du concept de coopération 

intergénérationnelle au travail (CIT).

➢ Devis : une analyse de concept 

basée sur la méthode de Walker et 

Avant (2019)a été réalisée6.

➢ Procédure : une revue intégrative a 

été complétée, basée sur une 

procédure systématique en 5 étapes:

 1) identification de la question  

        de recherche : « Qu’est-ce que 

        la CIT? »

   2) recherche documentaire : 2100  

        manuscrits répertoriés

   3) sélection des manuscrits : 48     

       manuscrits inclus répondant aux 

       critères d’inclusion/exclusion 

   4) extraction et classification des 

       données

   5) analyse des données : stratégie 

       d’analyse thématique

Méthodologie

➢ L’analyse de concept a permis de relever : 

➢ huit attributs, c’est-à-dire les caractéristiques décrivant le mieux 

le concept de CIT selon la littérature répertoriée.

➢ Sept antécédents, c’est-à-dire les éléments à mettre en place 

pour permettre l’actualisation du concept.

➢ Six conséquents, c’est-à-dire les éléments qui résultent de 

l’actualisation du concept.

Définition proposée : 

La CIT se définit comme l’atteinte d’une cohésion sociale au sein 
d’équipes intergénérationnelles engagées vers un but commun, à 
travers leurs interactions, le partage de leurs savoirs, l’entraide, la 
compréhension et l’acceptation de leurs différences, dans un 
processus de changement intentionnel soutenu par l’organisation. La 
CIT implique ainsi l’inclusion de toutes les générations dans un 
contexte de travail sain qui promeut l’équité intergénérationnelle, la 
confiance et le respect. Elle nécessite l’implication de l’ensemble des 
parties prenantes qui doivent être convaincues de son importance.

Résultats
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➢ Cette étude fait ressortir le rôle des 

parties prenantes dans la CIT (le 

travailleur/travailleuse, l’équipe de 

travail et l’organisation).

➢ Elle met en lumière les bénéfices de 

la CIT pour l’ensemble des parties 

prenantes et l’impact que la CIT 

peut avoir sur la santé et le bien-

être au travail.

➢ Elle permet de considérer le rôle de 

la CIT en prévention des lésions 

professionnelles par l’amélioration 

du climat de travail, la réduction des 

préjugés et stéréotypes et du risque 

de conflits IG.

➢ Plan théorique : cette étude clarifie 

l'utilisation de la CIT dans la 

littérature. 

➢ Plan pratique : ces connaissances 

pourront aider les parties 

prenantes à développer leur 

compréhension de la CIT, afin de 

mieux l’intégrer au sein de leur 

organisation.

➢ Plan sociétal : une meilleure 

intégration de la CIT permettrait de 

favoriser le bien-être, l’inclusion, la 

saine participation et la rétention 

des personnes vieillissantes sur le 

marché du travail.
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