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Résumé

Laloi 2008-1330 de financement de la sécurité sociale pour 2009 du 17 décembre 2008 visait, en son
article 87, a ce que les entreprises employant au moins 50 salariés ou appartenant a un groupe de 50
salariés ou plus, engagent une démarche en faveur du maintien dans I’emploi des travailleurs agés.
Elle prévoyait que les entreprises non couvertes par un accord de branche étendu, un accord
d’entreprise ou un plan d'action en faveur de I’emploi des salariés &gés, soient soumises a une pénalité
financiére d’ un montant de 1% de leur masse salariale a compter du 1% janvier 2010. Cette date limite
a été repoussée le 14 décembre 2009 au 1% avril 2010 pour les entreprises de 50 a 299 sa ariés.

Cette disposition |égidlative appelant ala négociation décentralisée pose la question de |’ appropriation
du texte légidatif par les acteurs dans un délai relativement court (six mois puis neuf mois pour les
plus petites entreprises suite au report de trois mois de la date limite) et dans un cadre apparemment
strict puisque les objectifs et les domaines d’ action étaient prédéfinis. En d’ autres termes, comment les
injonctions performatives de la loi ont-elles été comprises, adaptées ou travaillées, afin de les rendre
compatibles avec les réalités singuliéres de chagque entreprise ?

Pour tenter de répondre a ces questions, la présente éude analyse 116 plans d'action et accords
d’ entreprise déposés aupres des services déconcentrés des Ministéres chargés du travail et de I’emploi
entre juin et décembre 2009 Ces textes, qui constituent un échantillon non représentatif, émanent
d’ entreprises de toutes tailles et ont été sélectionnés dans des secteurs d activité trés différents
(Industrie, Construction, Commerce, Transports, Services aux entreprises et aux particuliers,
Administration et activités associatives).

Bien que la seule lecture des accords et des plans ne permette pas de prendre en compte tout le
contexte de leur éaboration et soit, en définitive, le résultat de plusieurs strates d’interprétation, il est
possible de dégager quelques points de régularité. Formellement, les accords et |es plans respectent les
obligations légales de chiffrer les objectifs généraux assignés et de s'emparer de 3 des 6 domaines
d’ action proposés. Deux domaines d’ action sont largement choisis par les rédacteurs : I’ « Anticipation
de I'évolution des carrieres professionnelles» et le « Développement des compétences et des
qualifications et accés a la formation », et des outils sont clairement privilégiés pour les concrétiser,
tels le droit individuel a la formation (DIF), la validation des acquis de |’ expérience (VAE), les
entretiens de seconde partie de carriére. Cependant, selon le secteur d’ activité, ce constat général doit
étre nuancé : ainsi le « Recrutement de salariés agés », peu retenu, est-il plus souvent mentionné dans
le secteur des services aux entreprises, dans lequel les embauches global es sont toujours dynamiques.

Au-dela de ces traits communs, I'analyse a permis de repérer les textes élaborés dans un but de
sécurisation juridique vis a vis de la pénalité (souvent dans I'urgence), et ceux qui assurent la
continuité de politiques déja en place. Mais elle a fait surtout apparaitre certaines confusions et
ambiguités. Confusions entre objectif et indicateur par exemple. Ambiglités découlant des marges
d'interprétation qu’ offre laloi elle-méme, qui ne donne pas d'indication sur le chiffrage des objectifs,
ni sur la définition précise du « salarié 8gé », ce qui permet a certaines entreprises de rester floues dans
leur formulation ou de se ménager des marges de manceuvre non négligeables. Les questionnements
rencontrés lors de cette étude des textes invitent & poursuivre |’ analyse sur le terrain auprés des divers
acteurs parties prenantes de la négociation.

Mots clefs : Accord d entreprise, plan d’ action, salarié &gé, maintien dans |’ emploi, recrutement.
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NTRODUCTION

Face au vieillissement démographique, I’ augmentation du taux d' emploi des salariés agés est devenue
un enjeu important en France comme dans les autres pays européens. En 2009, le taux d’emploi des
personnes agées de 55 a 64 ans atteignait 38,9 % (58,5% pour les 55-59 ans et 17,1% pour les 60-64
ans), soit un niveau encore nettement inférieur a I’ objectif de 50% fixé pour 2010 par le Conseil
européen de Stockholm.

Au cours des années récentes, outre le relévement de la durée de cotisation pour |’ obtention de la
retraite a taux plein, de nombreuses mesures visant a accroitre le taux d emploi des salariés agés ont
été adoptées par les pouvoirs publics et les partenaires sociaux : restrictions des préretraites a
financement public, création de la surcote, relévement de I'&ge des mises a la retraite d office,
suppression progressive de la contribution Delalande, accord national interprofessionnel du 13 octobre
2005 - signé le 9 mars 2006 par les organisations patronales et trois syndicats de salariés - relatif a
I’emploi des salariés &gés suivi du plan national d action concerté pour I'emploi des salariés agés
2006-2010. D’ autres mesures nouvelles ont été prises en 2007-2008 : augmentation des prélévements
fiscaux et sociaux sur les préretraites d’ entreprise, suivi renforcé des demandeurs d’ emploi &gés par
Péle emploi, durcissement des conditions de mise a la retraite d' office, suppression progressive des
dispenses de recherche d’emploi, assouplissement des possibilités de cumul emploi-retraite... Parmi
celles-ci, I'article 87 de laloi n° 2008-1330 du 17 décembre 2008 de financement de la sécurité sociale
pour 2009 a mobilisé un levier supplémentaire en obligeant les entreprises employant au moins 50
salariés ou appartenant a un groupe de 50 salariés ou plus a signer avant le début 2010 des accords
collectifs d’ entreprises ou de branches en faveur de I'emploi des salariés agés. Les entreprises qui ne
seraient pas couvertes par un accord de branche étendu, un accord d’ entreprise ou un plan d’ action en
faveur de I’emploi des salariés &gés, seraient soumises a une pénalité financiére d’un montant de 1%
de leur masse salariale & compter du 1% janvier 2010%.

La loi encadre strictement le contenu des accords et des plans: elle exige que soit mentionné un
objectif global de maintien dansI’emploi des salariés de 55 ans ou plus ou de recrutement des salariés
de 50 ans ou plus et impose e choix de trois domaines d’ action parmi six domaines prédéterminés. A
chague disposition favorable retenue parmi ces domaines d’ action doit étre associé un objectif chiffré
mesuré au moyen d un indicateur.

C'est dans un délai trés court (6 mois) et sous une forme apparemment trés contrainte que les
entreprises ont di produire un texte traitant de leurs salariés &gés. Dans ce contexte, on peut se
demander comment les injonctions performatives de la loi ont été comprises, adaptées ou travaillées,
afin de les rendre compatibles avec les réalités singuliéres de chaque entreprise (présence ou non
d'ingtitutions représentatives du personnel (IRP), existence ou non d'une politique prévisionnelle des
emplois et/ou d’'une tradition de négociation, vigueur de I'activité conventionnelle de la branche,
contexte économique...).

Pour tenter de répondre a ces questions, la présente étude analyse 116 plans d'action et accords
d’ entreprise déposés aupres des services déconcentrés du ministére du travail entre juin et décembre
2009 Ces textes, qui constituent un échantillon non représentatif, émanent d’entreprises de toutes
tailles et ont été sélectionnés dans des secteurs d'activité trés différents (Industrie, Construction,
Commerce, Transports, Services aux entreprises et aux particuliers, Administration et activités
associatives).

L’ analyse de ces accords d’ entreprise et plans d’ action sur I’ emploi des salariés &gés vise adécrire leur
contenu (objectif global, domaines d' action, leviers ou outils mobilisés) et a saisir la fagon dont les
acteurs sociaux ont lu la loi, I'ont interprétée et se la sont appropriée, quels décalages sont

! Cette date limite a été repoussée le 14 décembre 2009 au 1% avril 2010 pour les entreprises de 50 & 299 salariés.
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éventuellement apparus entre |’ intention du |égislateur et les employeurs et les |RP chargés de traduire
laloi au quotidien. L’étude vise également a détecter, en creux, |’ histoire de I’ entreprise et de ses
relations sociaes, afin de faire émerger une série de questions a approfondir dans le cadre d’'une
analyse ultérieure plus fouillée auprés des divers acteurs parties prenantes de la négociation.

Apres une présentation du contexte dans lequel s'inscrit le dispositif et un premier cadrage statistique
relatif aux accords et plans d’action signés entre juin 2009 et septembre 2010, la méthodologie de
I’ étude est présentée (1). Le contenu des textes est ensuite décrit (objectif global, domaines d' action,
leviers ou outils mobilisés) en insistant notamment sur les nuances perceptibles dans les formulations
retenues pour exprimer les objectifs et sur les logiques sous-tendant les choix effectués par les
rédacteurs des textes, en fonction du contexte dans lequel se situe leur entreprise (poids des salariés
agés dans les effectifs, contexte économique, secteur d activité) (11). Enfin I’ articulation des différents
niveaux de négociation (branche et entreprise) est discutée a partir de I’analyse de trois branches
(Chimie, Vins et spiritueux, Coiffure) (111).
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|. CONTEXTE ET STRUCTURE DE L’ETUDE SUR LES ACCORDS ET PLANS
RELATIFSAUX SALARIESAGES

|.1. LE CADRE JURIDIQUE, ADMINISTRATIF ET POLITIQUE DU DISPOSITIF

[.1.1. UNE INCITATION FINANCIERE FORTE A METTRE EN PLACE DESMESURESEN FAVEUR
DE L’EMPLOI DESSALARIESAGES

Laloi 2008-1330 de financement de la sécurité sociale pour 2009 vise, en son article 87, a ce que les
entreprises employant au moins 50 salariés ou appartenant a un groupe de 50 salariés ou plus,
engagent une démarche en faveur du maintien dans I'emploi des travailleurs &gés. Le but de ce
dispositif est «de définir, localement ou selon I'activité, les outils les mieux adaptés. Il s agit
également d'éviter que, comme cela a pu étre le cas dans le passé, les salariés agés soient la
principale variable d' ajustement du marché du travail »°. A cette fin elle prévoit que les entreprises
qui ne seraient pas couvertes par un accord de branche éendu ou un accord d entreprise ou un plan
d’action en faveur de I’emploi des salariés agés seront soumises & une pénalité® d’ un montant de 1%
de leur masse salariale a compter du 1% janvier 2010.

Les modalités d application du dispositif et notamment d’ exonération de la pénalité différent selon la
taille de I’ entreprise (tableau 1).

L es entreprises ou groupes d’ entreprises d’ au moins 50 salariés et de moins de 300 salariés sont
exonérées si elles sont couvertes par :

- un accord de branche relatif al’emploi des salariés agés, validé par la DGEFP et étendu par le
ministre ;

- ou un accord d' entreprise ou de groupe relatif al’ emploi des salariés agés ;

- ou un plan d'action relatif al’emploi des salariés &gés;;

Une circulaire du 14 décembre 2009 a reporté le paiement de la pénalité de 1% de 3 mois pour les
entreprises de 50 a moins de 300 salariés non couvertes par un accord de branche. Ces derniéres
étaient des lors redevables de la pénalité a partir du ler avril 2010. La date limite pour déposer un
accord était donc le 30 avril 2010, tout accord ou plan déposé au cours d’un mois donné exonérant
I’ entreprise & compter du premier jour du mois.

Les entreprises ou groupes d’ au moins 300 salariés sont quant a elles exonérées si elles sont couvertes
par :

- un accord d’ entreprise ou de groupe relatif al’emploi des salariés agés ;

- ouun pland action relatif al’emploi des salariés agés.

2 circulaire DGEFP-DGT-DSS n°2009-31 du 9 juillet 2009 relative aux accords et aux plans d action en faveur de I’ emploi des salariés agés
prévus par |’ article 87 de laloi 2008-1330 de financement de la sécurité sociale pour 2009.

3 L’ entreprise paye elle-méme la pénalité a1’ organisme en charge du recouvrement des cotisations. Elle peut s en exonérer si elle est
couverte par un accord ou un plan d’ action respectant certaines conditions.

* Circulaire interministérielle n° DSS/5B/5C/2009/374 du 14 décembre 2009.
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Tableau 1 : Modalités d’ exonération selon lataille

Existence detextes Conséquences
_ ' _ Accord de Accord d'entreprise ou
Effectifsdel'entreprise b . de groupe
ranche éendu L
ou Plan d'action
oui oui
50 a 299 salariés ou appartenance a un groupe d'au Oui non
moins 50 et de moins de 300 salariés non oui
non non pénalités
oui oui
300 salariés ou plus ou appartenance a un groupe oui non pénalités
d'au moins 300 salariés non oui
non non pénalités

Source : Dares

1.1.2. ACCORD D' ENTREPRISE OU PLAN D’ ACTION ?

L’ accord collectif d entreprise est un document écrit, issu du résultat de négociations menées entre
I’employeur et des représentants des salariés au nom de ceux-ci. Il peut sagir de délégués du
personnel, de délégués syndicaux, du comité d entreprise (la délégation unique du personnel®) ou d’ un
salarié mandaté par une organisation syndicale extérieure al’ entreprise.

Pour qu’un accord d’ entreprise conclu avec des délégués syndicaux soit valide, il faut que la ou les
organisations syndicales signataires aient recueillies au moins 30 % des suffrages des salariés lors des
dernieres élections professionnelles, et qu’ aucune autre organisation syndicale ayant recueilli plus de
50 % des voix ne S'y soit opposée.

Lorsque les accords collectifs d'entreprise sont signés par des représentants €lus du personnel
(membre du comité entreprise ou délégué du personnel), ces derniers doivent représenter la majorité
des suffrages exprimés lors des derniéres élections professionnelles. Les accords doivent ensuite étre
validés par une commission paritaire de branche.

Enfin les accords collectifs signés par un salarié mandaté ou par un représentant de la section
syndicale doivent étre approuvés directement par les salariés ala mgjorité des suffrages exprimés.

A I'inverse de I’accord collectif, le plan d’action n’a pas de statut juridique au regard du droit du
travail. Il est assimilable a une décision unilatérale de I’employeur, sans étre clairement situé par
rapport a la négociation collective. La circulaire DGEFP-DGT-DSS n°2009-31 du 9 juillet 2009 ne
donne pas plus de précisions sur le statut du plan d’action. La formulation des textes [égaux tend a en
faire une alternative a I’ accord collectif, voire ala négociation collective pour les entreprises démunies
d'instances représentatives ou en cas d échec des négociations. Cette modalité récente de prise de
décision permet ains a de nombreuses entreprises de se conformer aux exigences de la loi en
respectant les délais assez courts laissés avant application de la pénalité financiere et sans passer par
un processus de négociation.

Le décret d’ application datant du 20 mai 2009 et la circulaire du 9 juillet, on peut considérer que les
premiers textes découlant directement de laloi du 17 décembre 2008 n’ont réellement pu étre élaborés
gu’'a partir de juin ou juillet. Les entreprises ont eu au mieux un semestre avant |’ application des
pénalités au 1% janvier 2010, pour assimiler la demande qui leur était adressée et y répondre. Face a
I’urgence ainsi suscitée, la production d’un plan d’'action a pu constituer dans de nombreux cas le
moyen de respecter le délai fixé, ce qui n'exclut pas systématiquement la tenue de négociations soit
dans |le méme temps soit postérieurement, sur labase du plan d action initial.

® Dansles entreprises de moins de 200 salariés, la délégation unique du personnel, mise en place sur décision de |’ employeur,
réunit les attributions des délégués du personnel et du comité d’ entreprise au sein d’ une méme délégation éue, en confiant les
missions du comité d’ entreprise aux délégués du personnel.
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La circulaire DGEFP offre aux entreprises la possibilité de recourir a une procédure de rescrit auprés
du Préfet de région pour sécuriser leurs accords ou leurs plans d' action. La demande de I’ entreprise
vise asavoir s |I’administration confirme qu’ elle peut s'exonérer du paiement de la pénalité de 1 % de
la masse salariale instaurée a I'article L.138-24 du code de la sécurité sociale. L'analyse de la
demande de I’ entreprise, requiert de vérifier que les documents qu’ elle produit pour justifier de son
non assujettissement a la pénalité de 1 % satisfont aux exigences légales et réglementaires. Si la
réponse a I’ entreprise confirme I’ exonération de pénalité, ou si I'administration n’a pas répondu dans
un délai de trois mois, la demande est opposable a I'organisme en charge du recouvrement des
cotisations. A I'inverse, si I'administration répond défavorablement par écrit dans un délai de trois
mois, en motivant sa réponse, |’organisme en charge du recouvrement des cotisations sera fondé a
redresser |’ entreprise qui ne se serait pas appliquée la pénalité.

[.1.3. UNE CONTRAINTE SUR LE CONTENU DES ACCORDS ET DES PLANS POUR EVITER LA
PENALITE FINANCIERE

Larédaction d'un accord est laissée alalibre plume des parties ala négociation. Si les thémes peuvent
étre prédéterminés par la loi, comme ¢ est le cas des objets de la négociation annuelle obligatoire®, ou
des accords qui font I'objet de cette étude, aucune régle (hormis contrevenir aux dispositions
fondamentales du Droit du travail) ne sapplique au texte lui méme. De méme le contenu d'un plan
d'action est également laissé a la libre plume de I’employeur. Seule une consultation du comité
d’ entreprise ou des délégués du personnd est requise mais n'impose pas gque ces derniers approuvent
le texte pour le rendre valide. Dans le dispositif sur I’emploi des salariés &gés, méme si e contenu de
I’ accord collectif (ou du plan d’ action) ne répond pas aux critéres exigés par le |égislateur, il conserve
une validité intrinseque et est applicable dés lors qu’il aura été signé conformément aux regles de
représentativité énoncées plus haut, mais |’ entreprise sera soumise ala pénalité.

Laloi 2008-1330 et la circulaire DGEFP-DGT-DSS n°2009-31 du 9 juillet 2009 relative aux accords
et aux plans d’ action en faveur de I’emploi des salariés &gés disposent entre autres que les accords ou
plans d’ action, qu'’ils soient de branche, de groupe ou d’ entreprise, doivent nécessairement comporter :
e «un objectif chiffré global de maintien dans |I’emploi ou de recrutement des salariés agés. S
cet objectif concerne le maintien dans I’ emploi, il doit concerner les salariés agés de 55 ans et

plus, s'il concerne le recrutement, il doit concerner les salariés agés de 50 ans et plus.

e des dispositions favorables au maintien dans I’emploi et au recrutement des salariés agés
relevant d’au moinstrois des six domaines d' action obligatoires suivants:
- recrutement des salariés dgésdans|’entreprise;;
- anticipation de I’ évolution des carriéres professionnelles ;
- amélioration des conditions de travail et prévention des situations de pénibilité ;
- développement des compétences et des qualifications et accés a la formation ;
- aménagement desfinsde carriere et de la transition entre activité et retraite ;
- transmission des savoirs et des compétences et dével oppement du tutorat.

A chaque disposition favorable retenue parmi ces domaines d’action est associé un objectif chiffré
mesuré au moyen d'un indicateur. (....) Cependant une entreprise, dés lors qu'elle a défini des
dispositions favorables parmi trois au moins de ces domaines d’ action, peut aborder dans son accord,
ou dans son plan d'action, dautres domaines d'action. Dans ce cas, les dispositions qu'elle
retiendrait dans ces autres domaines d’ action ne sont pas soumises a I’ exigence d’ étre assorties d'un
objectif chiffré, mesuré au moyen d’un indicateur. »

Lacirculaire gjoute que :
« L’intitulé des domaines d’ action doit apparaitre a I'identique dans |’ accord ou le plan d’ action.
- L’entreprise peut retenir au sein de ces domaines d’ action une ou plusieurs dispositions favorables.

® Portant sur les salaires effectifs, la durée effective et |’ organisation du temps de travail, et sur les mesures relatives al’insertion
professionnelle et au maintien dans I’ emploi des travailleurs handicapés.
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- Les objectifs chiffrés associés aux dispositions peuvent concerner d’ autres tranches d' age que celles
retenues pour |’ objectif global, voire ne pas cibler précisément une tranche d’age. Cependant, la
disposition doit étre cohérente avec la poursuite de I’ objectif global ».

Elle précise les deux autres points que doivent comporter plans et accords :

« Des modalités de suivi de la mise en oauvre des dispositions retenues parmi les domaines d' action
obligatoires, et de la réalisation de I’ objectif chiffré. L’accord d’ entreprise ou de groupe détermine
librement ses modalités de suivi (....).

Une durée maximale d’ application de trois ans de I’ accord ou du plan d'action ».

La principale marge de manceuvre des partenaires sociaux réside donc, a premiere vue, dans le choix
de I’objectif global (recrutement ou maintien), des trois domaines d action et des leviers ( ou
« dispositions favorables »). Elle réside aussi, nous le verrons plus loin, dans les interprétations de la
loi.

|.2. LE CADRE POLITIQUE ET MACROECONOMIQUE DE LA MESURE

[.2.1. UN DISPOSITIF QUI PROLONGE UN LARGE ENSEMBLE DE MESURES VISANT A
FAVORISER L’'EMPLOI DES SALARIESAGES

Face au vieillissement démographique, |’ augmentation du taux d’ emploi des salariés &gés est devenu,
depuis de nombreuses années, une préoccupation importante des pouvoirs publics et des partenaires
sociaux, tant au niveau francais qu’ européen. D’ une part, il s'agit de lutter contre la sortie précoce du
marché du travail qui affecte de fagon croissante et massive les salariés agés, avec des conséquences
tant sociales (désocidisation, perte de compétence) que financiéres (diminution de revenu, défaut de
cotisation, colt pour le régime d' assurance chémage). D’autre part, le prolongement de |’ activité
constitue I’un des leviers d action possible pour contribuer au rééquilibrage financier du systéme de
retraite.

En 2009, le taux d’emploi des personnes &gees de 55 a 64 ans était de 38,9% en moyenne en France
contre pres de 45% en moyenne dans I’ Union européenne, loin des 50% fixés a Stockholm comme
objectif pour 2010. L’améioration de ce taux d’emploi passe par deux principaux canaux: la
diminution des sorties précoces de I’emploi’ & partir de 55 ans (via le chémage, les préretraites...) et
I” accroissement de I’ &ge moyen du passage alaretraite.

D’une maniere générae les salariés agés font I'objet d'une suspicion dinaptitude face aux
changements (techniques ou organisationnels). Des comportements de discrimination sur I’age a
I’ embauche peuvent également rendre leur retour a |I’emploi particuliérement difficile. En outre, leur
emploi peut étre fragilisé par des problémes de santé liés ou non au travail®.

Du point de vue des salariés agés eux-mémes, le maintien dans I’emploi peut se heurter a certains
phénomeénes désincitatifs, comme |’ absence de perspectives d’évolutions de leur carriére, ou une
importante diminution de la rémunération liée a une modification de leur emploi (passage a temps
partiel, passage d’un travail de nuit a un travail de jour). Des dispositions spécifiques sont envisagées,
afin d amener les salariés a8gés a poursuivre une activité plutét que de partir en retraite : création de
« missions » réservées aux plus agés, maintien du taux de cotisations sociales sur la base d' un temps
plein pour le calcul des droits a la retraite, ou encore étalement voire compensation de la baisse de
salaire.

Depuis le début des années 2000, les pouvoirs publics et les partenaires sociaux ont pris de
nombreuses mesures pour maintenir les salariés &gés en activité. En 2003, outre les mesures

"L’ age moyen effectif de sortie du marché du travail se situe &58,4 ans en 2009 alors que les salariés ne font valoir leurs droits au départ ala
retraite qu’'al’ age de 61,5 ans en moyenne. Voir le 8eme rapport du conseil d’ orientation des retraites, « Retraites : perspectives actualisées a
moyen et long terme en vue du rendez-vous de 2010 », avril 2010.

8 Premiéres informations — Premiéres synthéses — DARES — janvier 2008 N° 08-1.
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d’allongement de la durée de cotisation nécessaire pour |’ obtention de la retraite a taux plein, la loi
portant réforme du systéme des retraites s est fixée pour objectif de favoriser I’'emploi des salariés
agés en restreignant les préretraites a financement public, créant la surcote et modifiant la retraite
progressive et le cumul emploi-retraite.

En 2005, les partenaires sociaux ont engagé une négociation nationale interprofessionnelle relative a
I’emploi des salariés &gés en vue de promouvoir leur maintien et leur retour a I’emploi. Cette
négociation s'est conclue par un accord le 13 octobre 2005 signé le 9 mars 2006 par toutes les
organisations patronales, la CFDT, la CFTC et la CFE-CGC. Elle a été suivie par |’ élaboration d’ un
plan national d'action concerté pour I’'emploi des salariés agés pour la période 2006-2010. Ce plan
avait vocation a decliner les dispositions de I’ accord, a I’ accompagner et a le prolonger pour ce qui
reléve de la responsabilité de I’ Etat. A cette fin, cing grands objectifs ont éé définis. Le premier était
de faire évoluer les représentations socioculturelles, notamment en sensibilisant les entreprises a la
gestion des &ges, a I’ accés ou au maintien dans I’ emploi des salariés &gés. Le deuxieme objectif était
de favoriser le maintien dans I'emploi des salariés agés, en géné&alisant les entretiens de deuxiéme
partie de carriére et les bilans de compétences et en développant les nouveaux outils de la formation
professionnelle a destination des salariés &gés (DIF, VAE et périodes de professionnalisation). Cet
objectif prévoyait aussi le développement des accords de gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences, en particulier dans les petites et moyennes entreprises. Enfin, le plan insistait sur
I”importance de limiter le recours aux cessations totales anticipées d’ activité, en mettant un terme aux
accords abaissant I’ &ge de mise alaretraite d office. Le troisiéme objectif était de favoriser le retour a
I’emploi des salariés agés, en refusant la discrimination par I’ &ge lors du recrutement et en supprimant
progressivement la contribution « Delalande » qui taxait les licenciements de travailleurs &gés et
pouvait ainsi constituer un frein aleur embauche. Le quatriéme objectif portait sur I’ aménagement des
fins de carriére, en développant la pratique du tutorat dans I’ entreprise, en promouvant la retraite
progressive, en renforcant le caractére incitatif de la surcote et en élargissant les possibilités de cumul
emploi-retraite pour les bas salaires. Enfin, le cinquieme objectif visait a assurer un suivi tripartite
dans e temps de ces actions.

La loi de financement de la sécurité sociale pour 2008 a mis en ocauvre plusieurs mesures pour
concrétiser |’ orientation donnée par le plan d’ action concerté pour I’emploi des salariés &gés. Aing, la
contribution « Delalande » a été supprimée de maniére accélérée. Les prélévements fiscaux et sociaux
sur les préretraites d entreprise et les indemnités de mise a la retraite d’officeont été fortement
augmentés. Enfin, un renforcement de I’ accompagnement des demandeurs d’ emploi vieillissants a été
engageé par Péle emploi.

Laloi de financement de la sécurité sociale pour 2009 a complété ces mesures. La mise a la retraite
d office a 65 ans a été supprimée a compter de 2009, la surcote a été portée de 3% a5 % par an et les
conditions de cumul emploi-retraite ont été assouplies (pour les salariés de plus de 60 ans éligibles ala
retraite a temps plein, pour les salariés de plus de 65 ans). Par ailleurs, les conditions d’ éligibilité ala
dispense de recherche d’emploi ont été progressivement resserrées en 2008, en vue d’ une suppression
al’horizon de 2012.

L'article 87 de la loi de financement de la sécurité sociale pour 2009 mobilise un levier
supplémentaire de I’ action publique en obligeant les entreprises de 50 salariés ou plus a signer avant le
début 2010 des accords d’ entreprise ou de branche en faveur de I’emploi des salariés agés. Par cette
obligation, il s'agit d'inciter les employeurs «[...] & adapter une gestion active des ages et a mieux
intégrer les salariés agés dans la gestion des ressources humaines ».

|.2.2. ELEMENTS DE CADRAGE STATISTIQUE SUR LES ACCORDS D'ENTREPRISE ET PLANS
D’ACTION SUR LES SALARIESAGES

Les accords de branche, pour permettre I’exonération de la pénalité financiere de 1% de la masse
sdlariale, doivent faire I’objet d'un dépdt au pres du ministére du Travail puis d'une procédure
d’ extension a I’ ensemble des champs de la branche. Tous les accords collectifs d’ entreprise et plans
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d'action relatifs a I'emploi des salariés &gés doivent faire I’objet d'un dépdt auprés des directions
régionales de I'entreprise, de la concurrence, de la consommation, du travail et de I'emploi
(DIRECCTE).

Les données mensuelles et trimestrielles recueillies suite a ces dépdts permettent d estimer les flux
d accords et plans entre le 1% juin 2009 et le 1¥ octobre 2010.

Evolution globale du nombre d’ accords et plans déposés

Fin juin 2010, environ 88 accords de branches (dont 8 relevant de branches agricoles) portant sur
I’emploi des salariés agés ont été déposés’. Ils couvrent environ 400 branches professionnelles,
nationales ou locales, ayant un identifiant de convention collective propre (IDCC), dont 212 du secteur
agricole et 77 de lamétallurgie.

Les branches professionnelles qui ont déposé un accord sur I’emploi des salariés agés (voir tableau 2)
couvrent plus de 7,3 millions de salariés (estimation fondée sur les effectifs présents dans les branches
concernées au 31/12/2008), employés dans prés de 550 000 entreprises différentes. Cependant, cette
couverture globale ne rend pas compte du champ effectif d’ application de ces accords, notamment en
termes d’ exonération de la pénalité : en effet, les accords de branche sur I’emploi des salariés agés ne
permettent qu’ aux entreprises ou groupes de 50 a 299 salariés d' étre exonérés de la pénalité de 1%.

9 Pour une analyse de contenu de ces accords de branche, voir «la négociation collective en 2009 », Bilans et rapport, p.431-435, DGT-
DARES, Ministére du Travail, de la Solidarité et de la Fonction publique.
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L esdispositifs per mettant le suivi statistique des accords d’ entreprise et plansd’action
sur I’'emploi des salariés agés

Le suivi mensuel des accords et plans d actionsrelatifsa I’emploi des salariés agés déposés auprés des DIRECCTE
Les signataires des accords d entreprise et plans d’ action sont tenus de |es déposer auprées de la DIRECCTE.

Afin de disposer de remontées mensuelles sur la montée en charge des accords et plans relatifs a I’emploi des salariés agés,
un systéme de décompte rapide des accords et plans en UT des DIRECCTE a été mis en place a compter de décembre 2009
(cf. note 135-09 de la Dares du 17 décembre 2009). Chaque UT fait ainsi parvenir a la Dares un fichier dénombrant les
accords et plans d'action qui y ont été déposés au cours du mois écoulé (plus exactement entre le 26 du mois n-1 et le 25 du
mois n).

Ce dispositif ne vise qu’ a permettre un suivi global a court terme des flux d accords et plans déposés et n' est exploitable qu'a
partir de décembre 2009. 1l ne permet aucune analyse détaillée, puisqu’il ne fournit aucune caractéristique sur les accords en
eux-mémes ou sur les entreprises auxquelles ils s appliquent. Il n’est possible ni de contrdler I’ existence de doublons liés au
dépbt de plusieurs versions d’ un méme accord ou plan, ni de vérifier I exactitude de ce décompte dans chacune des UT. En
particulier, une incertitude sur I’ exactitude des données concerne les premiers mois du dispositif (décembre 2009 et janvier
2010). Il est possible que certaines UT aient en fait indiqué, au titre du mois décembre 2009, I’ ensemble des accords et plans
déposés au cours de I’année 2009. On peut par ailleurs se demander si la période de décompte (du 26 du mois n-1 au 25 du
mois n) a été respectée pour chague mois et par chaque UT, notamment au début du dispositif. Pour toutes ces raisons il est
difficile d’'évaluer exactement le nombre d accords et plans déposés entre septembre et décembre 2009, car cela nécessite
d articuler la source mensuelle (sur décembre) avec la source trimestrielle (sur le dernier trimestre 2009). L’estimation
réalisée est susceptible d’ étre un peu surévaluée pour les mois de novembre ajanvier 2009.

Le suivi trimestriel résultant de I’ enregistrement des accords collectifs et plans

Suite a ce dépbt, le service compétent de la DIRECCTE procede a I’ enregistrement des accords et plans, et identifie a cette
occasion un certain nombre d'informations relatives a I’ établissement qui afait I’ acte de dépdt (SIRET, secteur d' activité...),
alanature et au contenu des textes (themes, signataires) et enfin au périmétre auquel le texte doit s appliquer.

On parle alors des accords et plans déposés et enregistrés. Ces éléments sont enregistrés dans une base de données, compilée
au niveau nationa par la DARES chague trimestre.

Cette source a I'avantage de fournir des données plus détaillées sur chaque accord ou plan, et de permettre in fine un
chiffrage plus précis du nombre total d’accords et plans distincts et des entreprises couvertes par ces textes (possibilité
d éiminer des doublons). Les données disponibles permettent, en partie, d’ appréhender le périmétre auquel s applique
chague accord ou plan, notamment dans le cas de groupes ou d’ unités économiques et sociales: I’ effectif total couvert peut
étre dans ce cas renseigné. L’inconvénient de cette source est qu’elle n’ est actualisée qu’ en début de trimestre, apres collecte
et compilation des données de chaque UT. Par ailleurs le suivi est tributaire de I’ activité des services déconcentrés en matiere
d’enregistrement des accords : selon les périodes et les UT, des retards de plusieurs mois peuvent exister entre le moment du
dépdt, celui de I’ enregistrement, et enfin celui de laremontée statistique.

De ce fait, la base de données disponible début octobre 2010 ne couvre pas I’ ensemble des accords et plans d' action qui ont
pu étre déposés, notamment au cours des 6 derniers mois.

Fin septembre 2010, prés de 34 200 textes relatifs a des accords d entreprise ou plans d’ action relatifs
al’emploi des salariés agés ont été déposés dans les unités territoriales (UT) des DIRECCTE depuisle
début du dispositif. On estime que 8% d'entre eux sont en fait des doublons, c'est-a-dire soit des
avenants soit des nouvelles versions venant compl éter ou remplacer des accords et plans ayant déja été
déposés pour la méme entreprise™.

Prés de 60% de ces accords et plans ont été déposés au cours des seuls mois de décembre 2009 et
janvier 2010. Cette concentration s explique par le fait que les mesures prévues dans I'article 87,
détaillées dans le décret du 20 mai et lacirculaire du 9 juillet 2009, ne laissaient initialement que peu
de temps aux entreprises (notamment celles de plus de 300 salariés, qui ne pouvaient compter sur un
accord de branche pour étre exonérées de la pénalité) pour négocier des accords collectifs ou établir
des plans d'action. Dés le mois de février 2010, les premiéres pénalités devenaient en effet applicables
aux entreprises et groupes de 300 salariés ou plus n'ayant pas déposé avant le 31 janvier un accord
collectif ou plan d’ action a cette date.

10| e recensement proposé ici s appuie sur des données exhaustives collectées chague mois en 2010 auprés des DIRECCTE sur le nombre
d'accords et plans qui leur ont été déposé. Du fait de |la procédure de rescrit introduite dans I’ article 87, afin de sécuriser juridiquement les
entreprises, certaines entreprises ont pu déposer successivement plusieurs versions d'un accord ou plan afin de prendre en compte des
remarques formulées par I’ administration lors du rescrit, d' ot I’ existence potentiellement de doublons.
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Les flux d accords et plans déposés se sont nettement taris a compter de I'été 2010 : en septembre
2010, seule une centaine de textes relatifs a des accords et plans sur I’emploi des salariés agés ont été
déposés aupres des UT (voir graphique 1). Ce tarissement est lié au fait que I’on arrive au terme du
processus d adaptation des entreprises aux nouvelles contraintes introduites par |’ article 87 de laLFSS
de 2009. Les flux restants concernent des modifications portant sur des accords ou des plans existants,
mais auss de nouveaux accords et plans déposés par des entreprises entrant dans le champ
d’application de laloi au 31 décembre 2010 (effectifs supérieurs a 50 ou 300 salariés).

Sur |’ensemble de la période alant de juin 2009 a octobre 2010, 29% des textes déposés concernent
des accords collectifs d entreprise. La part des plans d actions est de 71% en moyenne, mais a
progressé réguliérement jusgu’ en avril 2010, ou elle a atteint 79% : sur cette période, ce sont surtout
les entreprises de moins de 300 salariés, plus rarement dotées de délégués syndicaux avec qui négocier
que celles de plus de 300 salariés, qui ont alors recours a des plans d’ action.

Graphique 1: Evolution du nombre d'accords d'entreprises et plans d'action relatifs a
"1'emploi des seniors", déposés entre juin 2009 et septembre 2010
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Source : Dares, données i ssues des remontées rapides mensuelles.

* Pour la période juin 2009 a novembre 2009, |e nombre d’ accords et plans a été estimé a partir de données trimestrielles car le dispositif de
suivi mensuel n’a été mis en place qu’ a partir de décembre 2009. De décembre 2009 a juin 2010, le décompte a été effectué mensuellement
par les DIRRECCTE. Il s agit plus exactement d' un décompte portant sur la période allant du 26 du mois N-1 au 25 du mois N. De ce fait,
pour certains mois ou les dépbts ont été nombreux lors des tous derniers jours (décembre 2009 et janvier 2010), le nombre mensuel ne rend
pas exactement compte de I’ ensemble des dépdts effectivement réalisés. Concernant le mois de juin 2010, 6 départements n’ont pas fait
parvenir leurs données, dont 3 sont des départements d’outre-mer ou de Corse. Ces données manquantes ne devraient cependant pas
remettre en cause le volume global d’accords et plans pour I’ ensemble du territoire national .

Les entreprises et les groupes de 50 & moins de 300 salariés avaient jusqu’au 30 avril 2010 pour étre
couverts par des accords collectifs (d’ entreprise ou de branche) ou des plans d’ action ayant été fixé au
30 avril. Plus I’échéance se rapprochait, plus les entreprises ont pu privilégier le dépbt d’un plan
d’action, plus rapide a établir par la direction qu'un accord collectif, qui nécessite préalablement des
négociations collectives.

Evaluation a partir de 30 200 accords et plans
Aprés leur dépdt auprés de la DIRECCTE, les accords et plans relatifs aux salariés &gés conclus au

niveau d'entreprises, groupes ou UES, font I’objet d'un enregistrement. Suite a cette procédure
d enregistrement, on dispose chaque trimestre d'informations un peu plus détaillées sur les
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caractéristiques de ces accords et plans (date de signature, nature du texte, signataires..), et surtout sur
les entreprises qui les ont déposés.

Sur les 34 200 accords d’ entreprise et plans d action sur |I’emploi des salariés agés déposés aupres des
UT, plus de 30 200 textes ont été enregistrés et ont fait I’objet d' une analyse détaillée. Ces textes
comportent des doubles comptes™. Aprés avoir éiminés ceux qui sont repérables, on dénombre
27 750 accords d’ entreprise ou plans d’ action distincts, ¢’ est-a-dire qui couvrent a priori chacun une
entité économique différente, identifiée par le SIREN du déposant des entités économiques
différentes: il peut sagir d'une entreprise indépendante, d'un groupe dentreprises ou d'Unités
Economiques et Sociales (le SIREN est alors souvent celui de la téte de groupe ou de I'entreprise
dominante qui a déposé I'accord ou le plan).

Les accords ou plans d'action de groupes ou d'UES couvrent les salariés de plusieurs filiales. On
dénombre en particulier plus de 1 400 accords ou plans d action relevant de groupes ou d’' UES, qui
concerneraient a eux seuls plus de 9 600 entreprises employant plus de 1,1 millions salariés. En tenant
compte des informations disponibles sur les accords de groupes ou d'UES, on estime qu’environ
36 100 entreprises employant pres de 7,3 millions de salariés seraient couvertes par les 27 750 accords
ou plans d' action (d’ entreprise, d’ UES ou de groupe) enregistrés au 1¥ octobre 2010.

Ces estimations sont cependant fragiles car il n’est pas possible d’ éliminer certains doubles dépbts au
sein de groupes ou d’ UES : on ne peut exclure qu’ un accord de groupe soit déposé au niveau de la téte
du groupe (le nombre total de salariés ou d' entreprise du groupe étant alors pris en compte lors de
I’ enregistrement en UT), puis séparément dans d'autres UT par une ou plusieurs filiales, celles-ci
pouvant éventuellement décliner localement le contenu de I’ accord central. Dans ce cas, il n'est pas
possible de contréler le double compte du nombre de filiales et de salariés couverts, en |’ absence de
répertoire permettant de relier les filiales d’un groupe (et a fortiori les entreprises membres d’ une
UES). De cefait les évaluations présentéesici peuvent étre entachées d’ un biais de surestimation.

La ventilation des accords et plans d’ actions selon la taille des entités doit aussi étre interprétée avec
beaucoup de précaution (tableau 2). En effet, au-dela des imperfections affectant les données relatives
aux entités économiques (entreprises, groupes ou UES) et leurs effectifs, les accords et plans ne
peuvent étre rapportés qu’'a des entités économiques et non a une population d’entreprises au sens
strict. 11 n’est donc pas possible d’ évaluer de fagon trés précise le nombre d’ entreprises de 300 salariés
ou plus couvertes par un accord ou un plan, et de le comparer au nombre total d’ entreprises de 300
salariés ou plus concernées par laloi (plus de 5 000 entreprises).

Sous ces réserves, on estime que sur les 27 750 accords ou plans qui concernent des entités différentes,
14,6% auraient été déposés par des entités économiques (entreprises, groupes ou UES) de 300 salariés
ou plus. Si en nombre ces accords et plans sont minoritaires, ils concernent 74% des salariés couverts
par un accord d’ entreprise ou un plan d’ action. Plus de 95% des accords et plans d’ actions déposés par
des unités de 300 salariés ou plus |’ ont été avant le 1% février 2010.

Plus de la moitié des accords et plans émaneraient d’entités économiques de 50 a 299 saariés. lls
concerneraient plusd’ 1,7 million de salariés.

™ Quelle que soit la source, I’ estimation brute du nombre total d’ accords d’ entreprise et de plans d action est entachée de doubles comptes

car:

. certaines entreprises ont pu déposer successivement plusieurs versions d’ un accord ou plan afin de prendre en compte les remarques de
I” administration suite & un rescrit ;

. Certaines entreprises ont pu négocier un accord ou un plan au niveau de leurs différents établissements, ou au moins décliner une
version centrale dans chacun d'eux. Si ces différentes accords ou plan d'action d’ établissements ont été déposés dans différentes UT,
alorsils constituent des doublons a neutraliser.

. un méme accord ou plan établi au niveau d’'un groupe employant plus de 300 salariés a pu faire I'objet de multiples procédures de
dépdt distinctes (auprés de DIRECCTE différentes) par les différentes entreprises filiales du groupe. 1l en va de méme pour certaines
entreprises multi-établissements, I'accord ou le plan défini au niveau central ayant pu étre déposé séparément par plusieurs
établissements.

Il n’est cependant pas possible d éliminer les doubles comptes liés au dépdt successif d’'un méme accord par le siége d'un groupe et ses

filiales, car on ne peut mettre en rapport les SIREN des différentes entreprises.
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Un tiers des accords et plans reléveraient d’ entités de moins de 50 salariés. Les entreprises de moins
de 50 salariés sont a priori exclues du champ du dispositif légal sauf s'il sagit d entreprises
appartenant a des groupes ou UES de 50 salariés ou plus : elles sont alors concernées par la pénalité, et
ont négocié séparément leurs plans ou accords ou déposé individuellement une déclinaison locale d’ un
accord ou plan élaboré au niveau du groupe ou de leur UES. Il peut également, dans certains cas,
s agir d’accords et de plans concernant des entreprises indépendantes dont I’ effectif physique recensé
au 31/12/2010 est inférieur & 50 salariés mais dont I’ effectif moyen sur I’ année 2009 est supérieur au
seuil de 50 salariés (selon le mode de calcul défini dans le décret du 20 mai 2009). Il peut aussi s agir
d’ entreprises ayant voulu se sécuriser face au risque de pénalité financiére, ne sachant pas exactement
s leur effectif les'y expose, ou encore d entreprises de moins de 50 salariés ayant décidé de leur
propre initiative, d engager une politique active en faveur de salariés agés. Enfin, quelques erreurs
d’ enregistrement concernant certains accords de groupes et d’ UES ne peuvent étre exclues'™.

Tableau 2 : Répartition des accords et plans d’action enregistrés au ler octobre 2010, par taille des entités

Accords et plans enregistrés au Uniquement accords Uniquement plans
01/10/2010 collectifs d'action
Nombre Effectifs Nombre | - oeoics | NOMOre | eceits
entités % salariés % entités salariés entités salariés
distinctes distinctes distinctes

Moinsde 50 salariés| 9218 33,2 203 000 2,8 612 17 000 8606 185 000
50 4300 saariés 14407 | 519 1700000 23,3 4790 640 000 9617 1 060 000
300 salariés et plus 4123 14,9 5393000 73,9 2235 2 874000 1888 2520 000
Total 27748 | 100,0 | 7296 000 | 100,0 7637 3531000 | 20111 | 3765000

Source : Dares, base des accords d’ entreprise.
* Effectif physiqueissu des DADS au 31/12/2008 ou effectif déclaré lors du dép6t s'il s agit d'un groupe ou d'une UES.

L es résultats statistiques présentés ci-dessus ne reposent que sur une description sommaire des accords
collectifs et plans, et non sur une analyse précise du contenu de chague texte déposé. Les données
disponibles ne permettent notamment pas de dire quels ont été les objectifs, domaines et leviers
retenus dans les 33 000 accords et plans d' action déposés par |les entreprises, et encore moins s'ils
répondent réellement, dans leur contenu, aux attentes du législateur et permettent effectivement une
exonération de la pénalité financiere. L’ étude présentée dans la suite de ce document vise donc a
rendre compte, dans la mesure du possible, du contenu des accords et plans d action sur I’emploi des
salariés &gés conclus au niveau des entreprises et groupes d’ entreprise.

|.3. STRUCTURE DE L’ ETUDE ET METHODOLOGIE

1.3.1. UNE ANALYSE A TROISNIVEAUX

L’analyse des accords et plans d action sur I’emploi des salariés agés, menée dans la suite de cette
étude, se déploiera sur trois niveaux :

- Un premier niveau d’ analyse vise a décrire le contenu des accords et plans, ¢’ est-a-dire ce que les
entreprises ont choisi d' adopter comme objectif global, comme domaines d’ action pour y parvenir,
et comme leviers ou outils pour les concrétiser. Cette étape liminaire se fonde sur une analyse « a
plat » des accords et plans en prenant comme référence les attentes énoncées dans la loi, les
décrets et les circulaires.

22| peut s agir d entreprises tétes de groupes (holding) qui ont déposé I’ accord ou le plan négocié mais ' ont pas déclaré explicitement, lors
du dépét en DIRECCTE, qu'il s'agissait d'un accord ou plan de groupe ainsi que |’ effectif total du groupe (on dénombre au moins une
centaine de cas de ce type). L' accord ou le plan a alors été rattaché a la seule entreprise téte de groupe (holding par exemple), dont I’ effectif
peut fréquemment étre inférieur a 50 salariés.
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- Un deuxiéme niveau consiste a mettre au jour les logiques sous-tendant les choix effectués par les
rédacteurs des textes, en fonction du contexte dans lequel se situe leur entreprise. L'analyse se
complexifie puisgu’il faut articuler plus finement les différents registres d’ objectifs et d action
énonceés dans les textes avec les caractéristiques identifiables des entreprises (poids de leurs
salariés gés, contexte économique, secteur d’ activité).

- Un troisieme niveau d’ analyse, transversal al’ ensemble du document, renvoie a la fagon dont les

rédacteurs des accords et plans, al’issue d’ un éventuel processus de négociation, se sont adaptés a
la demande qui leur était faite, dans un délai relativement court et sous la « menace » d’'une
pénalité financiére. Comment se sont-ils appropriés un cadre juridique qui paraissait relativement
étroit de prime abord (contrainte d’ objectifs chiffrés, domaines prédéfinis) ? Comment ont-ils pu
jouer sur les marges d'interprétation du cadre 1égal pour proposer un dispositif qui corresponde in
fine a la situation de leur entreprise et a leur propre degré d engagement dans une politique en
faveur deI’emploi de salariés &gés ?
Ce troisiéme niveau d' analyse repose trés largement sur une décomposition assez fine du contenu
des textes, pour essayer d appréhender le degré d’ engagement des entreprises, au travers des
objectifs formulés, des indicateurs proposés, des mesures envisagées, ou des nuances de
formulation relevant souvent de la sémantique.

Pour contextualiser les plans et |es accords sur les salariés agés, I’ analyse rend compte, dés lors que le
texte le mentionne, de |'existence de politiques ou de négociations préexistantes, notamment
I'inscription dans la continuité d'une GPEC, dune négociation sur I'emploi des saariés agés
antérieure a la mise en oauvre du dispositif prévu par I'article 87 de la LFSS pour 2009, ou encore
d’une négociation de branche. Néanmoins le texte déposé reste I’ aboutissement écrit d’ une discussion,
d’une négociation ou d une réflexion qui échappe souvent a I’analyse. Il est en effet fréquemment
impossible de déceler, derriére les formulations adoptées, les réalités et processus sous-jacents. Un
plan d'action et a fortiori un accord, s'inscrivent dans I’ histoire de I’ entreprise émettrice mais auss
dans I’ histoire de la branche a laquelle elle est rattachée lorsque c'est le cas. L’examen d'un texte
unique (accord ou plan) ne prend tout son sens que S'il peut étre resitué dans un flux de négociations
(ou d absence de négociation) compte tenu des politiques antérieures de I'entreprise, de |’ état des
relations professionnelles passées et présentes en son sein... Méme s elle reste partielle, I’ analyse des
textes permet cependant, comme on le verra par la suite, de mettre en évidence des différences dans le
degré d' engagement des entreprises, au travers par exemple de I’ énoncé des objectifs ou d'indicateurs.

[.3.2. LESDONNEES : UN ECHANTILLON DE 116 ACCORDSD’ENTREPRISE ET PLANSD’ ACTION

Cette étude repose sur |I'analyse détaillée d'un échantillon de 116 accords d'entreprise et plans
d’ action déposés entre juin et décembre 2009 qui s inscrivent explicitement dans le cadre du dispositif
légal présenté précédemment. L’échantillon analysé n'a pas vocation a étre représentatif,
statistiquement parlant, de I’ensemble des accords et plans signés, ou de I’ensemble de la population
des entreprises concernées par I’ article 87, mais a traduire la diversité des textes et |’ hétérogénéité des
entreprises signataires.

La sélection des accords et des plans a été effectuée, dans la mesure du possible, en tenant compte des
spécificités des différents secteurs d'activité, notamment en matiére de dynamique d' emploi
(structures de la main d oauvre et poids des saariés &gés, évolution de I'emploi, précarité...),
d’organisation et de conditions de travail (pénibilité, horaires atypiques...) (tableau 3). D’autres
dimensions relatives aux caractéristiques structurelles de chague entreprise (lataille, I’ancienneté ou la
nature de I’ entité économique par exemple) ont également été prises en compte, dans la mesure ou
elles peuvent influencer le choix des domaines d’action ou le niveau des objectifs chiffrés. Ces
paramétres ne sont pas toujours connus au moment de I'analyse des textes, sauf s les rédacteurs
fournissent I’'information. C’ est une autre limite de I’ é&ude.

Si les critéres énoncés ci-dessus ont été, autant que possible, utilisés pour sélectionner les textes,

d’autres critéres plus pragmatiques se sont imposés : I’ unité temporelle des textes analysés (entre juin
2009 et janvier 2010), et leur accessibilité immédiate (contingente a leur dépbt auprés des DIRECCTE
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sous forme éectronique). La description compléte de I’ échantillon est présentée en annexe 1, avec
notamment les lignes directrices qui ont présidé au choix des différents secteurs d’ activité.

Tableau 3: Composition del’échantillon par taille des entreprises, nature destextes, unité signataire et
secteur d’activité

Taille Nombre de textes
moins de 50 salariés 23
50 a299 salariés 56
300 salariés et plus 37
Type detexte

Accord 54
Plan 62
Unitésignataire

Entreprise 106
Groupe ou UES 10
Naf 16

Industrie 13
EB Industries agricoles et alimentaires 2
EC Industries des biens de consommation 2
ED Industrie automobile 3
EE Industries des biens d'équipement 1
EF Industries des biensintermédiaires 4
EG Energie 1
EH Construction 14
EJ Commerce 29
EK Transports 17
EN Services aux entreprises 13
EP Servicesaux particuliers 14
ER Administration et activités associatives 16

Source: Dares

Il convient de demeurer circonspect a I'égard de la taille et de la nature des unités signataires.
Théoriquement les effectifs mentionnés devraient correspondre a ceux de I’ entreprise pour lagquelle
I"accord ou le plan d'action a éé signé. Or dans bien des cas, on s apercoit que les effectifs
mentionnés ne sont pas ceux de I’ entreprise mais ceux du groupe auquel I’ entreprise appartient, ou ala
téte duquel elle est, ou encore ceux de I’ établissement siege.

Quelques cas répétés ont par ailleurs révélé qu'il peut exister des accords signés au niveau de
I’ entreprise, alors que celle-ci appartient & un groupe et, qu’en réalité, les mémes accords « clones »
s appliquent dans toutes les entreprises du groupe. L’ articulation des mesures mises en place au niveau
du groupe ou au niveau de I’ entreprise n’ est donc pas systématiquement déterminée par la qualité de
I”unité signataire.

[.3.3. LAGRILLE D’ANALYSE

Pour tenter de traiter tous les textes de la méme facon, il a été nécessaire de construire une grille
d’ analyse permettant d’ en extraire les grandes lignes. La grille a été enrichie au cours de I’ analyse afin
de I’ adapter aux différentes rédactions constatées et d’ intégrer la diversité des modes d’ action. Il en est
ainsi, par exemple, des objectifs dits « chiffrés », exprimés en nombre, en pourcentage, en montant,
rapportés a une tranche d' &ge, un effectif global, une catégorie, un budget de formation, des heures
etc. Lafacon de quantifier n’ étant pas neutre, ces nuances ont da étre prises en compte.

Des rubriques d’ analyse supplémentaires se sont aussi avérées nécessaires. C'est le cas par exemple
des rubriques concernant les préambules, non systématiques mais souvent porteurs d'informations
précieuses sur la situation de I’entreprise, I’ état des relations sociales, voire les motivations ou les
contraintes ayant présidé alarédaction du texte.

Document d' études- Dares- 2011- « Les accords collectifs d’ entreprises et plans d' action en faveur deI’emploi des salariés agés » 18



La grille ne peut évidemment rendre compte de la richesse (ou de la complexité) des accords et des
plans. Elle ne constitue qu’ un guide de lecture pour passer d’un texte al’ autre et repérer différences et
similitudes. Elle vise a résumer, de fagcon synthétique, les caractéristiques des textes, en les organisant
autour des catégories fournies par la loi détaillée (cf annexe 9 pour une présentation détaillée de la
grille).

Cette grille d'analyse a souvent nécessité un travail de structuration. En effet, nombre de textes
apparaissent mal structurés, contrairement a d’ autres qui respectent scrupuleusement le cadre delaloi,
en citant précisément les domaines d’action utilisés. Ainsi dans de nombreux cas il faut déméler les
mesures de maniére a pouvoir les classer selon les catégories formées par laloi. Se pose également la
question de savoir comment codifier les accords « vides », fondés sur des déclarations de principe sans
objectif chiffré, ou évogquant des indicateurs sans qu’ils soient assortis d objectif, ou encore proposant
des indicateurs qui ne correspondent pas a la mesure de I'objectif. Par exemple, dans le volet
concernant le développement des compétences, |'objectif est ains formulé: « Une part du
financement du plan de formation est réservé a la formation prioritaire des seniors d au moins 55 ans.
Elle est déterminée chaque année avec un minimum de 10%». Or I'ensemble des indicateurs
mobilisés pour rendre compte de la formation des salariés agés sont : « (a) Nombre de seniors ayant
bénéficié d' une période de professionnalisation ; (b) Nombre total de périodes de professionnalisation
prises en charge par chaque OPCA ; (c) Durées des périodes de professionnalisation par famille de
métiers prises en charge par chaque OPCA ; (d) Utilisation du droit individuel a la formation » (Tr7).

L' hétérogénéité ne se manifeste pas seulement entre les textes mais aussi a I'intérieur d’'un méme
texte. Au sein de certains accords ou plans, on constate des degrés d’ ambigUité divers selon les parties
du texte. On peut voir dans certains textes un objectif chiffré uniquement dans le préambule pour
préciser I’ objectif global, puis une déclinaison des différents domaines d’ action sans objectif chiffré ni
indicateur. 1l y a dans ce cas trés probablement une mauvaise interprétation de la loi. On peut
également trouver certains domaines bien détaillés, avec un principe d action assorti d'un objectif
chiffré et d’un indicateur, et dans e méme accord un autre domaine d’ action beaucoup plus flou.

L’ exercice de classification des 116 accords et plans est donc complexe, et a nécessité une part
d'interprétation des auteurs. |1 s agit lad'une limite évidente de I’ exercice.
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I1. OBJECTIFS, DOMAINESET LEVIERSD' ACTIONSDANS 116 ACCORDSET PLANS
D’ENTREPRISE

I1.1. PRESENTATION SYNTHETIQUE DES CONTENUS

Sélectionnés dans les secteurs de I'Industrie, de la Construction, du Commerce, des Services aux
entreprises, des Services aux particuliers et de I’ Administration et activités associatives, les 116 textes
sont globalement calés sur les exigences |égales et mentionnent, outre un objectif de maintien dans
I’emploi ou de recrutement de salariés agés, de 3 a 6 domaines d'action de facon plus ou moins
clairement structurée. Parmi les 54 accords et les 62 plans d action analysés, 13 affichent un objectif
global de recrutement de saariés agés et 103 optent pour I’ objectif de maintien dans I'’emploi. Les
entreprises qui optent pour le recrutement appartiennent plutét a des secteurs ayant une propension a
embaucher (Services aux entreprises, Commerce...). On trouve plus souvent dans les accords que dans
les plans un nombre de domaines supérieur a 3.

Pour chaque domaine d'action, des outils (les «dispositions favorables») sont listés et doivent
permettre la mise en cauvre concréte des dispositions envisagées pour atteindre |’ objectif global. Le
tableau 4 est la synthése des outils les plus fréquemment mentionnés.

Ce tableau permet de livrer un apercu de la variété des outils utilisés afin de donner un contenu aux
différents domaines d’ action que les entreprises sont tenues de mettre en cauvre. Ainsi, on peut voir
gue pour assurer le développement des compétences, des outils tels que le bilan de compétences, ou la
formation au titre du DIF ou de la VAE, constituent des leviers d' action concrets permettant de donner
corps aux différents axes d’'engagement retenus par les entreprises dans leur accord ou leur plan
d’action. || apparait également que les deux domaines les plus mis en avant sont le Développement des
compétences, des qualifications et I'accés a la formation (87 textes) et I’ Anticipation de I’ évolution
des carrieres professionnelles. L’ Aménagement des fins de carriére (86) et la Transmission des savoirs
et compétences (73), sont également fortement mobilisés, et arrivent en seconde position,
probablement parce qu’ils offrent davantage de souplesse dans leur mise en cauvre que les domaines
tels que I’Amélioration des conditions de travail (62) ou encore le Recrutement (44). Cela dit, ce
dernier domaine, bien quapparemment trés explicite, recéle également quelques marges
d’interprétation : entre le recrutement a proprement parler d’un pourcentage ou d un nombre de
travailleurs agés et I’ engagement de non-discrimination, les possibilités de mise en caivre du domaine
sont nombreuses. Leur perception étant probablement plus confuse, les acteurs y recourent donc
d’ autant moins systématiquement qu’ils ne I’ ont que peu retenu comme objectif global.

Il est & noter gu’un méme outil peut tout a fait incarner |’ application concréte de plusieurs domaines
d'action. C’est notamment le cas du DIF (45) ou de la VAE (38) qui se trouvent tantét retenus au titre
de I’évolution des carriéres, tantét au titre du développement des compétences. Ces deux domaines
sont d'ailleurs difficilement caractérisés par la spécificité des outils mis en place en leur nom.
L’ évolution des carrieres, la gestion des fins de carriére et |e dével oppement des compétences font en
effet souvent I’objet de traductions en mesures concrétes similaires (c'est le cas du bilan de
compétences).

Enfin, au-dela de la variété des outils mis en place, ¢’ est la diversité des degrés d’ engagement que ces
derniers traduisent qui est a retenir. En effet, au sein d’un méme domaine d’ action, le développement
des compétences par exemple, les modalités de mise en cauvre sont extrémement variées: il est ainsi
nettement plus contraignant de mettre en place un contrat de professionnalisation ou de consacrer une
part du plan de formation aux travailleurs &gés, que de distribuer une brochure informant chague
salarié de ses droits au DIF. |l en vaainsi pour tous les domaines : pour le recrutement, S engager sur
une priorité de réembauche des salariés licenciés n’ équivaut pas a supprimer toute mention d’' age dans
les offres d’emploi, quand il ne s agit pas du simple respect 1égal d absence de discrimination liée &
I”&ge.
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Tableau 4 : Synthése des outilsles pluscitéspar domained’action (voir en annexe 4 la liste plus détaillée des domaines)

Domaines d'action(*) Notrr;)l?treide Domaines d’ action(*) Notnje)l(atr;de

Recrutement des salariés &gés dans|’entreprise 44 Développement des compétences et des qualifications et accésala 87
Engagement arecevoir tous les saariés agés lors des procédures de 11 formation

recrutement, élimination du critére de I'age dans | es offres d’ emploi. Formation (horsDIF et VAE)
Sensibilisation des opérationnels, guides et brochures. 14 A travers un pourcentage du plan de formation ou d’ heures de formation, un 65
Recrutement de salariés en cumul Emploi retraite, recrutement & temps 9 nombre de salariés formés, ou encore un pourcentage des demandes.

partiel, recrutement sur contrat aidé ou de professionnalisation. Bilan de compétences

Anticipation de |’ évolution des carriéres professionnelles 86 En pourcentage des demandes, ou en pourcentage de latranche d'ége. Les 41
Entretiens de seconde partie de carriére salariés peuvent bénéficier d’ un bilan, qu'il est encouragé, ou encore les

Pouvant aller d’un rythme annuel atousles5 ans, ils sont envisagés 81 salariés gés ont une priorité d' acces

majoritairement en pourcentage de latranche d’ 8ge, mais aussi en nombre de DIF

sal ariés ou encore en pourcentage des demandes. Priorité ou égalité d' acces aux salariés les plus vieux, information des 37
Droit individuel & la formation (DIF) salariés sur leurs droits, majoration ou abondements de droits.

Sollicitation a1’ initiative du salarié, accord du DIF selon un pourcentage des 8 VAE_ o . » ) _ _

demandes, un nombre, ou encore un pourcentage de latranche d age. Un Priorité ou egalité dacces aux salariés les plus vieux, information des 29
abondement ou une majoration des droits peut étre envisage. salariés sur leurs droits, majoration ou abondements de droits, distribution
Validation des acquis de I’ expérience (VAE) d’un guides pour tous_lessalarlée_deSS ans et plus._ _ .

Sollicitation aI'initiative du salarié, accord de la VAE selon un pourcentage Ame_r:agement desfinsdecarriereet delatransition entre activite et 75
des demandes, un nombre, ou encore un pourcentage de la tranche d’ age. 9 HEIEE _

Une priorité d’ accés peut étre mise en place pour lestravailleurs de plus de Passage a temps partiel

55 ans et parfois avec 10 ans d’ ancienneté. En nombre de salariés ou en pourcentage des demandes. Le temps partiel est 35
For mation parfois assorti d’ un complément de cotisations retraite, maisil peut aussi étre

13 imité 3 ' '
Exprimée en pourcentage ou en montant du plan de formation. limite _""_80% d up temps p’Ie| n.
Promotion Transition versinactivite
. A . . . Formation alaretraite, brochures, documentations et information sur le 42

Un pourcentage de promotions de salariés &geés équivalent a celui des jeunes, 6 calcul des pensions

priorité donnée ala candidature du salarié &gé a compétences égales. cumul Em Io'/Re%raite

Amélioration des conditions de travail et prévention des situations de 62 u u ] piol _ ) )

pénibilité Aide al’installation en auto-entrepreneur (information), réembauche d’ un 19
Formation retraité de I’ entreprise en cas de surcroit d' activite.

Dans une optique de prévention, formation sur les risques, les postures et 23 Transmission des savoirs et des compétences et développement du 73
I’ ergonomie (exceptionnellement sous condition de port de charges lourdes). tutorat

Temps partiel Formation

Exprimé en pourcentage des demandes. Le temps de travail fait parfois 17 Former un nombre de tuteurs sur 3 ans, ou une part de tuteurs parmi les 41
I’ objet d’ une réduction progressive. &allar l@ ages.

Adaptation ou changement de poste Missions

Souvent en partenariat avec le CHSCT. Peut recouvrir des passages d' un 22 Nombre de missions ou pourcentage de salariés agés parmi les tuteurs, 55
poste de nuit a un poste de jour, ou |’ alongement de la pause déjeuner. participation a des jurys professionnels.

Angle médical Source : Dares

Visites médicales, bilans de santé, de surveillance au rythme variable 37

(souvent tous les ans), brochures et documentation.
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[1.2. ANALYSE DETAILLEE : DES PREAMBULES AUX OBJECTIFS GENERAUX DES TEXTES

[1.2.1. L’ IMPORTANCE DESPREAMBULES

A cing exceptions preés, les textes débutent par un préambule aux multiples fonctions. Si on laisse de
coté ceux qui se contentent de la référence a la loi (18 des 116 textes analysés), les préambules
permettent aux signataires :

- dedonner un cadre |égitime au texte :

= en le situant dans un contexte juridique et conventionnel. C'est le cas lorsgu’il est fait
référence al’ ANI de 2005 (ou d' autres années), a un accord de branche ou a des études sur
la branche, a un accord cadre, voire dans deux cas (In3, Tr6) a I’absence d’un accord de
branche due a I'hétérogénéité des entreprises du secteur. Les rédacteurs procédent a un
cadrage juridique (accord de branche, accord cadre...) en susdelaloi ;

* en signalant que le plan d'action est élaboré a défaut d accord rendu impossible par
I’absence d’'IRP (Cm4, Cm15, Cm22, Cm27, Spl4), ou suite & un constat de désaccord
(Cm19), ou al’ échec des négociations (Cm2, SP11, Sp12, Tr12) ;

» en (ré)affirmant de grands principes généraux de non discrimination (deux textes citent
méme la charte de la diversité), y compris que les mesures spécifiques aux salariés 8gés « ne
doivent pas étre mises en cauvre au détriment des autres salariés » (Cnb5), ou le refus de la
discrimination positive (Sp6), ce qui peut étre également une maniére d’ atténuer
I’ engagement vis avis des salariés |es plus vieux.

- de gituer le texte dans une politique plus globale (dans une « histoire») de I’entreprise en se
référant a la gestion prévisionnelle des emplois (GPEC) (Cn6, In1, In9, TR16, TR17, SP7) ou a
des pratiques et actions antérieures en matiere de gestion des ressources humaines (GRH ) ou de
gestion des &ges;;

- derappeler le contexte de la production du plan ou de I’ accord, ¢’ est adire la situation concrete de
I"entreprise: pyramide des ages, structure de la main d ceuvre, difficultés de recrutement,
turnover, modifications du périmétre juridique (Spl4, Spl0, Sp6, Sp5, Cm5, Cm6, Se2, Inll,
Seb..) ;

- declarifier les notions de salarié &gé et de maintien dans |’ emploi (Sp14).

La mention de la composition de la main d’ cauvre ou de politiques préexistantes permet d’ affiner
I’ analyse des dispositions et objectifs chiffrés qui suivent.

L’ évocation de ces problématiques dés le préambule ne préjuge pas de leur citation ou de leur rappel
dans larubrique relative al’ objectif général ou dans un domaine d’ action. Certains textes (Ad5, Ad13,
Cnl, ADS8, Ad10, In1, Cm4, Cml1l et Cm16) abordent la pyramide des &ges, la branche ou la non
discrimination plus loin dans le texte. Un autre (In3) évoque la forte proportion de ses salariés agés a
I’ occasion du maintien dans I’ emploi.

Les entreprises qui se référent explicitement a la pyramide des &ges présentent un intérét particulier
car elles situent les dispositions prises dans une dynamique et prennent en compte, comme c'est le cas
pour Ad10 (voir infra), I’ évolution en &ge de leur main d’ cauvre.

La mention de la pyramide des &ges, quel que soit I’ endroit du texte ou elle est mentionnée, concerne
majoritairement des entreprises a forte proportion de salariés agés. Cependant trois textes du secteur
«Administration et activités associatives » (Ad7, AD8, Ad10), trois de I'Industrie (In6, In7, Inl3),
deux du Commerce (Cm12, Cm23), deux des Services aux particuliers (Sp6, Spl4), quatre des
Transports (Tr6, Tr9, Trl3, TR17) et deux des Services aux entreprises (Se3, SE12) la mentionnent
aors gque leur proportion de salariés de plus de 50 ans se situe nettement en-dessous de la moyenne de
leur secteur, mais pas forcément de la moyenne en termes de métiers. Dans les métiers de
I’'informatique par exemple : « SE12 tient & rappeler les résultats de I’ étude sociodémographique
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réalisée par I'OPIIEC [Observatoire paritaire des métiers de I'Ingénierie, de I'Informatique, des
Etudes et du Conseil] présentés en mars 2009 qui montrent que la population de la branche
professionnelle Syntec et plus particuliérement au sein des métiers de I’ informatique est relativement
jeune puisque 69% des salariés ont moins de 40 ans alors que ce taux n'est que de 41% sur
I’ensemble de la population active en France» (SE12). Ce n’est donc pas la seule présence d' une
proportion éevée de salariés 8gés qui entraine la mention de la pyramide des &ges. Les conditions de
travall demeurant assez homogenes en termes d exposition aux risques dans le secteur de
« Administration et activités associatives » par exemple (un seul cas de travail en soirée ou en nuit,
d'ailleurs sans mention de la pyramide des &ges), on peut supposer que ce n'est pas non plus
systématiquement une trés grande différence de pénibilité qui est a I’origine de I’évocation de la
pyramide des ages, sans qu'il soit possible de dégager un motif clairement identifié. 1l existe
cependant des conditions de travail et des degrés de pénibilité différents selon les activités au sein
méme du secteur « Administration et activités associatives ».

Enfin, seul de son espéce, I'accord Cm14 commence par |’ approbation des deux organisations
syndicales en prenant appui sur le constat partagé relatif a la pyramide des &ges: « Les Délégués
syndicaux constatent que la pyramide des &ges du Cm14 est bien équilibrée. Cette pyramide résulte a
leurs yeux d'une politique de maintien dans I'emploi des seniors, d'une politique dembauche
équilibrée entre les jeunes et les moins jeunes et de la mise en place de |'accord sur la gestion
prévisionnelle des emplois et des compétences. |Is demandent a I'employeur de veiller au maintien de
la forme de celle-ci »

A noter que la catégorie socio-professionnelle (CSP) est trés rarement évoguée lorsgue le texte décrit
la composition de la main d ceuvre: quatre entreprises du secteur de I'Industrie fournissent une
décomposition par CSP (In11, In7, In6 (métiers et fonctions) et In8), ainsi que les deux entreprises de
nettoyage (Se5 et Se7) dans le secteur des Services aux entreprises : « 97% des salariés agés de 55 ans
et plus relévent de la catégorie des ouvriers » (Seb) et, enfin, deux entreprises du secteur des Services
aux particuliers (SP7 et Spl4). La césure, dans les Transports, se situe, lorsqu’elle est mentionnée,
entre les sédentaires et les autres. La pénibilité de certains postes et |e type de contrats (CDD, CDI ...),
voire larépartition par sexe, sont plus fréquemment évoqués dans les textes que les qualifications.

[1.2.2. L’ ARTICULATION ENTRE LESPLANSET ACCORDSRELATIFSAUX SALARIESAGESET
LESAUTRESACCORDS CONCLUSPAR LESENTREPRISES . ESQUISSE DE CONTEXTE

Afin de replacer les plans et accords relatifs aux salariés &gés dans un contexte plus large de
négociation collective, les textes retenus pour |I'analyse ont été appariés avec la base des accords
d'entreprise de la Dares. L’objectif était de disposer de I’ensemble des textes déposés par les
entreprises signataires des textes sur les salariés agés et intégrés a la base des accords. Ont été pris en
compte ceux qui traitaient de I'’aménagement du temps de travail, de I’emploi, de la GPEC, des
saariés agés, de la formation professionnelle, des conditions de travail ainsi que les accords de
méthode™. Le texte e plus ancien résultant de cet appariement date de 2002. On dispose donc de huit
ans de négociations d’ entreprise abouties et formalisées (avec les limites précédemment signal ées).

Sur les 116 entreprises signataires des textes analysés, 52 n’ ont déposé aucun texte, ni antérieur au 1%
juin 2009, ni postérieur et portant sur un autre théme que celui des salariés agés. 12 ont conclu
d’ autres accords depuis le ler juin 2009 et 52 ont conclu des accords avant (et éventuellement apres)
cette date sur d' autres thémes que celui des salariés agés (tableau 5).

8 |’accord de méthode permet aux partenaires sociaux de définir par voie d'accord un certain nombre de dispositions, le cas échéant
dérogatoires, en cas de projet de licenciement collectif de 10 sdariés au moins. Article L1233-21 du Code du travail : «Un accord
d'entreprise, de groupe ou de branche peut fixer, par dérogation aux régles de consultation des instances représentatives du personnel prévues
par le présent titre et par le livre 111 de la deuxiéme partie, les modalités d'information et de consultation du comité d'entreprise applicables
lorsque I'employeur envisage de prononcer le licenciement économique de dix salariés ou plus dans une méme période de trente jours. »

14 Rappel : la sélection des sujets traités en dehors de celui des salariés Agés exclut un certain nombre de thémes faisant partie de la
négociation annuelle obligatoire (par exemple les salaires), ce qui explique le nombre d’ entreprises considérées comme « n’ ayant pas déposé
d'accord » depuis plusieurs années.
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Tableau 5 : Comportement en matiére de conclusion d’accords de la part des entreprises éudiées

Entreprises n’ ayant pas
déposé d' autres textes que
les accords salariés agés

Entreprises ayant déposé
d' autres textes uniquement
apres le 31/05/09

Entreprises ayant déposé
d autres textes avant ou
apres |le 31/05/2009

31/05/09 sur d autres thémes

Accords 18 5 31
Plans 34 7 21
Moins de 50 salariés 18 3 2
50 a299 salariés 29 5 22
300 salariés et plus 5 4 28
Industrie 3 1 9
Construction 5 1 8
Commerce 18 1 10
Transport 9 0 8
Service aux entreprises 6 3 4
Services aux particuliers 5 4 5
Administration et activités
associatives 6 2 8
Total 52 12 52
Dont Accords uniquement avant . .
le 31/05/09 sur d’ gutres thémes Sans objet Sans objet 39
Accordsavant et aprésle Sans objet Sans objet 13

Source : base des accords d’ entreprise, Dares

Les signataires d' accords « salariés agés », les unités de 300 salariés et plus, le secteur de I’ Industrie
sont évidemment majoritaires & avoir conclu des accords sur dautres themes. A I'inverse les
signataires de plans, les petites unités et |e secteur du Commerce sont plus fréguemment représentés
dans le groupe n’ ayant déposé que des textes sur les salariés agés.

Les entreprises qui n'ont conclu des accords que depuis le 01/06/2009 ont généralement abordé
I aménagement du temps de travail, I'emploi ou la GPEC.

Les entreprises qui ont déposé des textes avant et éventuellement apres le 01/06/2009 ont beaucoup

conclu sur le temps de travail (47 entreprises et 159 textes) puisgue ce théme fait partie de la
négociation annuelle obligatoire (NAO) (tableau 6).

Tableau 6 : Themes des accords conclus en dehor s du théme des salariés agés

R Avant le Depuisle
Themes 01/06/2009 011062009 Total
Aménagement du temps detravail | textes 154 5 159
unités signataires 46 3 47
Emploi textes 15 7 22
unités signataires 9 7 13
GPEC textes 18 2 20
unités signataires 14 2 15
Accords de méthode (PSE) textes 3 0 3
unités signataires 2 0 2
Formation professionnelle textes 23 0 23
unités signataires 14 0 14
Conditions de travail textes 17 3 20
unités signataires 12 3 13
Salariés gés textes 5 59 64
unités signataires 4 52 52

Source : base des accords d’ entreprise, Dares
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Ce classement assez grossier ne suffit pas a rendre compte de |’ état de la réflexion et de I’ action au
sein des entreprises. |l est en effet impossible d'assimiler strictement accord (ou décision unilatérale)
et négociations (ou discussions), le premier n’ éant que la trace formalisée des secondes (qu'’ elles aient
réussi ou échoué). Or cette trace écrite n'est pas toujours jugée nécessaire (hormis bien entendu les
thémes inclus danslaNAQ), sans oublier ce qui se traite au niveau de la branche.

Parmi les unités qui n’ont pas déposé de texte sur d’ autres thémes que celui des salariés ageés, il est
cependant parfois fait allusion, dans les préambules, a des politiques existantes. Cm20 note que le plan
d'action permettra « d’assurer une GPEC plus efficiente », ce qui sous-entend qu’il en existe une
perfectible. Sp7 rappelle que « L’entreprise depuis 1 an, a mené avec le Comité d’ Etablissement des
réflexions visant a proposer aux collaborateurs agés de plus de 45 ans diverses mesures, soit pour
gu’ils conservent un intérét toujours croissant dans les activités que I’ entreprise peut leur proposer,
soit de préparer leur départ a la retraite. Le plan d' action proposé concrétise | es réflexions menées. ».
In1, qui adhere depuis décembre 2005 a I’ Observatoire Prospectif des Métiers et Qualifications, se
référe aux études de cet organisme dans I’ éaboration de |’ accord et signale que « cet accord entre
dans le cadre d’un objectif général de sécurisation des parcours professionnels ».

A I'inverse Cm9, Cn7 et Cn5, Cm3 et Tr13, qui ont conclu des accords de GPEC, n'y font pas allusion
dans les accords relatifs aux salariés agés. In6, qui a signé des accords sur |’ aménagement du temps de
travail mais n'a pas déposé d accord de GPEC, se situe « dans le cadre de I'accord inter secteurs
Papiers Cartons signé le 11 mars 2008 » et se référe aux « négociations menées dans le cadre de la
GPEC au niveau du groupe In6 ».

Ces exemples illustrent toute la difficulté a saisir I" historique de la négociation collective (ou de son
absence) dans les entreprises et la continuité des politiques, y compris lorsgue I’ on dispose des textes.

Quatre entreprises avaient déja traité le théme des salariés agés en soi avant le 1¥ juin 2009 : AD2 (en
2007 et 2006), Tr2 (en avril 2009), Se3 (en mars 2009) et Sp3 (en avril 2009). Or I’accord AD2 du 20
novembre 2009 qui a été analysé fait partie des textes globalement non quantifiés (seule la formation
fait I’objet d’un chiffrage) aux dispositions vagues et générales, et Tr2 ne chiffre que I’ objectif global
de recrutement. A I'inverse le plan Se3 détaille et chiffre toutes les mesures prises et Sp3 quantifie ses
dispositions. Les quatre textes analysés se présentent donc trés différemment alors qu’ils ont en
commun d’ avoir abordé le théme des salariés &gés avant la parution du décret d’ application de la loi
de décembre 2008 en mai 2009. Le contexte des deux textes peu ou pas quantifiés est également
différent. AD2 a conclu, en 2006 et 2007, des avenants portant sur le départ et la mise a laretraite au
sein de |’ entreprise. Tr2 a, en avril 2009, conclu un accord sur la « gestion de I’'emploi et des fins de
carriere des seniors» (dont I'accord pris en application de la loi de décembre 2008 reprend les
dispositions en les reclassant dans les domaines prévus par laloi) et un accord sur « la mise en place
de mesures d’ urgence dans le cadre du PSE ». Un proces verbal de désaccord relatif ala GPEC avait
précédé en 2008. Le premier signataire a visiblement, d’ aprés les informations disponibles, pris en
compte le probléeme des salariés vieillissants depuis plusieurs années. Le second se trouve dans une
phase de restructuration avec une forte activité de négociation. Le constat sur les deux textes analysés
est le méme (peu ou pas d objectifs vérifiables), mais les raisons de cet état de fait ne sont
probablement pas |es mémes.

De la méme facon, les accords sur la GPEC, sur les conditions de travail ou sur I’emploi peuvent
contenir des dispositions spécifiques aux salariés vielllissants. |l est par conséguent impossible
d effectuer un classement des textes (« chiffré» ou «non chiffré», «vide» ou «conforme» etc.)
hors contexte.
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11.2.3. LES OBJECTIFS GENERAUX DANS LES ACCORDS: RARETE DE L’OBJECTIF DE
RECRUTEMENT, DIVERSITE DES OBJECTIFSDE MAINTIEN DANSL'EMPLOI

L’interaction entre maintien dans |I'emploi et recrutement est formalisée au coaur méme de la loi
puisque celle-ci stipule que tout accord ou plan doit comporter un objectif chiffré global portant sur
I’'un ou I’autre de ces objectifs et que le recrutement de salariés &gés est également I'un des six
domaines d'action sur lesquels les entreprises peuvent (et doivent pour 3 au moins d entre eux)
adopter des dispositions favorables. Les signataires tendent donc parfois a confondre les notions de
recrutement et de maintien dans I’emploi : « Maintenir un taux d'emploi d'au moins 10 % de
personnes de plus de 50 ans» constitue ainsi, dans un accord (Ad9), I’ objectif chiffré du domaine
d’ actions « Recrutement de salariés 8gés ».

L’ objectif global de « maintien dans |’emploi » n’est d' ailleurs pas exempt d’ ambiguité. Stricto sensu,
maintenir signifie faire perdurer un état, une situation. Lalecture littérale du texte renvoie aux salariés
en poste dans |’ entreprise, et qui doivent y rester, ou, plus largement, qui doivent conserver un emploi,
dans cette méme entreprise ou dans une autre (car il n’est pas dit « dans leur emploi »). |l répond alors
au souci du légidateur d'agir sur le taux d’emploi (au sens macroéconomique) des travailleurs les plus
agés, par exemple, en évitant leur licenciement. Mais une autre lecture peut étre faite de cet objectif
global. Ainsi I'accord Sp14, dans son préambule, définit le maintien dans|’emploi  « comme le strict
maintien de |’ effectif ou comme le maintien des capacités a tenir I’emploi considéré ». A |’ étude, on
observera que I'objectif global de maintien a souvent été interprété par les rédacteurs des plans
d action et des accords comme le maintien de I’ équilibre existant entre salariés &gés et salariés plus
jeunes et non comme une pérennisation de chagque emploi.

A ces problémes de mots et de définitions s gjoute celui du périmétre des dispositions prises en termes
d effectifs. S agit-il de tous les saariés y compris, comme le précise ADS8, les saariés mis a
disposition (voir infra) ? Certaines mesures sont-elles réservées aux saariés en CDI, telles les
formations a la retraite prévues par I'In3 ? En |I'absence de précision dans le plan ou I’ accord, que
doit-on entendre par « salariés de I’ entreprise » ?

91 des 116 accords et plans étudiés affichent un objectif global de maintien dans |’ emploi des salariés
agés. Seuls 13 textes fixent un objectif global de recrutement. Les douze derniers textes n’ évoquent
pas d aobjectif net dans I'un ou I’ autre registre, mais adoptent des formulations se référant a I'ége
moyen des salariés les plus agés (IN5), I’ age de départ en retraite (Cm19, In9, Trl), au licenciement
(AD1, Cm25, Cm26), a une vigilance particuliére sans autre précision (AD2, SP6, Sel).

En général les entreprises se montrent beaucoup plus prudentes sur les perspectives de recrutement en
période de crise économique, il n'est donc pas éonnant que le recrutement constitue rarement
I’ objectif global. De plus certaines situations évoquées dans les préambules (al éas économiques, forte
proportion de salariés agés, incertitudes...) expliguent également le peu de succés d’ un tel objectif.

Le recrutement est avant tout le fait des Services aux entreprises (4 textes) et du Commerce (4 textes).
Viennent ensuite les Transports (3 textes), la Construction et I’ Industrie avec chacun un texte. Deux de
ces entreprises ne comptent aucun salarié de 50 ans ou plus. Celles qui fournissent des informations
sur leur effectif affichent des pourcentages peu élevés de salariés agés (de 0.78% pour SE12 & 9.3%
pour Tr2). Plus de la moitié des unités signataires comptent plus de 300 salariés, dont 5 plus de 2 000.
Sept des 13 textes sont des plans d action, y compris dans une entreprise de taille importante (TR16).
On verra dans la suite de I’analyse que le plan d' action, dans le cas d’ une grande entreprise pourvue
d'instances de représentation du personnel comme la TR16, n’'est pas systématiquement synonyme
d’ échec des négociations : des dispositions ont été négociées antérieurement dans un autre cadre que
celui de cette loi, et sont reprises dans un plan, étant donné les délais impartis avant pénalités. C'est
précisement |’ existence de la négociation qui permet |’ élaboration rapide d’un plan ne soulevant pas
(du moins dans I'immédiat) d’ objection.
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Rappelons cependant que le recrutement reléve de la catégorie des objectifs globaux et de celle des
domaines d’ action, ce qui signifie que des « sous objectifs » de recrutement peuvent se retrouver dans
des accords et des plans dont I'objectif global porte sur le maintien dans I’emploi des salariés
vieillissants. Trois accords et deux plans mentionnent d ailleurs les deux dans la rubrique « objectif
globa » (ils sont comptabilisés dans la colonne maintien), I'un permettant I'autre: c'est le cas par
exemple de Sp8 qui entend maintenir le pourcentage de salariés &gés « au dessus de 16%, compte tenu
du nombre probable de départs en retraite ». L’entreprise, qui mentionne les deux objectifs de
maintien et de recrutement, précise qu’elle « ne peut pas quantifier cet objectif (le recrutement) de
maniére précise ». L’objectif de maintien reste donc prudent par rapport a une projection a 3 ans
comportant des éléments d’incertitude. C'est également le cas de Cml14 qui relie le maintien a
I"identique de la part des salariés &gés a la campagne d’ embauches due a I’ ouverture d’ un nouveau
magasin, ou encore de TR10 qui S engage a maintenir 19% de salariés agés et «entend préserver cette
proportion d’emplois de seniors en compensant les départs de cette catégorie de personnel par des
embauches de salariés agés d'au moins 50 ans». La formulation de Spl souligne encore plus
fortement la relation entre maintien et recrutement : «Au titre des objectifs chiffrés de maintien dans
I’emploi des salariés agés (plus de 55 ans), et notamment par |’ effet des mesures décrites ci-dessous,
les signataires de I’accord s engagent & majorer par I'effet cumulé du recrutement et du maintien
dans I'emploi d’environ 10 % le taux d’emploi des salariés &gés de plus de 55 ans sur la durée du
présent accord soit deux emplois sur lestroisans a venir ».

Plus difficiles a classer, Tr5 et TR16 s engagent a maintenir un pourcentage de recrutements parmi
I” ensembl e des candidatures de sal ariés &gés recues.

Au-dela de la simple dichotomie entre objectifs de maintien et de recrutement que suggere laloi, ¢’ est
I’examen des multiples formulations retenues pour exprimer |’ objectif de maintien qui s avére riche
d’ enseignements.

I11.2.4. DES MARGES D’'INTERPRETATION AUTOUR DE LA MESURE DU « MAINTIEN DANS
L’EMPLOI »

Nombre de textes évogquent un « taux d’emploi » des salariés &gés, aors qu'il ne s agit évidemment
pas d'un taux d’ emploi au sens statistique (nombre de salariés « &gés » en emploi rapporté au nombre
de salariés agés en &ge de travailler). Cette statistique n'a en effet aucun sens au niveau de |’ entreprise,
qui emploie le plus souvent cette expression pour désigner la proportion de salariés agés dans I’ effectif
global. La question centrale est de savoir ce que les entreprises ont mis derriere leur objectif exprimé
en termes de maintien en emploi, ce qui renvoie a la facon dont elles ont interprété et se sont
appropriées le cadre formel défini par les pouvoirs publics.

On peut donc distinguer un objectif de maintien collectif en termes de proportion &gés/moins &gés, et
un objectif de maintien plus individuel, au cas par cas, (par exemple lorsqu’ un aménagement de poste
est envisagé pour permettre aux plus agés de continuer al’ occuper). Dans ce casil S agit du maintien
au sein del’ entreprise, ce qui ne signifie pas forcément le maintien dans le poste actuel.

La définition de I’ objectif chiffré de chaque domaine d’ action constitue également un espace de libre
interprétation.

A lalecture des 91 accords et plans ayant fixé un objectif dans |le registre du maintien de I’emploi des
salariés &gés, deux grandes catégories de formulations de ces objectifs émergent :

- agir sur la proportion de salariés agés dans |’ effectif de I’ entreprise. C'est trés majoritairement le
cas. Cet objectif qui renvoie au maintien dans I’ entreprise d’ un certain « niveau d’ emploi » global
des sdlariés agés, rapporté a I’ensemble de la population employée a une double implication :
d’une part, I’objectif dépend de la dynamique globale de I’emploi ; d autre part il suppose une
action sur les flux d'emploi dans la catégorie des salariés agés durant la période concernée (départ
en retraite, entrée de salariés dans la tranche d' &ge requise, recrutement...) afin de maintenir un
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équilibre. En effet, en cas de recrutement ou de départ et selon la pyramide des &ges, cette part
peut mécaniquement varier au cours des 3 années. Mais cette définition sans mention des modes
de recrutement et des modalités de I’ équilibre rend I’ objectif difficile & cerner. On avu d'ailleurs
que les entreprises qui envisagent le recrutement comme domaine d’ action |’ utilisent souvent pour
assurer le maintien.

- agir sur le maintien en emploi des salariés considérés comme « agés» dans |’ entreprise, sans
référence a |’ effectif global de I’ entreprise. 1l peut par exemple s agir de salariés actuellement agés
de 55 ans (et de ceux qui entreront dans cette tranche d'&ge au cours des 3 ans de la durée de
I’ accord) I’ entreprise S engageant «[...] & maintenir dans I’emploi 20% des salariés ageés [55 ans
ou plus] » (Se4). De méme Tr13 formule son objectif comme suit : « Compte tenu de I’ état de la
démographie de Tr13, sur la base des données ci-dessous, I’ objectif chiffré de maintien dans
I’emploi de cette catégorie d’'age au terme de la période d’application de I'accord est fixé a
soixante dix pour cent (70 %) » et TR10 « affirme sa volonté de maintenir I'’emploi de 7.7% des
salariés agés de 50 ans et plus. ». L' aobjectif peut également prendre une forme plus difficile a
interpréter : « L’entreprise IN5 s engage a maintenir I’age moyen actuel des salariés agés de 55
ansou plus qui est au 1% septembre 2009 de 57 ans pendant les 3 années qui suivent la date de cet
accord », ou prendre laforme d'un maintien de |’ &ge moyen des départs en retraite & 60 ans (In9).

Ce type d' objectif renvoie plus directement a I’idée du maintien dans leur emploi des salariés
agés, ou au moins a leur maintien en emploi dans I’ entreprise. Cette conception laisse a priori de
cOté I'aspect recrutement puisque cela implique d'agir uniguement sur les salariés agés déja
présents dans I’ entreprise, et dont on veut allonger la carriére par rapport a ce qu’ elle serait en
I’absence d'action spécifique. Mais s agit-il des salariés dont on se serait séparé (et que I’on
gardera), des salariés souhaitant partir (et que I’on retiendra, par exemple par un changement de
poste en cas de forte pénibilité) ? Le maintien de I’age moyen soit de la tranche d' &ge (cf.IN5
supra) soit de I’ &ge de départ en retraite constitue d’ ailleurs |’ objectif chiffré de quatre entreprises
(IN5, In9, Cm19, Trl).

Quéd que soit le « mode de calcul », et dans prés de la moitié des cas, les objectifs chiffrés visent le
plus souvent au maintien, au sens strict, d’'une proportion a l’identique par rapport a I’ état initial (49
textes). Pour les autres, I’ objectif chiffré prévoit soit une progression de la proportion de salariés agés
(7 entreprises), soit une diminution (16 entreprises), soit un « taux d’emploi » cible sans référence aun
« taux d’ emploi » actuel (19 entreprises) (tableau 8).

Un examen plus approfondi des objectifs affichés, et en particulier de leur caractére plus ou moins
ambitieux, n'a de sens qu'en référence au contexte spécifique de chague entreprise. Ceci est
particulierement visible lorsque I’ on compare les objectifs de maintien selon qu'ils renvoient en fait a
une hausse, a une stabilité ou a une baisse (maitrisée, faut-il penser) de la proportion de salariés égés.
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Tableau 8 : Les objectifs globaux des accords d’entreprise et plansd’action

Objectif chiffré global Nombre de textes
Recrutement de salariés agés 13
En % des recrutements 8
En nombre de recrutements 3
Sans quantification 2
Maintien dans!’emploi 91
dont :

Objectif chiffré stable par rapport ala situation actuelle 49
Formulé en nombre ou part (égale a 100%) de salariés agés déja en place 3
Objectif chiffréen progression par rapport alasituation actuelle

Objectif chiffré en diminution par rapport ala situation actuelle 16
Formulé en nombre ou part (moins de 100%) de salariés agés déja en place 7
Objectif chiffré sansréférence ala situation actuelle 19
Autresformulationsde |’ objectif global 12
Rapport annuel 1
«...mesurer !a (;onstance, encourager |'accroissement [ du pour centage de salariés agés] compatible avec les 1
besoins exprimés par les services... »

mai nti'en dansll’empl oidau r_noi ns 50% d% 55 ou pl us visés par un licenciement économique et recrutement, a 1
compeétences égales, d’ au moins un salarié d’au moins 50 ans

« Limiter la discrimination par I'age lors du licenciement » 2
Maintien de I'age moyen des salariés de 55 ans et plus (actuellement de 57 ans) 1
Faire progresser d'1 mois par an I'age moyen de départ (de 58,7ans actuellement & 58,10 ans en 2012 1
Maintien de I'age moyen de départ a 60 ans 1
Maintien de |I'age de départ alaretraite a 60 ans ou plus pour |es salariés agés de 55 ans ou plus 1
Au moins 50% des départs sont des départs en retraite 1
Baisse du nombre moyen de départs en retraite de2,71a2 1
Maintien par embauches sans autre précision 1
TOTAL 116

Source : Dares
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[1.2.5. DESOBJECTIFSQUI N'ONT DE SENS QUE CONTEXTUALISES

Envisager une évolution des effectifs les plus &gés a la hausse ou a la baisse ne prend toute sa
signification qu’en fonction des salariés agés déja présents, des modifications prévisibles de la
pyramide des &ges, des perspectives de recrutement et de départ, des métiers touchés, des
restructurations potentielles etc. Autant de paramétres pas toujours connus au cours de la présente
analyse mais parfois cités par les signataires.

L es objectifs de « taux d’emploi » en augmentation

Les sept textes (4 accords et 3 plans) qui prévoient une progression de la part (ou du nombre) des
salariés 8gés dans |’ effectif total partent de situations différentes (tableau 9).

Tableau 9: les « taux d’emploi » de salariés agés en augmentation

Dansle secteur d'activité Dans|'unitésignataire
. iz 0,
Raison | Typede Unite Activité | %5054 | % 5559 | % 608+ | % 508+ | Taille %55e | o 504+ | progression
sociale texte signataire plus
Accord ou | Etablissement - . o .
Ad15 avenant ou entreprise Administration 14,9 10,8 2,8 285 300 ou + 13,66% +1,46:
sur 3ansde
13,66 14,16
puis 14,66 puis
15,16

In13 Accordou | Btablissement | 1y i 164 83 01 248 | 3000u+ % +2:
avenant ou entreprise

de 3% a5%

Accord ou | Etablissement 2010 10% 2011
avenant | ou entreprise | COMMmerce 104 7.3 23 20 | 3000u+ 119% 2012 12%

2008 : 25 2010:34
salariés salariés
2009 : 26 2011:34
salariés saariés
2012: 41
sdlariés
1sdaié 2009 : 60% des
(50%) 55ou +
2010 : 65% des
550u+
2011 : 70% des
55ou +

Cm3

Décision Etablissement

Cmi3 unilatérale | ou entreprise

Commerce 10,4 73 23 20 50 a299

Décision Etablissement

Cma22 unilatérale | ou entreprise

Commerce 104 73 23 20 - de50

Accord ou | Etablissement [  Services aux

. L 12,2 9 4 25,2 300 ou + nc nc 10%
avenant ou entreprise particuliers

TR17 Décision | Btablissement | ¢ o1 125 7 19 214 | 3000u+ | 320% +18:
unilatérale | ou entreprise
de 3,2% a5%
faciliter
maintien des 45
ou plusen
agissant sur le
parcours
professionnel

Source: Dares

Pour ceux dont |a structure par age est connue, le taux actuel de 55 ans ou plus varie de 13,66%" pour
la AD15, légerement supérieur a la moyenne du secteur (10,8 %), a 3% pour In13, inférieur a la
moyenne du secteur (7%). Il ne s agit donc pas, dans le premier cas, d' une entreprise manifestement
plus «jeune» que celles du méme secteur, contrairement aux deux autres. Cing des sept unités
signataires sont des entreprises de plus de 300 salariés, une sixiéme appartient a la tranche des 50 a
299 salariés. La derniére (Cm22) ne compte que deux salariés dont I’un de plus de 55 ans et « se fixe
les objectifs globaux suivants :

%% es nombres et pourcentages ont été reproduits tels que formulés dans les textes, y compris les pourcentages comportant deux chiffres
apréslavirgule.
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2010 maintenir 60% de ses salariés agés de plus de 55 ans au 30 septembre 2009

2011 maintenir 65% de ses salariés agés de plus de 55 ans au 30 septembre 2010

2012 maintenir 70% de ses salariés agés de plus de 55 ans au 30 septembre 2011 »

Cette entreprise précise qu'elle «emploie 2 personnes mais fait partie d’'un groupe soumis a
I’ établissement d'un plan d’emploi pour les seniors». Malgré cette précision, et bien que le
recrutement soit envisagé en tant que domaine d'action, il n’est pas aisé de cerner ce gue signifie
concrétement le maintien de 60% d’'un salarié. En soi, ce plan n'a pas grand sens mais constitue un
exemple de texte rédigé parce que ni la branche ni le groupe n’ont conclu d'accord : I entreprise prend
une mesure de sécurisation juridique afin de ne pas s exposer aux pénalités financieres (a défaut
d’accord ou de plan de groupe, les entreprises peuvent étre pénalisées et doivent donc déposer un texte
pour se prémunir).

L es « taux d’emploi » en diminution

La diminution du «taux d emploi » (C'est a dire la proportion de salariés agés dans I’ effectif) est
avancée dans 16 textes (tableau 10). Ces textes couvrent |I'ensemble des secteurs analysés a
I’ exception de la Construction, sans qu’une explication ait pu étre trouvée™. Les entreprises qui
envisagent une telle évolution sont dans des situations de départ trés hétérogenes :

= -3 points dans une entreprise qui compte 23% de 50 ans ou plus (Ad8), dans une entreprise
comptant 9% de 55 ans ou plus (Ad10), -1,7 point dans une entreprise comptant 16,7% de 50 ans
et plus (Sp14), toutes affichant au départ des proportions inférieures ala moyenne du secteur ;

= -4 points dans une entreprise ou la part des 55 ans et plus atteint 29% (Ad11), -3 points dans une
entreprise comptant 16% de 55 et plus (Sp3), et -2,5 points dans une entreprise comptant 18,5% de
55 ans ou plus (Sp8), proportions tres supérieures a la moyenne des secteurs ; -4,9 points dans une
entreprise partant d’ une proportion de 15,9% de 55 ans ou plus (In8) dans un secteur ou la
moyenne s établit 29,8% ;

= une entreprise trés vielllissante : les 55 ans ou plus représentent 28,6% des effectifs et le texte
prévoit de ne pas laisser ce pourcentage tomber en dessous de 20% (In3).

* uneentreprise qui prévoit un nombre « plancher » de salariés de 55 ans ou plus (Cm6).
Trois textes ne donnent aucune indication sur la part des salariés &gés dans |’ effectif.

Dans sept textes, le « maintien» d’'une part des saariés dgés en place constitue un autre type
d'indicateur. C'est le cas de SP7, Trl3, Sed et Tr9, également situées en dessous de la moyenne de
leurs secteurs respectifs en pourcentage de salariés &gés dans I’ effectif. Les trois autres textes ne
donnent pas d'information sur la structure par &ge de I'entreprise. Tr9 «affirme sa volonté de
maintenir I’emploi de 7,7% des salariés agés de 50 ans et plus. ». SP7, dont 14 salariés sont &gés de
plus de 50 ans et 7 de 55 ans et plus, S engage a « maintenir un effectif de 80% de ce chiffre [des 7
salariés] », mais replace le plan d’ action dans un ensemble de réflexions sur le theme des salariés &gés
menées avec le CE depuis un an. Ces dispositions constituent stricto sensu une diminution du nombre
de salariés agés actuellement présents puisque il est prévu d' en maintenir moins de 100%.

Il faut cependant se garder de conclusions hétives. Selon que les prévisions sont établies explicitement
ou implicitement compte tenu des départs, deux formulations apparemment différentes peuvent aboutir
a un résultat identique : une entreprise maintenant 100% des salariés actuellement &gés de 55 ans ou
plus dont une partie partira en retraite dans les 3 ans couverts par le texte peut, en fait, se retrouver
dans la méme situation qu’ une entreprise ayant affiché un objectif chiffré en diminution car elle atenu
compte lors de la rédaction de ces départs. Il en irait d'ailleurs de méme pour une entreprise
maintenant la part actuelle des salariés gés dans I’ effectif sous réserve des départs, ruptures, etc. (cas

16 Dans le secteur de la Construction, aucun des accords et plans étudiés ne prévoit de diminution de la part de salariés agés, y compris
lorsgqu’ elle est importante : Cn14, dont 21% des effectifs a 55 ans et plus (contre 19,6% dans le secteur), a un objectif supérieur a 20% ; Se7
dont 15,2% des salariés ont plus de 55 ans (contre 7% en moyenne dans un secteur qui regroupe cependant des structures par &ge trés
hétérogeénes) n’ envisage pas une diminution, mais le maintien a plus de 15% de la part des 55 ans et plus dans |’ effectif.
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qui n'est pas rare comme le montre la suite de I'analyse). Or ces précisions ne sont pas
systématiquement mentionnées dans les plans et accords: I'acces a I’ ensemble de ces informations
pourrait amener a effectuer certains reclassements.

Tableau 10 : les « taux d’emploi » de salariés agés en diminution

Dans le scteur d'activité

Dansl'unitésgnataire

Raison Typede Unité Lo ] % 55 et T
ociale texte signataire Activité % 50-54 | % 5559 | % 60&+ | % 50&+ | Taille ¥ % 50& + diminution
Accord ou Etabli ssement - : .
Ad8 avenant ou entreprise Adminigration 14,9 108 2,8 28,5 48 23 -3:
de23% a
20%
Deécision Etabli ssement - . .
Ad10 unilatérale ou entreprise Adminigration 14,9 10,8 2,8 28,5 47 9 -3:
de 9% a 6%
Ad1p | Decision Btablissement | 5 yinjgtration | 14,9 108 28 285 130 29 58 -4
unilatérale ou entreprise !
de2% a
25%
In3 Deécision Etablissement ||y grie 123 72 21 216 263 286 >20%
unilatérale ou entreprise
Décision Etabli ssement . .
In8 unilatérale ou entreprise Industrie 141 84 1,4 239 297 159 311 -4,9:
de159%a
11%
UES ou
Décision groupement 19 prévus - 15 salariésen
Cmé6 unilatérale inter- Commerce 10,4 73 23 20 130 a 2012 36 salariés 2012
entreprise
20% des
Accord ou Etabli ssement L
CM1 av t ou entreprise Commerce 10,4 73 23 20 24 91ar|(;33+de55
Sp3 Accord ou Etablissement | Services aux 122 9 4 252 156 16 3
avenant ou entreprise | particuliers
de16% a
13%
Accord ou Etablissement | Services aux .
P8 avenant ou entreprise | particuliers 122 9 4 %2 529 185 -2.5:
de18,5%a
16%
Décision Etablissement | Services aux 1,7 de
Spl4 o X L 12,2 9 4 25,2 266 4 16,7 16,7% a
unilatérale ou entreprise | particuliers !
15%)
6 ”
salariés) (25 sl ariés)
S . . 80% des
Décision Etablissement | Services aux -
SPr unilatérale ou entreprise | particuliers 122 9 4 %2 63 20,89 sl ariés de 55
ouplus
s . . 20% des
Décision Etablissement | Services aux -
Sed unilatérale ou entreprise | entreprises 14 7 27 a1 136 45 76 slariésde 55
ouplus
. 70% des
i3 | Plan Etablissement | 1 cnons 125 7 19 74 | 4% 6 11 slariés de 55
ou entreprise
ouplus
, . 5%des
T3 Accord Etablissement |+ coorte 125 7 19 214 | 3587 sl ariés de 55
ou entreprise
ouplus
; ) 33% des
Tr5 Plan Etab't'sse”?em Transports 25 7 19 214 7 slariés de 55
ou entreprise ouplus
Etabli ssement 7,7% des
Tr9 Plan 1SSEMEM | T ransports 125 7 1,9 214 71 11,76 | salariésde50
ou entreprise ouplus

Source: Dares

Ce n'est donc pas, en premiére analyse, uniquement une proportion de saariés agés nettement
supérieure a la moyenne du secteur qui explique un objectif chiffré en diminution s agissant du
maintien dans I'emploi, et ce, quelle que soit |a taille de I'entreprise (les effectifs des 16 unités
signataires au 31/12/2008 allant de 7 a plus de 5 000 salariés). Cependant, ay regarder de plus pres,
certaines des entreprises affichant un taux actuel de 55 (ou 50) ans ou plus, inférieur a cette moyenne,
s appuient sur d’ autres éléments pour fixer I'ampleur du maintien. Ad8 signale que, si les salariés de
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50 ans ou plus représentent 23% de I’ ensembl e de ses salariés, ils représentent 28% des effectifs si on
y inclut les agents mis a disposition. L’ entreprise prend donc en compte cet ensemble pour fixer son
objectif de maintien dans I’emploi. Ad10 projette sa pyramide des &ges sur trois ans et prévoit,
parallé ement & une Iégére diminution de la part des 55 ans ou plus, une augmentation de 10% des 45-
54 ans (de 17% en 2009). Sp7 s appuie sur des réflexions menées depuis un an avec le CE « visant a
proposer aux collaborateurs de plus de 45 ans diverses mesures, soit pour qu’ils conservent un intérét
toujours croissant dans les activités que I’ entreprise peut leur proposer, soit de préparer leur départ a
la retraite. Le plan d’action proposé concrétise les réflexions menées » et prend en compte la part des
salariés de 41 a 49 ans, intégrant donc I’ évolution prévue de la pyramide des ages aux mesures. Un
objectif chiffré en diminution doit étre considéré, pour ces unités, en fonction de ces paramétres et non
« en sol ».

Des obj ectifs sous r éserves

Certaines entreprises assortissent leur objectif chiffré de maintien des salariés agés de précautions et
de réserves. Elles expriment & quelles conditions cet objectif pourra étre estimé atteint ou non, qu’il
S agisse de la conjoncture économique, de la situation de I'entreprise ou de décisions de certains
salariés.

e (Cn2: les objectifs seront revus en fonction des modifications de la pyramide des ages, en cas de
modification du périmétre de la société. Départs, démissions et licenciements sont exclus de
I’ objectif.

e CN3: les objectifs sont fonction de I’ activité économique, des aéas du marché, des clients, des
inaptitudes, des difficultés économiques.

e AD1: maintien dans I’emploi d’au moins 50% des 55 ou plus visés par un licenciement
économique et recrutement, a compétences égales, d’ au moins un salarié d’' au moins 50 ans.

o ADI15: objectif en fonction de I'évolution de la légidation du travail et des dispositions

conventionnelles national es.

Se? : pas d'obligation de résultats en raison des al éas économiques de |'activité.

Se3 : objectif revu en cas de modification du périmétre de |’ entreprise.

Sed : objectif minoré de 10% en cas de restructuration économique.

Seb: le transfert conventionnel des contrats de travail, les carriéres longues (donc les départs

anticipés) et le désequilibre de la pyramide des &ges impliquent que |’ engagement de maintien ne

peut concerner uniformément tous les salariés.

e [n6 assortit le maintien du taux de salariés agés (8%) de précautions: «En |'absence
d’ événements différents de ceux qui sont prévus ou estimés dans son actuel Plan 2013, lesquels
peuvent survenir et engendrer de la part de la société X de devoir mener des actions appropriées
considérées urgentes ou a réaliser a court terme, I’ objectif... ».

e Cm4 exclut la rupture de contrat de son objectif qui «ne saurait constituer un engagement
individuel de maintien dans |’ emploi ».

e Cmb garde les 4 sdariés en place mais |I'accord indique que « Seront déduits de ce chiffre le
nombre de salariés qui décideront de quitter I’ entreprise (démission, départ en retraite, rupture
conventionnelle etc...) et tout départ justifié pour une cause réelle et sérieuse », ce qui ouvre un
assez vaste champ de restrictions, d’ autant que les contraintes de |’ entreprise sont évoquées des le
préambule.

e Excluant également les ruptures de contrat et les licenciements pour faute grave, Cm6 fixe son
objectif de maintien « a situation de marché comparable ».

e Cm8 a déposeé deux accords & un mois d'intervalle. Le premier comportait une réserve : « Sauf
circonstances économiques particuliéres pouvant conduire a des mesures collectives spécifiques
en matiére d'age, le pourcentage de collaborateurs licenciés agés de + de 55 ans ne pourra étre
supérieur au pourcentage s appliquant aux autres catégories de personnel ». Cette clause
disparait dans la seconde version du texte, en méme temps que I’ objectif chiffré de maintien dans
I’emploi des salariés agés passe de 4% a 10%. Le texte ne mentionne pas la procédure de rescrit,
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et les organisations syndicales avaient contresigné le premier texte. Il n’est donc pas aisé de saisir
I’origine de ces modifications : renégociations, rescrit non mentionné dans le texte... Ces deux
accords successifs illustrent bien la difficulté a cerner une politique globale a travers un texte qui
n’est que |’ aboutissement d’ un processus.

e Cm9, Cm22, Sp9, Spl3, Tr6, Tr9, TR10, Trl3 excluent démissions, départs, décés, ruptures,
inaptitudes, congés de fin d' activité etc.

e Spl4, Sp9 et Cm20 précisent qu’ elles ont une obligation de moyens et non de résultats.

Restructurations potentielles et conjoncture pésent sur les intentions de maintien dans I’emploi des
salariés les plus agés et conditionnent les objectifs globaux de maintien ou de recrutement de salariés

ageés.

L’ « objectif chiffré» de maintien dans I’emploi et ses imbrications éventuelles avec I’ objectif de
recrutement de salariés agés est donc souvent ambigu ou complexe a interpréter. Le chiffre seul ne
permet que tres rarement au lecteur de mettre au jour le sens accordé a la notion de maintien dans
I”’emploi.

I1.3. ANALYSE DETAILLEE DES CHOIX DE DOMAINES D' ACTION

[1.3.1. LE NOMBRE DE DOMAINESCITES

La majorité des textes analysés respecte strictement I'obligation légale d'utiliser trois domaines
d'action (tableau 11). La mention de domaines supplémentaires n'est |’ apanage ni des plus grandes
unités (11 unités de moins de 50 salariés vont au-dela de 3 domaines), ni d’ un secteur particulier

Tableau 11 : Nombre de domainesretenus par type de texte

Nombr e de domaines évoqués Accords Plans Total
6 7 3 10
5 8 7 15
4 13 7 20
3 26 45 71
Total 54 62 116

Source : Dares

Par taille d entreprise, la différence n'est marquée, dans le nombre de domaines d’action cités,
gu’entre les plus grandes unités et les autres (tableau 12). Elle est également importante entre les
accords et les plans d'action, ces derniers abordant moins fréquemment plus de 3 thémes que les
accords, ce qui est cohérent avec le premier constat ainsi que nous le développons plus loin.

Tableau 12 : Nombre de domainesretenus par taille d’entreprise

moins de 50 50 &4 299 300 salariésou
Nombr e de domaines évoqués salariés salariés plus Total
6 2 3 5 10
5 2 5 8 15
4 7 6 7 20
3 12 42 17 71
Total 23 56 37 116

Source : Dares

Cependant la multiplication des domaines ne s accompagne pas systématiquement du chiffrage en
conséguence pour chacun des domaines cités. Il peut s'agir de thémes complémentaires, parfois
désignés comme tels dans le texte (Cm16 et Cm17). Dans ce cas les signataires ne se sentent pas tenus
de quantifier leurs engagements. La question des motifs pour lesquels ils mentionnent ces domaines
additionnels non quantifiés (cette question ne se pose pas si tous les domaines affichent un objectif
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clairement évaluable) n'en est pas pour autant résolue: est-ce une mauvaise « lecture» de la loi
(obligation de chiffrer 3 domaines mais possibilité aussi d’en citer d’ autres sans les chiffrer) ? Est-ce
pour se conformer a un accord de branche ou de groupe qui, eux, peuvent dérouler les 6 domaines afin
de laisser un champ d' action plus large a chaque entreprise ?

[1.3.2. LESDOMAINESLESPLUSFREQUENTS, LESSPECIFICITESPAR TAILLE ET SECTEUR

Les domaines choisis par les unités signataires sont, par ordre d'importance le développement des
compétences, I'évolution des carriéres, la gestion des fins de carriére, le tutorat, les conditions de
travail et, en dernier, le recrutement (tableau 13).

Tableau 13 : Lesdomainesd’action par taille d’ entreprise et type de texte

Accords Plans
moinsde | 50a 300 ou moinsde | 50a 300 ou
50 sal. 299 plus Total 50 sal. 299 plus | Total |[ Total
Textes 5 26 23 54 18 30 14 62 || 116

19 17 41 16 21 9 87

Développement des compétences 46

19 21 42 11 21 12 44 | 86
34
39

Anticipation et évolution descarriéres
Aménagement desfinsdecarriéres
Transmission des savoirs et tutor at
Amélioration des conditions detravail
Recrutement

20 18 41 8 19 7 75
14 17 34 13 14 12 73
14 15 31 12 14 5 31 || 62
10 11 23 9 7 5 21 | 44

NN WWN O

Source : Dares

Dans I’échantillon étudié, tous les domaines sont plus souvent évoqués, en proportion des textes
analysés, dans les accords gque dans les plans d’ action. Cette tendance n’ est probablement pas tant liée
a la nature du texte en soi qu'a la taille des entreprises: les grandes entreprises ont a la fois une
propension plus forte a signer des accords plut6t que des plans d’ action, et une plus grande capacité a
mobiliser les leviers d’ actions évoqués ci-dessus. En effet, plus I’ entreprise est de grande taille (en
termes d' effectif), plus la probabilité est forte d'y trouver des instances représentatives du personnel,
en particulier des représentants syndicaux. Plus les entreprises sont grandes, plus elles ont donc été
amenées a passer par la négociation d accords avec ces interlocuteurs syndicaux, plutét que par des
plans d'actions, pour formuler leur politiqgue en faveur de I'emploi des salariés &gés. Les plans
d’action sont avant tout un outil adopté par les entreprises de taille plus modeste, dépourvues de
représentants des salariés avec qui la direction al” habitude de négocier.

Par ailleurs, le recrutement, les conditions de travail et les fins de carriére sont, en proportion des
textes analysés, un peu plus abordés dans les accords que les autres thémes. Le début et lafin delavie
professionnelle, recrutement et fins de carriére, sont partie prenante des politiques de GPEC que I’on
retrouve plus souvent dans les entreprises ou existent des IRP et des possibilités de négociation'’. En
matiére de conditions de travail, la présence d’ un comité d’ hygiéne, de sécurité et des conditions de
travaill (CHSCT), et les moyens dont il dispose, peuvent étre un facteur influant sur le choix des
domaines. Ce domaine touche inévitablement a |’ organisation du travail et al’ aménagement du temps
de travail : or ces themes doivent normalement faire I'objet de négociation annuelle dans les
entreprises ou existent des délégués syndicaux, pour I’ essentiel des entreprises de plus de 50 salariés.
Ceci peut entrainer deux effets contradictoires que nous N’ avons pas été en mesure de repérer dans les
textes : choisir un domaine déja maitrisé ou ne pas aborder un theme négocié par ailleurs dans un autre
cadre, pour ne pas risquer de remettre en cause un accord antérieur.

Enfin le secteur d activité n’ est pas étranger aux choix effectués (tableau 14). Proportionnellement aux
textes analysés, outre |’ évolution des carriéres, la Construction s attache plus que tous les autres aux
fins de carriére, I’Administration et activités associativesaux compétences, et les Services aux
entreprises au recrutement. Les difficultés pour trouver des « solutions de repli » pour les travailleurs

11 y aune obligation de négociation sur la GPEC pour les entreprises de plus de 300 salariés.
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agés dans la Construction, al’inverse de I’ Administration et activités associatives (risques et pénibilité
moindres) sont des explications possibles. Le secteur des Services aux entreprises, recrutant plus que
les autres en général’®, aaussi plus tendance & évoquer le recrutement y compris de salariés agés. Le
Commerce mentionne aussi souvent les conditions de travail que le tutorat : les problémes de durée et
d’ organisation du temps de travail y sont prégnants, comme dans le secteur des Services aux
particuliers

Tableau 14 : Répartition des domaines d’ action retenus par grands secteursd’activité

Adminisiration Services aux Services aux
et activités | Construction | Industrie X Commerce | Transport . Total
. entreprises particuliers
associatives
Dével opp?ment 14 7 1 8 24 11 12 87
des compétences
Anticipation et
évolution des 12 12 10 9 21 13 9 86
carrieres
Aménagement
desfinsde 9 11 9 7 19 12 8 75
carrieres
Transmission
des savoirs et 7 9 8 8 18 13 10 73
développement
du tutorat
Amélioration des
conditions de 8 8 6 5 18 7 10 62
travail
Recrutement 5 5 2 9 14 6 3 44
Total destextes 16 14 13 13 29 17 14 116

Source : Dares

Ainsi les différences sont-elles dues a un croisement de plusieurs facteurs :

ceux propres al’entreprise (lataille examinée ci-dessus, |’ &ge des salariés examiné dans les parties
suivantes, mais pas toujours connu, et dautres facteurs non mesurables ici comme la
qualification,...) ;

Ceux propres au secteur d' activité ;

et enfin, |’ activité conventionnelle de la branche et |es caractéristiques de ses adhérents qui ne sont
pas, dans la présente analyse, prises en considération. Les branches regroupant de grandes ou tres
grandes entreprises, comme la chimie ou les banques, et celles constituées majoritairement de
PME ou de TPE comme le BTP -ou existe une branche spécifique pour les entreprises de moins de
10 salariés-, n"abordent pas forcément les themes de négociation de la méme maniere : les enjeux,
les problématiques sont différents, typigquement en matiére de « gestion des ressources humaines »
ou d organisation du travail. En outre un sujet peut étre déjatraité par la branche et I’ é&re moins au
niveau de I’ entreprise, comme ¢’ est |e cas de la prévention et des AT-MP dans le BTP. Aussi les
différences ne peuvent-elles étre attribuées a une caractéristique unique (taille, secteur ou type de
texte).

La faible mobilisation du theme des conditions de travail pourrait résulter notamment de controverses
importantes dans les entreprises a ce sujet, ainsi que I’examen de quelques procés verbaux de
désaccord |e laisse apparaitre (cf. encadré)

%8 Eléments sur les mouvements de main-d’ cauvre dans les établissements d’ au moins 10 salariés, exploitation statistique des déclarations de
mouvements de main d’ cauvre (DMMO), Dares
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Encadré: L’'éclairage de quelques proces verbaux de désaccord

Obligation de négocier ne signifie pas obligation de conclure : si la négociation n’ aboutit pas, un proces verbal
de désaccord peut étre établi avant I’ établissement d’une décision unilatérale de I’ employeur sous la forme d’un
plan d’action. Il permet d' établir clairement et formellement, pour chacune des parties, les points sur lesguels
ellesn’ont pu trouver de terrain d’ entente, d’ officialiser ainsi I’ échec des négociations.

En marge des 116 accords et plans, 6 proces verbaux de désaccord ont été analysés. Ils concernent des
entreprises du nettoyage (2), du commerce automobile (1), de I'action sociale (1), de la sécurité (1) et de la
fabrication de papier carton (1).

L es points de désaccords et les contre propositions syndical es portent principalement sur les conditions de travail
et I'aménagement des fins de carriére, avec une perméabilité entre les deux domaines.

Les propositions des organisations syndicales lors de la négociation de I’accord de |’ entreprise du secteur de
I"action sociale comprenaient un volet conditions de travail en deux points: la mise en place d'actions
d’amélioration des conditions de travail pour les salariés agés « sans détériorer les conditions de travail des
autres salariés », et lareprise, aI’embauche de salariés de 45 ans et plus, de I’ ancienneté acquise dans I’ emploi
précédent « au-dela des dispositions conventionnelles en cours » (permettant un départ plus rapide sur les postes
les plus pénibles). Ces propositions ne sont pas retenues par la Direction. Celle-ci oppose notamment aux
demandes des organisations syndicales les dispositions Iégales en vigueur (C'est par exemple le cas pour la
reprise de I'ancienneté a I'embauche). Parmi les autres désaccords relatifs a ce texte, la principale critique des
organisations syndicales porte sur le fait que «les propositions formulées par la direction ne sont que des
déclarations d’intention qui ne créent pas de droit». Les préretraites progressives proposées par les
organisations syndicales ont également été rejetées par ladirection.

Sur les 6 procés-verbaux de désaccord analysés, seul le texte relevant du secteur de I'industrie du papier carton
évoquait le domaine des conditions de travail avec des indicateurs chiffrés: nombre de postes concernés,
pourcentage de « Tours d' échange et observation sécurité » (TEOS), de reclassement pour les 45 ans et plus. Les
organisations syndicales avaient demandé pour leur part, outre des améliorations des conditions de travalil, la
possibilité d'un passage a temps partiel a partir de 55 ans sans perte de salaire. Du fait de la pénibilité des
conditions de travail, les organisations syndicales demandaient aussi la cessation d’ activité a 58 ans des lors que
le salarié faisait état de 40 ans de cotisations, et pour tous les salariés justifiant de 30 ans de travail posté. Cette
proposition des organisations syndicales, constitue le point central de désaccord.

Dans deux établissements appartenant a un méme groupe ¢’ est sur |’insuffisance des propositions en matiére de
conditions de travail et leur caractére restrictif que se concentrent les critiques syndicales. Ces unités des secteurs
nettoyage et sécurité avancent la mise en place de formations « gestes et postures » pour les 55 ans et plus et le
passage d’ horaires de nuit en horaires de jour pour les 60 ans et plus selon la disponibilité des postes avec, pour
objectif, la satisfaction de 100% de demandes. Les contre propositions syndicales comprenaient des congés
supplémentaires accordés aux 50 ans et plus, des passages d' horaires de nuit en horaires de jour sur demande,
des changements de postes et des aménagements d' horaires en fonction de la pénibilité, une visite médicale
semestrielle.

Dans 3 des 6 proces verbaux étudiés, le theme des fins de carriére n'est pas abordé par la direction mais fait
I’ objet de demandes de la part des syndicats : traitement des fins de carriére en lieu et place des conditions de
travail (théme avancé par I’employeur), préretraites progressives, possibilité de cessation d'activité des 58 ans et
plus s'ils font éat de quarante ans de cotisations, possibilité de cessation d' activité au bout de 30 ans de
cotisations pour les salariés postés avec bonification de six mois par cing années de travail posté, dans les deux
cas avec embauche compensatrice en CDI.

11.3.3LESCOMBINAISONS DE DOMAINESD’ ACTION

Le tableau 15 présente les différentes combinaisons de domaines d’ actions observées dans les 116
accords et plans étudiés. Ne sont mentionnées que les combinai sons reprises par 3 textes ou plus. Dans
les 40 textes restant, les différentes associations de domaines n’ apparaissent gu’ une a deux fois.
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La combinaison la plus fréquente dans |'échantillon étudié regroupe les domaines « Evolution des
carrieres-Compétences-Tutorat ». Elle est notamment utilisée par les textes AD2, Ad10, In6, In7, In8,
Se3, Se10, Cm2, Cmil5, Cm19, Trl et Tr7. Il s'agit d entreprises trés différentes en termes d’ activité
(Administration et activités associatives, Industrie, Commerce, Transports et Services aux entreprises),
de taille (2 entreprises de moins de 50 salariés, 6 de 50 a 299 salariés et 4 de 300 salariés ou plus), de
type de texte (5 accords et 7 plans), de structure par &ge (les salariés de 55 ans ou plus, pour les 7 textes
mentionnant I’ information, représentent de 4%, a 13,4% des effectifs).

L’ association « Evolution des carriéres-Compétences-Fin de carriére » est utilisée dans 4 accords et 5
plans d action émanant d’entreprises des secteurs de I’ Administration et activités associatives, de
I"Industrie, du Transport, du Commerce et des Services aux particuliers (AD11, IN5, In11, Cm7, Cm38 1
et 2, 9, Tr9 et TR15). Il s agit essentiellement d' unités de 50 a 299 salariés a I’ exception de Cm?7 et
Cm8. Lapart des salariés agés va de 1,6% a 58% de 50 ans ou plus dans I’ effectif.

Les deux combinaisons de domaines les plus fréguemment rencontrées ne touchent pas le secteur de la
Construction, qui représente en revanche 4 des six textes associant « Evolution des carrieres-Conditions
detravail-Fin de carriére ».

Tableau 15 : L es combinaisons les plus fréquentes de domaines d’ action

[y
N

Evolution des carriéres-Compétences-Tutorat

Evolution des carrieres-Compétences-Fins de carriere

Compétences-Fins de carriére-Tutorat

Evolution des carriéres-Conditions de travail-Compétences-Fins de carriere-Tutorat
Evolution des carriéres-Conditions de travail-Fins de carriere

Evolution des carriéres-Conditions de travail-Compétences

Evolution des carrieres-Conditions de travail-Compétences-Tutorat
Evolution des carriéres-Fins de carriere-Tutorat

Conditions de travail-Compétences-Tutorat

Conditions de travail-Fins de carriére-Tutorat

Evolution des carriéres-Conditions de travail-Compétences-Fins de carriere
Recrutement-Compétences-Tutorat

Recrutement-Evolution des carriéres-Compétences-Fins de carriére
Recrutement-Evolution des carriéres-Compétences-Fins de carriére-Tutorat

W W w wwwwdrc>ps~o o N oo

Recrutement-Evolution des carriéres-Conditions de travail
Total textes

~
(o))

Source : Dares

Il serait nécessaire d’analyser un nombre beaucoup plus grand d’ accords et de plans pour vérifier s
certaines associations de domaines sont effectivement plus fréquemment utilisées par un certain type
d’ entreprises et quelles sont |es caractéristiques de ces derniéres.

Le tableau 16 montre avec quels autres domaines chaque domaine d’action est le plus fréguemment
associé. Les couples « Compétences-Evolution des carriéres », « Compétences-Tutorat », « Evolution
des carriéres-Tutorat » sont les plus fréquemment rencontrés. A 1'opposé les combinaisons
« Conditions de travail-Recrutement », « Tutorat-Recrutement », « Fin de carriére-Recrutement » sont
plus rarement rencontrées dans un méme texte. Le tutorat est assez logiquement associé a une certaine
pérennité des salariés agés déja dans |’ entreprise, théoriquement favorisée par |’ évolution des carriéres
et le développement des compétences. A I'inverse, le recrutement renvoie souvent des activités a fort
turn-over, alors que le domaine des conditions de travail est plus souvent mentionné pour des activités
difficiles ou pénibles, rencontrant souvent des difficultés arecruter.
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Tableau 16 : Lesassociations de domaines d’ action dans les 116 textes analysés

Conditionsde Evolution des Fin de

TOTAL Compétences travail carriéres carriére Recrutement | Tutorat
Compétences 87 41 63 51 31 57
Conditions detravail 41 62 48 39 25 36
Evolution des

carrieres 63 48 86 51 30 53
Findecarriere 51 39 51 75 28 45
Recrutement 31 25 30 28 44 27
Tutorat 57 36 53 45 27 73

Source : Dares

11.3.4. LA FORMULATION DESOBJECTIFSET DESINDICATEURS PAR DOMAINE D’ ACTION : UN
ENJEU CENTRAL

L’ objectif chiffré pour chague domaine donne souvent peu d’informations en soi. Nombre ou
pourcentage isolé, il ne permet que rarement de « mesurer » I’intensité de |’ action engagée et n’est pas
la condition sine qua non d'une action qu'il est possible d' apprécier.

Certains objectifs dépendent de facteurs externes: ainsi ceux sur le recrutement de salariés agés sont
conditionnés a un dynamisme conjoncturel et a la réception de candidatures émanant de salariés agés.
D’autres objectifs ne dépendent pas de facteurs externes, tels que ceux attachés au bhilan de
compétences dans le domaine du développement des compétences, aux entretiens professionnels et a
laformation dans le domaine de I’ évolution des carriéres.

Le recrutement, en tant que domaine d'action et/ou objectif global, est généralement chiffré en
pourcentage des futures embauches. Quel ques textes mentionnent un nombre de recrutements, d autres
un pourcentage de candidatures examinées ou d’ entretiens d’embauche. Sp4 et Sl fournissent un
pourcentage de candidatures et un nombre de recrutements. Treize textes sur 44 n'affichent pas de
quantification a proprement parler. lls énoncent des principes généraux : le critére d' &ge ne sera pas
pris en compte lors des recrutements, un pourcentage de salariés agés sera maintenu en emploi par le
biais des recrutements, les responsables du recrutement seront sensibilisés, I’ entreprise éablira des
partenariats avec Péle Emploi ou des officines de recrutement...

Les autres domaines d'action sont exprimés, lorsgu’ils sont chiffrés, majoritairement par rapport a la
tranche d’ &ge : « chaque salarié bénéficiera a |’ age de 45 ans, puis par la suite au moins tous lestrois
ans, d'un entretien professionnel de deuxiéme partie de carriére» (Sel). La facon de quantifier
dépend cependant des outils mis en cauvre.

La formation liée au développement des compétences est plus souvent quantifiée selon d’autres
critéres (part du plan de formation, égalité d’ accés etc...). S8 en fait une priorité sans chiffrage mais
«se fixe I'objectif d'augmenter de 25%, en référence a I'année 2009, le taux de mobilité
professionnelle des salarié(e)s agé(e)s de 45 ans et plus, au terme des trois années de durée de
I’accord » : cet objectif semble I’outil central du domaine développement des compétences. $10 ne
chiffre pas la formation en général mais s engage a accepter 100% des demandes d’'au moins un des
dispositifs parmi le DIF, laVAE, le CIF, la période de professionnalisation et |e bilan de compétences.
Ains I"absence de quantification de la formation proprement dite peut étre associée au chiffrage de
mesures plus particuliéres ou qui lui sont liées.

En revanche le temps partiel prévu en fin de carriére est chiffré plus souvent en termes de demande :
les salariés sont considérés étre volontaires et |’ acceptation des demandes dépend des capacités de
I’ entreprise a dégager des postes a temps partiel (In4 : « objectif chiffré: répondre favorablement a
50% des demandes de passage a temps partiel de salariés de plus de 50 ans »). Dans le Commerce,
I’aménagement des fins de carriére s appuie dans presque la moitié des cas sur le passage a temps
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partiel. Rappelons que I’ accord de branche des commerces de gros stipule, dans une rubrique « Autres
mesures », que « Les signataires recommandent aux entreprises de permettre |’ accés au temps partiel
choisi ala semaine, au moisou a I’ année, demandé par le salarié et accepté par I’employeur, pour les
salariés de 50 ans et plus. ». Le caractére volontaire du passage a temps partiel est également rappelé
dans la négociation de branche.

Les missions de tutorat, qui relévent également du volontariat, ont des objectifs par tranche d’'ége: il
est parfois rappelé gue ces abjectifs dépendent du nombre de salariés volontaires (Se3: « Le salarié
est volontaire pour assurer une mission de tuteur ou de parrain [...] Objectif chiffré: atteindre 50%
sachant que, pour 2008, sur 31 formateurs internes répertoriés, 9 sont 4gés de 50 ans et plus »), mais
certains textes prévoient un nombre ou un pourcentage de tuteurs &gés, ou encore une part des
fonctions de tuteur réservée aux salariés agés.

Y compris lorsque I'objectif est exprimé relativement aux tranches d'ége, il est susceptible de
nuances : I’ entreprise s engage a « favoriser les actions de formation pour les salariés de 45 ans ou
plus ains que l'accés a des bilans de compétences, au congé de VAE et au DIF » (Se9),
« Développement des entretiens professionnels de deuxiéme partie de carriére [pour les 45 ans ou
plus]» (Sell), « sur la base du volontariat les collaborateurs de 50 ans et plus pourront demander un
bilan carriére avec la DRH » (Cnl14), « Les salariés de 45 ans et plus qui le souhaitent pourront se
voir confier desmissions... » (Cml), « Les candidatures des salariés &gés de plusde 55 ans|...] seront
retenues en priorité» (Cme6), « La société déploiera tous ses efforts pour favoriser la présence des
salariés de plus de 55 ans dans le groupe des tuteurs » (Cm9), « Les salariés agés de 50 ans et plus
[...] pourront occuper les missions dans la limite des besoins de I'entreprise » (Cml6 et Cml7).
L’ engagement de I’ employeur est en partie tributaire d’ une demande des salariés.

Les objectifs chiffrés en pourcentage des demandes n’ont en apparence pas le méme « poids » que
ceux exprimés en tranche d'&ge. S'il n'y a aucune demande, I’ objectif est réputé pleinement atteint
alors méme que la proportion de salariés agés regus en entretien ou formés est égale a zéro. Ceci doit
cependant étre relativisé selon la part (ou le nombre) de salariés &gés dans |’ entreprise. Quel est en
derniére analyse |’ objectif le plus contraignant entre recevoir en entretien 100% de deux salariés agés
ou 100% des demandes que pourraient formuler 100 salariés agés ? Il n’est toutefois pas possible de
passer au crible le croisement de ces deux paramétres, car on ne connait pas systématiquement la
proportion de salariés agés dans |’ unité.

L’indicateur peut mesurer a la fois le degré de |’ engagement de |I'employeur (combien de missions
confiées a des saariés agés, combien de bilans de carriere...) et le degré d’ implication des salariés
(nombre de demandes d' entretien, nombre de candidatures au tutorat...). C'est peut-étre la que des
débats sont susceptibles de surgir sur |’ évaluation des plans et accords trois ans apres leur élaboration.

De ce trés rapide et trés partiel balayage, sont exclues les formulations trop vagues du type: « Les
salariés agés de 50 ans ou plus, a compétences égales avec d’autres salariés plus jeunes, peuvent
bénéficier d'une priorité en cas de pluralité de candidatures sur un méme poste ouvert en interne »
(Sel). Dans ce cas | e texte est réputé ne pas présenter d’ objectif chiffré (qui plus est, cette formulation
N’ engage en rien |’ entreprise & accepter ces demandes).

La différence entre objectif et indicateur n'est pas toujours évidente pour les rédacteurs. Des
décomptes font parfois fonction d’objectif alors qu’ils devraient constituer des indicateurs établis a
posteriori. Par ailleurs, assez fréquemment, |es décomptes ne sont pas assortis d’ objectifs chiffrés.

Ainsi, dans I’accord Ad4, «un entretien de 2°™ partie de carriére est organisé a la demande de
I"intéressé ou a l'initiative de sa hiérarchie» (évolution des carrieres), et le groupe s engage a
«recenser les postes pénibles et a élaborer des parcours professionnels appuyeés par des actions de
formation» (conditions de travail) ains qu'a «proposer un certain nombre dactions de
sensibilisation, de formation et d’accompagnement au bénéfice des salariés agés » (fins de carriere).
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Chacune de ces mesures est affectée d'un indicateur de suivi en pourcentage de salariés, nombre de
postes et nombre de salariés mais qui ne pourra étre confronté a aucun chiffre prévu.

C’est également le cas du plan Sell qui envisage :

- en matiére de recrutement: des actions de communication externe, réalisation d’un support
d'information, sélection et réception des candidats agés, analyse des candidatures, tableau de bord,
communication interne, réunions de sensibilisation, définition des postes a destination des plus
ageés, diffusion des offres,

- en matiéere d évolution des carrieres: réunions d'information, diffusion d'un «flash info »,
diffusion d’'une note d’'information, entretiens, formation des « managers» aux entretiens, note
d’information, diffusion de la note, identification des formations permettant |’évolution des
salariés gés,

- en matiére de conditions de travail : note dinformation, réunions d'information, analyse des
postes de travail, propositions d’ adaptation des postes, propositions d’ adaptation des taches.

Toutes ces dispositions sont assorties d' un indicateur en nombre (d’ entretiens, de salariés, de réunions,

de notes...) mais sans un seul objectif chiffré.

Le plan d'action de In3 prévoit un passeport formation pour le plus grand nombre de salariés, des
stages retraite proposés aux futurs retraités et la proposition de missions de tutorat sur la base du
volontariat. Dans cette entreprise tres vieillissante, ces mesures sont assorties d'indicateurs mais ceux-
ci nefixent pas d' objectif chiffré.

L’ accord Sel n'est guére plus explicite. Si I’ entretien professionnel est prévu pour tous les salariés de
45 ans ou plus, les autres mesures demeurent dénuées d’ objectifs chiffrés : les 50 ans ou plus pourront
demander une « analyse ergonomique » de leur poste et auront un « contréle médical renforcé» s'ils
occupent un poste de montage-démontage (conditions de travail), les demandes de formation émanant
des salariés agés « feront I’ objet d’'une priorité d’ examen par la DRH», les 45 ans ou plus pourront
demander un bilan de compétence (développement des compétences), |’ entreprise proposera des
« mesures incitatives au passage a temps partiel » (fins de carriere), I’ entreprise informera les 50 ans
ou plus sur le tutorat par un « message personnalisé » et versera une prime de 100 euros chague mois
d’exercice du tutorat dans la limite de 6 mois (tutorat). La encore les indicateurs prévus (bilan des
demandes d'intervention sur les postes présenté au CHSCT, point sur la formation des 50 ans ou plus
dans le bilan annuel de la formation professionnelle, bilan des aménagements de fin de carriére et
nombre de salariés &gés en mission de tutorat présentés aux |RP) ne font écho a aucun objectif chiffré
(hormis I entretien prévu pour tous les 45 ans ou plus et la prime de 100 euros).

Pour Cm10 et Cm27 le bilan de compétences, le DIF et la VAE ne constituent qu’une « priorité ».
13 déclare laformation « vecteur essentiel » et « outil efficace » mais ne précise pas son objectif.

L es textes évoqués ci-dessus, ol figurent les mesures prises et les outils utilisés mais pas |es objectifs
chiffrés, émanent d entreprises aux profils trés différents. Allant de I'accord paraphé par cing
organisations syndicales au plan pris par défaut en I’ absence d' IRP, ils sont signés dans des entreprises
detaille, de secteur et de structure d’ &ge trés hétérogenes.

Enfin certaines entreprises signalent I'existence de politiques préexistantes: le contenu du texte
analysé est a replacer dans ce contexte (Cml14, Cm26, Cm20 par exemple). S8, tenant compte des
différents métiers exercés dans I’ entreprise et de I’ évolution du régime des retraites, entend intégrer
I’ &ge ala démarche de GPEC déja mise en cauvre. Les plans d action de TR17 et de TR16 reprennent
I’ ensembl e des dispositions antérieures, préalablement négociées. Ains un intitulé paraissant a priori
pauvre ou flou peut découler de I’ existence de réflexions, de négociations et de pratiques en place
depuis plusieurs années, englobant de plus I’ ensemble des salariés.
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I1.4. LE SUIVI DESACCORDSET DESPLANS : LA CONFORMITE A LA LOI

Plus encore que les objectifs et moyens d’ action, |’ analyse du suivi des textes nécessite un recul et une
immersion dans les entreprises. Pour autant un premier examen montre que les entreprises mobilisent
les outils prévus par laloi.

L es mesures de suivi prévues dans lestextes

Laloi de 2008 prévoit que les plans et accords doivent préciser les modalités de suivi de la mise en
oauvre des dispositions retenues. La quasi totalité des accords et plans respecte les obligations |égal es.
Seuls neuf textes sur 116 ne mentionnent explicitement aucun dispositif de suivi : I’accord In4™ et les
plans d’action Sell, Tr9, TR10, Tr15, S96, Cm24 et Cm15. Pour |es autres textes, le suivi est assuré
trés majoritairement par les ingtitutions représentatives du personnel (IRP) habituelles (comité
d’entreprise, délégué du personnel, délégué syndical) (83 textes) auxquelles s adjoignent la délégation
unique™ (6 textes) et des commissions ad hoc (9 textes). Les 9 textes restant ne citent aucune instance
mais des rapports, bilans, affichages de résultats etc. Le suivi est parfois assuré par plusieurs instances.
Dans ce cas aux IRP s goutent des commissions ad hoc (11 textes) et marginalement, eu égard au
nombre de textes adoptant les conditions de travall comme domaine d'action (62), le comité
d’ hygiéne, de sécurité et des conditions de travail (5 textes).

Lerescrit

Vingt entreprises ont déclaré avoir eu recours a la procédure de rescrit, dont la moitié dans le secteur
de la Construction. Nombre d’ entreprises ont toutefois pu utiliser cette procédure et ne pas le signaler
dans les textes. On peut S'interroger sur les raisons de la plus forte propension a mentionner le recours
a la procédure de rescrit dans la Construction. Il est possible que cela soit le signe de plus grandes
difficultés quant ala gestion de |’ « &ge » de ce secteur et d' un besoin accru de conforter les mesures
prises. Seules des éléments complémentaires pourraient toutefois permettre d étayer ou d’infirmer
cette hypothese.

% Dans cette entreprise couverte par un accord, il existe des IRP. Le suivi a donc dans doute fait partie de la négociation méme s'il ne figure
pas explicitement dans le texte.

% Dans les entreprises de moins de 200 salariés, le chef d entreprise peut décider la mise en place d’ une délégation unique de représentation
du personnel qui siegeraen CE et en DP.
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[11.L’ARTICULATION BRANCHE - ENTREPRISES : ILLUSTRATION A PARTIR DE
TROISACCORDSDE BRANCHE

L’article 87 de laloi de financement de la sécurité sociale pour 2009 prévoit la possibilité de négocier
sur I'emploi des salariés agés a deux niveaux : celui de |'entreprise et celui de la branche. Le
mécanisme d exonération est articulé autour de ce double niveau, en fonction de la taille des
entreprises et groupes. Les accords de branche sont soumis al'avis de la Délégation générale al'emploi
et alaformation professionnelle (DGEFP) en méme temps que leur demande d’ extension? auprés de
la Direction générale du travail (DGT). La DGEFP valide ou non le texte dans un délai de 3 mois au
regard du respect des domaines d'action et des indicateurs associés. Le silence vaut validation et I’ avis
défavorable doit étre motivé. Les accords de branche sont éendus par la DGT aprés avis des
partenaires sociaux réunis au sein de la sous commission des conventions et accords de la Commission
nationale de la négociation collective (CNNC).

Dans ce dispositif, la question de I’ articulation entre la branche et I’ entreprise mérite une attention
particuliére, s agissant notamment de niveaux alternatifs ou complémentaires auxquels des régles en
faveur de I’emploi peuvent étre négociées et édictées. La question de I’ articulation entre accord de
branche et accords d’ entreprise peut ici étre envisagée sous deux aspects :

En premier lieu, elle peut s aborder sous I'angle de la temporalité des négociations et du mécanisme
d’ exonération de la pénaité. A qud rythme et dans quel ordre les partenaires sociaux dans les
branches et les entreprises ont-ils répondu a I’injonction de la loi et a la menace d’'une pénaité
financiére au 1% janvier 2010 ?

Compte tenu de cette temporalité et au regard du mécanisme d exonération de la pénalité, qui lie la
capacité a mobiliser des accords de branche a la taille des entités (entreprises ou groupes), on peut
Sinterroger sur la fagon dont les entreprises ont mobilisé des accords d’ entreprise et/ou le cas échant,
des accords de branche, dans le but premier d étre exonérées de la pénalité a moindre cot.

En second lieu, la question de I’ articulation peut étre abordée sous I’angle du contenu des accords
collectifs et plans d’action : des lors que coexistent au sein d’une branche professionnelle, un accord
de branche et des accords d’ entreprise, on peut s interroger sur la fagcon dont les objectifs, domaines
d'action et outils mobilisés dans les textes de différents niveaux s articulent, se complétent, ou
divergent.

Cette section tente d'apporter des éléments de connaissance sur ces différentes dimensions de
I"articulation. Cependant, plus encore que dans la partie précédente consacrée au contenu des accords
et plans d’actions, les éléments étudiés ici n'ont qu’ une portée illustrative. Aucune généralisation ne
saurait étre envisagée a partir des quelques observations effectuéesau sein de trois branches
professionnelles ayant déposé un accord collectif. Le choix de ces branches professionnelles comme
celui des entreprises dans chacune d'elle est tout sauf aléatoire: ils visent clairement a donner des
exemples variés des configurations d articulation entre branches et entreprises, en termes de
temporalité des négociations et de logiques d’ exonération

Sur cet échantillon qui ne saurait permettre de généralisation, I’objectif est in fine d’examiner le
contenu des accords de branche, puis de mettre en regard les dispositions et objectifs prévus dans les
accords d’entreprise et plans d'action. Dans le cas des petites entreprises, auxquelles il a été laissé
davantage de temps pour conclure un accord, on peut hotamment envisager que |’ accord de branche,
Sil est antérieur, a alors pu inspirer certains accords d’ entreprise. De ce fait, il est particulierement
intéressant d'observer dans quelle mesure les accords d entreprise gjoutent ou retranchent aux
dispositions figurant dans I’ accord de branche (a supposer que les accords de branche soient normatifs

2 |aprocédure d extension d’ un accord de branche rend ses dispositions obligatoires pour tous |es salariés et employeurs compris dans le
champ d' application de la branche. Elle passe par un arrété du Ministére du Travail. Un accord de branche non étendu s' applique aux
membres des seul es organisations signataires ou ultérieurement adhérentes.
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sur ce théme), sachant que les écarts éventuels entre les textes confrontent les acteurs a la difficile
question de la hiérarchie des normes. L’analyse du contenu des accords ou plans d’ action permet
d’avancer I’ hypothése que, quels que soient les motifs de négociation au niveau de |’ entreprise, celle-
Ci n'apu se dérouler sans une certaine connai ssance des tractations en cours au niveau de la branche.

[11.1. HETEROGENEITE DES ESPACES DE NEGOCIATION

L’ analyse de I articulation entre les deux niveaux de négociation, branche et entreprises, s est appuyée
sur I'étude de trois secteurs particuliers: les Industries chimiques; les Vins, cidres, jus de fruits,
sirops, spiritueux et liqueurs de France (désignée dans la suite du texte par la contraction « Vins et
spiritueux ») ; la Coiffure.

Le choix de ces trois branches a été déterminé par I’ hétérogénéité des séquences de négociation entre
les deux niveaux. En effet, |I’accord de branche des Vins et spiritueux a été signé tres tot, des le 27
aolt 2009. L’ accord relatif al’emploi des salariés &gés et a la gestion des &ges dans la Chimie a é&té
signé un peu plus tardivement (6 novembre 2009) et son extension, demandée des la signature, n'a eu
lieu officiellement que le 20 avril 2010. Enfin, I’ accord relatif al’emploi et au maintien dans I’ emploi
des salariés agés intervient tres tardivement dans la Coiffure (18 mars 2010). Trois espaces singuliers
se sont ainsi ouverts, laissant place a autant d’ opportunités spécifiques pour une négociation plus
locale.

Dans chacune des trois branches, quel ques entreprises ayant conclu des accords ou plans d’ action® ont
été sélectionnées avec le souci d'avoir des séquences temporelles diversifiées entre ces textes et les
accords de branches, et donc potentiellement des modes d’ articulation variés.

Ainsi, lasignature « précoce » de |’ accord Vins et spiritueux implique que les six entreprises analysées
dans ce secteur ont conclu un accord ou un plan d action aprés la date de signature de I'accord de
branche. La validation de cet accord le 9 octobre 2009 et |la publication de I' arrété d’ extension le 24
décembre 2009 a permis de limiter I incertitude des acteurs individuels. Par conséquent, les entreprises
ont pu prendre connaissance des dispositions prévues par la branche et, de surcroit, obtenir la certitude
d’ étre couvertes par I’ accord de branche étendu avant le 31 décembre. Ceci permet sans doute de saisir
une des raisons pour lesquelles les accords d’ entreprise ou les plans d'action du secteur analyséici se
recoupent bien plus largement, &lafois entre eux et avec I’ accord de branche, sans pour autant en étre
des copies conformes (voir plusloin), que dans le secteur de la Chimie.

Pour la branche « Chimie», dont I'accord est un peu plus tardif, les plans d'action ou accords
d’entreprise analysés ont été pour |’ essentiel choisis parmi ceux signés autour de la date de signature
de I’accord de branche (mi novembre). Une entreprise (ChM3) aainsi conclu un accord presgue deux
mois avant celui de la branche, tandis que les 3 autres ont été conclus dans les 3 semaines suivant la
signature de I’ accord de branche (mais avant la validation de ce dernier par le ministére). Mais dans
tous les cas, les accords d’ entreprise ou plan d’action pris en compte ont été conclus avant la fin de
I’ année 2009.

Enfin, dans la branche Coiffure, tous les textes analysés sont antérieurs a |’ accord de branche, celui-ci
ayant été signé le 18 mars 2010 et déposé un mois apres. |Is ont tous été signés en toute fin 2009, voire
au début 20107,

L’ échantillon d’ entreprises a été également sélectionné pour avoir différentes configurations au regard
des modalités d’ exonération, celles-ci variant selon lataille de I’ entreprise ou son appartenance a un
groupe plus large.

2| es accords d' entreprise et plans d’ action étudiés dans cette seconde partie sont complétement indépendants des 116 textes étudiés dans le
cadre de la premiére partie de ce document d’ étude.

% Rappelons que la circulaire autorisant un délai supplémentaire de trois mois pour les entreprises non couvertes par un accord de branche
date du 14 décembre 2009, et que des entreprises ont trés bien pu n’en prendre connaissance que fin décembre ou début janvier.
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Trois des six entreprises relevant de la branche Vins et spiritueux (VS1, V5 et V6) étaient
couvertes par I’accord de branche éendu et n’étaient a priori®* pas tenues de déposer un texte
spécifique compte tenu de leur taille. La société V4, avec plus de 300 saariés, était elle dans
I’ obligation de conclure un accord d’ entreprise malgré I’ existence d’ un accord conclu au niveau de sa
branche professionnelle. V02 malgré son effectif de 18 salariés était rattachée a un groupe et entrait
donc potentiellement dans le champ d application delaloi.

Dans |la branche Chimie, une des entreprises sélectionnées (ChM4), a conclu un accord du fait qu'elle
employait plus de 500 salariés, et ne pouvait donc se prévaloir de |’ accord de branche. Cependant, elle
a signé son accord apres la signature de I’accord de branche, ce qui améne a s'interroger sur une
éventuelle influence de ce dernier sur |'entreprise. Trois des autres entreprises sélectionnées (ChM2,
ChM1, ChMb5) ont al’inverse visiblement décidé de mettre en place un accord ou un plan d'action peu
de temps apreés la date de signature de |’ accord de branche, alors qu’elles n'y étaient pas tenues pour
étre exonérées, si on se réfere a leur taille. Il n'est cependant pas toujours évident de savoir si ces
entreprises sont réellement indépendantes, ou s elles sont rattachées a un groupe de plus de 300
salariés (ce qui pourrait alors justifier leurs accords ou plans d’ actions spécifiques pour étre exonérées
au 1% janvier 2010).

Enfin dans la Coiffure, tous les textes analysés sont antérieurs a |’ accord de branche, celui-ci ayant été
signé le 18 mars 2010 et déposé un mois aprés. Ce sont principalement des groupes qui, a |’ approche
de la date déclenchant les pénalités financiéres, se sont mis en conformité avec laloi. Cing entreprises
appartiennent a un méme groupe (CoF2, CoF3, CoF4, CoF6, CoF7) qui emploie 81 salariés, dont
chague entité ratifie I’accord de groupe (délégués du personnel, salariés ou employeur seul selon la
situation de chague entreprise). CoF1 est pour sa part un groupe d’ entreprises et CoF8 une UES. Seule
CoF5 est une entreprise apparemment indépendante. Pour cette branche, I'intérét de I’ analyse est de
voir (s'il y alieu), en quoi I’ accord de branche s'inspire ou s éloigne de ce qui se fait dé§jalocalement.

Les configurations sont ainsi différentes en termes de temporalité des accords signés mais aussi de
logiques d’ exonération : en effet, compte tenu des délais relativement courts laissés aux entreprises
avant I’entrée en vigueur de la pénalité, on peut penser qu’une priorité pouvait étre de se couvrir « a
moindre co(t » et au plus vite par un accord. Les entreprises ont alors eu a définir, au regard de leur
taille, de leur appartenance a un groupe, de leur compréhension de la loi, de leur modes de relations
sociales interne et du fonctionnement de instances professionnelles au niveau de la branche,
I’ opportunité de produire elle-méme des accords collectifs ou des plans d’ actions. Les configurations
repérées montrent assez clairement que les réponses apportées suite a I’ appréciation de ces multiples
dimensions sont trés diverses.

L’ entreprise CoF5 offre un bon exemple de difficulté d'interprétation quant aux mobiles qui ont pu la
conduire & mettre en ceuvre un plan d action. En effet, méme en I’ absence d’ accord de branche, cette
entreprise créée en 2003 et non rattachée a un groupe (& notre connaissance) N’ était pas tenue de
déposer un texte compte tenu de son faible effectif salarié. De plus le salarié le plus vieux de CoF5
était agé de 30 ans au 31/10/2009. Ainsi, bien que définissant comme salarié agé « tout salarié de la
société agé d’au moins 50 ans », le rédacteur est amené a désigner les salariés de 30 ans ou plus
comme cible du domaine touchant & I’ évolution des carriéres, et ceux « atteignant 40 ans» dans le
domaine des conditions de travail. Signé fin décembre 2009 et déposé en janvier 2010, ce plan peut
étre le fruit d'une lecture erronée de la loi et de ses obligations ou d’une prudence excessive. En
I"absence d'accord de branche, le rédacteur a pu se croire tenu de déposer un texte ou a préféré se
protéger juridiquement en allant au dela des exigences légales. Il est d'ailleurs précise qu' « en cas
d’ évolution Iégislative ou conventionnelle susceptible de remettre en cause tout ou partie du présent
plan, la direction se réunira pour adapter, le cas échéant, les dites dispositions ». On se trouve bien la
en présence d’ une situation qui témoigne d’ une certaine attente vis avis de la branche.

2 |_es ééments dont nous disposons (effectif salarié déclaré, contenu de leur accords ou plans) laissent & penser qu'il S agit d’ entreprises de
moins de 300 salariés n’ appartenant pas a un groupe ou une unités économiques et sociales, et qui de ce fait pouvaient se contenter d’ étre
exonérées par le biais de I’ accord de branche.
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Plusieurs hypothéses peuvent donc étre avancées pour expliquer ce type de comportement. Tout
d’abord, on ne peut exclure que des ééments d appréciation de leur situation (effectif rédl,
appartenance a un groupe ou une UES) nous aient fait défaut. Ensuite, on peut envisager qu’ un accord
de branche ne soit pas nécessairement connu de toutes les entreprises dés sa signature. Etant donné
que ces accords, apres signature devaient étre validé par la DGEFP puis étendu pour qu’ils permettent
réellement aux entreprises de 50 a 300 d'étre exonérées, on peut également envisager que des
entreprises ont préféré sécuriser leur position via un accord ou plan d'action, dans I'attente de
I’ extension. Enfin il est possible que I’ existence d' un accord de branche, qui exonere une entreprise de
la pénalité, soit aussi un facteur pouvant inciter cette entreprise a le décliner selon ses propres
contraintes”, ou & développer son propre cadre d’ action en faveur de I’emploi des salariés agés. Cette
hypothése suppose notamment que les accords de branche soient suffisamment souples pour permettre
aux entreprises de les adapter a leur situation, et que les formulations retenues autorisent une certaine
marge de mancauvre aux acteurs locaux.

Les trois accords de branche étudiés, que nous présentons ci-dessous, offrent effectivement de telles
marges de mancauvre.

[11.2. SOUPLESSE ET ADAPTABILITE DES DISPOSITIONS DE BRANCHE

Dans les trois branches étudiées, les résultats de la négociation montrent I'existence d'une réelle
marge d'interprétation, afin de les rendre facilement applicables au niveau des entreprises, voire de
leur laisser la possibilité de fixer ellessmémes leur propre degré d’ engagement, en restant a un haut
degré de généralité dans les formulations. Par ailleurs, les négociateurs ont eu en commun le souci de
resituer la négociation en faveur de I’emploi des salariés &gés dans I’ histoire de leurs engagements
antérieurs respectifs, mais aussi d’intégrer les récentes dispositions dans un ensemble plus vaste de
mesures concernant I’ emploi des salariés agés (cf. accord de la Chimie).

La Chimie

Le préambule de I’accord conclu pour la branche des industries chimiques, aprés avoir rappelé que
«letaux d emploi des seniors est en France aujourd’ hui parmi les plus bas des pays industrialisés »,
stipule clairement que la politique concernant les salariés les plus vieux est indissociable d’'une
politique sociale qui vise I'ensemble des salariés et que, par suite, les plus &gés ne peuvent étre
considérés comme une population a part (et par conséquent ne peuvent faire I'objet d’'une
discrimination). Aussi la désignation « senior » s applique d' une maniére générae, dans le cadre de
cet accord, aux salariés &gés d’ au moins 55 ans, sauf au titre du recrutement et du tutorat d’ une part,
ains quelorsgu’il est question de laformation et de |’ entretien professionnel d’ autre part. Dans ce cas,
les salariés concernés sont respectivement ceux d au moins 50 ans et d au moins 45 ans. A travers
I’ensemble des mesures qui suivent, bien gu’'organisées en deux axes qui se recoupent et se
complétent, ¢’ est I’ objectif général de maintien dans|’emploi des salariés &gés qui reste visé.

L’ accord est structuré en deux axes principaux (voir le détail de cet accord en annexe 7). Un premier
axe assez général faisant état d’'un ensemble de mesures favorisant I'’emploi des salariés &gés ou il est
successivement question de « I’ Aménagement des conditions de travail », du « Suivi et maintien de
I’ état de santé », du « Maintien et développement des compétences » et de « Mesures de gestion des
fins de carriére ». Dans ce premier volet de I’ accord, les injonctions sont précises mais formulées de
facon aréserver une certaine marge de manoauvre aux entreprises de la branche.

Dans la seconde partie, il est fait mention des « objectifs de branche et domaines d’ action pour une
durée de 3 ans ». A lalecture, on s apercoit qu'il s agit dans ce volet, de présenter les dispositions plus
spécifiques de la branche concernant I’ article 87 de la loi de financement de la sécurité sociale pour

% Dans laméme logique, on peut également envisager qu’ au sein de groupes, un accord cadre de groupe, bien qu’ exonérant I’ ensemble des
filiales de la pénalité, donne lieu a des déclinaisons dans certaines filiales pour |’ adapter ala situation spécifique.
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2009, qui peuvent étre interprétées comme un modéle que les entreprises pourraient étre amenées a
réinvestir. Ainsi, sans marquer de réelle rupture avec les dispositions précédentes, les actions sur le
développement des compétences, |I'aménagement des fins de carriere et la transmission des
savoirs apparaissent véritablement comme un appendice aux mesures négociées plus haut dans
I’ accord.

Il convient de préciser, pour en mesurer I’ effet (si tant est qu’il puisse I’ étre), que tous les objectifs
S apprécient au niveau de la branche dans son ensemble (le rapport annuel de branche devra
mentionner les indicateurs et leur évolution).

LesVinset spiritueux

Dans ce secteur, aprés un bref rappel de I’ enjeu que congtitue le taux d emploi des salariés agés au
niveau macroéconomique, les rédacteurs mettent en avant les leviers de croissance pour la branche que
doivent constituer I’ expérience et les connaissances de ces derniers. La démarche est d’'autant plus
sensible que le secteur se caractérise par une forte proportion de travailleurs agés : 37% des salariés de
la profession ont plus de 45 ans. Sauf dans quelques domaines spécifiques, les salariés agés sont
définis comme I’ ensemble des « collaborateurs agés de 55 ans et plus». Dans I’ensemble de la
profession, 8% des effectifs sont &gés de 55 ans ou plus.

La branche s engage donc a « encourager le maintien de 100% des seniors dans I’ entreprise jusqu’a
I’age de la retraite a taux plein », avec malgré tout une réserve quant aux souhaits et aptitudes
physiques des salariés. L’ objectif global de maintien dans I’emploi S'inscrit & travers cing domaines
d'actions, dans la continuité de I’ANI de 2005. Toutefois, les domaines d'actions ne sont pas
strictement libellés dans les termes exigés dans la loi. Le secteur des Vins et spiritueux présente cinq
domaines généraux parmi lesquels « donner aux salariés des per spectives d’ évolution dans la seconde
partie de carriére », mettre en place une « gestion anticipative des emplois et des compétences et de
I’entretien professionnel a partir de 45 ans», « développer le tutorat », « examiner les possibilités
d aménagement des fins de carriére » et enfin mettre en place un « plan d’actions pour |I’emploi et la
formation des seniors » (voir annexe 7).

La Coiffure

Se référant al’ ANI d’ octobre 2005 et alaloi de décembre 2008, le préambule de I’ accord de branche
de la coiffure, aprés un bref rappel du champ d application de |'accord, expose trois grands
« principes » fondant le contenu du texte :

- |’apport potentiel des salariés agés: « les salariés agés disposent d’ une expérience, d’un savoir-
faire, d'une maturité et d' une connaissance de I’ entreprise et du métier qui constituent des atouts
incontestables pour I’ entreprise, notamment dans |’ encadrement et I’ accompagnement des jeunes
générations » ;

- le développement de I’ « employabilité » des plus agés comme « levier de croissance a moyen et
long terme del’entreprise » ;

- leprincipe de non discrimination par |’ &ge.

L’ ordre de présentation des considérations générales adoptées par les partenaires sociaux place les
atouts et la croissance de |’entreprise avant la discrimination. L’ avenir de la profession parait la
préoccupation premiére.

La caractéristique saillante de cet accord de branche est |'importance accordée au tutorat et a la
transmission de connaissances. Les actions a mener en direction des jeunes arrivants dans le métier
sont évoquées a deux reprises dans les deux premiers points (encadrer et accompagner, transmettre ses
compétences), et la pyramide des &ges mentionnée juste aprés les trois « principes » (en moyenne la
branche professionnelle compte 8% de 50 ans ou plus). Si un lien est établi entre les jeunes et les plus
agés, la gestion des salariés agés n’ est pas replacée dans une gestion plus générale de type GPEC.
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L' accord aborde cing des six domaines d'action pronés par la loi : les conditions de travail en sont
exclues. Le tout premier article s attache a définir ce qu’est un salarié &gé : « Les partenaires sociaux
entendent par seniors les collaborateurs agés de 45 ans et plus. », avant de définir un objectif global
de maintien des salariés agés de 55 ans ou plus a hauteur de 4% de I’ effectif de la branche, un peu
supérieur ala proportion actuelle de 3,5%.

A priori le texte se présente comme un accord standard relativement aux exigences légales: un
objectif global et trois domaines quantifiés sur cing évoqués, des outils pour la mise en cauvre par les
entreprises. Ayant été précédé de plans d action et d' accords émis principalement par des groupes ou
des UES, on peut se demander dans quelle mesure ces textes ont été intégrés a la réflexion au niveau
delabranche.

Tous les abjectifs chiffrés retenus dans les accords s apprécient au niveau de la branche dans son
ensemble, ce qui rend leur appréciation délicate. Le rapport annuel de branche devra mentionner les
indicateurs et leur évolution.

111.3. DANSLESENTREPRISES, DECLINAISON VS. INSPIRATION

Les tableaux 17 & 19 présentés ci-apreés donnent une vision synthétique de I’ articulation entre les
mesures négoci ées au niveau des branches et celles mises en place au niveau des entreprises.

Selon que I’ accord de branche a été négocié plus ou moins en amont de la date limite, la validation de
son extension a pu intervenir suffisasmment tét pour permettre aux entreprises de la branche de
s approprier les dispositions conclues afin de les adapter au niveau local. Cet écart de temporalité est
tout a fait palpable en comparant la différence d'articulation de négociation entre le secteur des
industries chimiques et celui des Vins et spiritueux. En ce qui concerne la Coiffure, le mouvement est
inverse puisque I'accord de branche a été négocié aprés la date limite, c'est-a-dire aprés que les
entreprises ont pris leurs dispositions.

Dans e cas de la Chimie, les accords d’ entreprise et les plans d’ action qui ont été signés aprées |’ accord
de branche et avant la date limite, notamment par des entreprises de moins de 300 saariés en attente
de I'extension, ne s'en sont pas tous inspirés de la méme facon. Le degré d appropriation des
dispositions de la branche est donc variable selon les caractéristiques de I’ entreprise, car souvent les
grandes entreprises participent a la négociation de branche (ChM4). Or les entreprises de 250 salariés
ou plus représentent 60% de ce secteur (44% comptent 500 salariés ou plus). Elles pésent trés
certainement sur les orientations de |’accord de branche, le reste des entreprises étant amenées a
adapter les dispositions a leur réalité. Par ailleurs, selon les domaines d’ action retenus et les outils mis
en place, il est tres souvent délicat d’identifier ce que I’ accord ou le plan vient compl éter ou retrancher
a I’accord de branche. Dans certains cas, |I'accord conduit a aménager |e texte de la branche ce qui
permet de contourner en partie |’ engagement, comme c'est le cas de ChM5 en ce qui concerne le
temps partiel.

Les précautions d’interprétation relatives au sens mélioratif ou non des mesures prises au niveau des
entreprises par rapport a I’accord de branche restent valables dans le secteur des Vins et spiritueux.
Toutefois, |I'accord de branche ayant été conclu t6t, les unités signataires manifestent une plus grande
appropriation de I’ accord de branche et un effort d’ adaptation particulier, nettement plus significatifs
gue pour les secteurs ou I'accord a été tardif. La répartition des entreprises par taille y est également
plus équilibrée que dans la Chimie, la part des entreprises de plus de 249 salariés n'y étant que de
26%. De ce fait la diversité des modes d appropriation fait écho a la diversité des entreprises
adhérentes.

Il est difficile d’identifier précisément le positionnement des accords d’ entreprise vis-a-vis des accords
de branche en termes d’ objectifs globaux. .Si effectivement la plupart reprennent un objectif global de
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méme nature que celui éabli au niveau de la branche, essentiellement en termes de maintien dans
I”’emploi, les déclinaisons qui en sont faites demeurent délicates a interpréter.

Ainsi, |’entreprise ChM5 envisage par exemple de maintenir une proportion de salariés agés d’'au
moins 55 ans dans I’ effectif en CDI au moins égale a 13%, alors que |’ accord de branche prévoit une
augmentation de 5% sur 3 ans, pour |I’ensemble de la branche. Il est impossible, ala seule lecture de
I’ accord, d’interpréter la variation induite par ce maintien de la part de salariés agés dans |’ effectif, et
d’ analyser I’ articul ation exacte en ces deux objectifs.

Méme lorsque les objectifs semblent formulés de facon identique aux deux niveaux branche et
entreprise, il n’est pas évident de porter un jugement sur le caractére plus favorable ou ambitieux de
I"un par rapport a I’ autre. Par exemple, |’ accord CoF8, qui prévoit un pourcentage de 2% de salariés
agés dans I’ effectif de I’ UES, doit-il étre considéré comme moins favorable (ou moins ambitieux) que
I’accord de branche qui en prévoit 4% ? Ce dernier chiffre est bien un objectif de branche et non
I’ objectif de chacune des entreprises de la branche.

On reléve des points de convergence entre les domaines d’ action retenus au niveau des branches et
ceux mobilisés par les entreprises. Ainsi les entretiens de seconde partie de carriére et le tutorat
mentionnés dans I’ accord de la Chimie sont repris dans 4 textes d’ entreprise sur 5. C' est également le
cas du recours au CHSCT et aux missions de tutorat figurant dans I’ accord Vins et spiritueux et dans 5
des 6 textes d entreprises. Enfin I"évolution des carriéres, la gestion des fins de carriére et le tutorat
sont cités dans |’ accord de branche et 4 des 5 textes de la coiffure.

Mais en matiére d articulation, ce qui retient le plus |’ attention ce sont sans doute les « écarts » entre
domaines mobilisés aux différents niveaux au sein d’ une méme branche professionnelle®® :

Certaines dispositions de |’ accord de branche n’ont aucun écho dans les accords d’ entreprise étudiés :
C'est le cas de la formation au tutorat et les dispenses d’ astreinte dans la Chimie par exemple. Dans la
Coiffure, hormis sur les conditions de travail, la branche propose une assez large panoplie d' outils
pour couvrir presque tous les leviers utilisés «localement ». Or les bilans de compétence et les
missions de parrainage (forte mobilisation de |’ apprentissage dans la Coiffure par ailleurs) bien que
Cités au niveau de la branche apparaissent rarement dans les accords et plans étudiés. La transmission
des connaissances (tutorat), qui est évogquée dans le domaine de I’ évolution des carriéres au niveau de
I’ accord de branche, n’est cependant mentionnée que dans I’ accord de la plus importante UES, et pas
dans les autres plans d’ action.

On observe par ailleurs que certains domaines ne sont pas mentionnés dans I’ accord de branche aors
gu’'ils apparaissent de fagon récurrente dans les accords d’ entreprise ou plan d’action examinés : par
exemple, le développement des compétences et |e tutorat dans les Vins et spiritueux ou les conditions
de travail dans la Coiffure. Ainsi, dans le secteur de la Coiffure, contrairement a |’ accord de branche,
les 3 plans (puisqu’ un plan de groupe a été ratifié par 5 entreprises) et |I’accord d’ entreprise signés et
déposés antérieurement a |’ accord de branche évoquent tous les conditions de travail. Ce qui constitue
apparemment une forte préoccupation locale ne semble pas pour autant avoir inspiré la profession dans
son ensemble, ce domaine d’ action n’ étant pas mentionné dans I’ accord de branche.

La présence systématique du theme des conditions de travail dans les 4 textes d’entreprise ou de
groupe aors qu'il n'est pas repris dans I’ accord de branche peut étre rapprochée de la démarche de la
Fédération nationale de la coiffure francaise (FNCF). Cette derniére a en effet « alerté les pouvoirs
publics sur la nécessité d'une surveillance médicale renforcée des salariés de la coiffure qui devront
se soumettre & une visite médicale annuelle ». Les risques professionnels du secteur ont été étudiés’”
(affections cutanées et respiratoires, alergies, TMS, instruments tranchants, brllures, station
debout...), et la fréquence des journées continues ou des amplitudes importantes a été relevée : les

% | es « écarts » évoqués ci-dessous sont toutefois a prendre avec précautions car ils reposent uniquement sur quelques

observations dans chague branche.
z A Bruneteau, V .Feaugas (2004), « Evaluation et prévention des risque dans les salons de coiffure », Documents pour le médecin du travail
n°99, 3°™ trimestre 2004, INRS.
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conditions et |’ organisation du travail, I'hygiéne et la santé au travail ont un poids certain dans ce

secteur d’ activité. Le fait que les plans et accords investissent tous ce domaine semble le confirmer.

Son absence de I’ accord de branche pourrait avoir plusieurs raisons :

- volonté de laisser une importante marge de manoauvre a des entreprises de tailles trés différentes
(indépendants, salons franchisés, groupes multi ou mono enseignes...), avec des organisations du
travail différentes;

- sujet sensible (dissensions sur le passage en régime de surveillance médicale renforcée par
exemple) ;

- sujet peut-étre encore en cours de négociation.

Dans la hiérarchie classique des normes, |’ accord de branche prévaut sur I'accord d’ entreprise s'il est
étendu. L’accord de la Coiffure est en cours d'extension mais I’on peut déa sinterroger sur
I"articulation entre ce dernier et les accords ou plans conclus dans les entreprises. Comment les textes
conclus dans les groupes, UES ou entreprises et qui placent les conditions de travail parmi leurs 3
domaines d' action seront-ils interprétés au regard d’ un accord de branche qui n’ aborde pas ce sujet ?
Seront-ils considérés comme ne citant que deux domaines, au regard des critéres et domaines
privilégiés par la branche ?

Au final, on s apercoit que I’articulation entre les différents niveaux de négociation (branche et
entreprise) révéle plusieurs enseignements. D’ une part, les accords d’ entreprise ne sont pas toujours de
simples déclinaisons de la négociation de branche. D’autre part, cette derniére reste portée par les
entreprises dominantes du secteur®®. En derniére analyse, comme le montre |’ exemple de la Coiffure,
ce sont principalement des différences de contexte propres a chague secteur qui apparaissent
structurantes dans la négociation.

L'analyse de I'articulation branche entreprise met en lumiére un jeu sur les régles qui souléve en
permanence la question de la hiérarchie des normes et de la dérogation d’un accord d’ entreprise par
rapport al’ accord de branche. Une dimension de la souplesse de la négociation au niveau local tient en
effet au caractere plus ou moins favorable de |’ accord d’ entreprise, impossible a apprécier ici.

2 | 'influence apparemment limitée des négociations d’ entreprise en matiére de domaines d' action sur |’accord de la Coiffure pourrait étre
pour partie liée au fait que la Coiffure est constituée a 96% d’ entreprises de moins de 50 salariés.
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Tableau 17 : Accordsd’entreprise, plans d’action et accord de branche danslesindustries chimiques

Industries

S CHM1 ChmM2 CHM3 CHM4 CHM5
chimiques
Nature du texte Hezaiiles D.eC'S?O” D_eC|s,|on Accord Accord Accord
branche unilatérale unilatérale
Effectif 64 120 219 588 58
6/11/09
(validation le
Date de signature 23/12/09 et 16/11/2009 25/11/2009 17/09/2009 01/12/2009 13/11/2009
extension le
23/04/10)
. L 0 . . N
Objectif glob’aJ de maintien dans| +5% sur3 6% 6% des 55 et + 11% identique (+5% 13%
I"emploi ans sur 3 ans)
Objectif global de recrutement
8 Formation au
= X
c tutorat
o
K]
o
3 Tutorat X X X (proposition)
©
‘S
o
§ Recensement X
B dessavoirsclés
I
§ Bilan retraite X
=8 Entretiens X X X
T
z @ VAE X
o
§ = DIF X X
o
g § Vaccination X
g, Visites oxclues
i} médicales
2 pr%i]trre\zle X information
g =
» ispense
& d’astreinte X
©
;@ RTT X information X
ks)
2]
§ Allocation X Préparation ala
o départ retraite retraite
] X Bilan de
@ ﬁ Compétences X X compétences
‘C -
g s Finsde X X X
8 _8 carriere
© Tutorat X X X X X
Evolution des .
o . Evolution des
carrieres ; Recrutement - Evolution des carrieres -
dispositions Conditions de Conditi d’ carrieres; Conditi ' d
supplémentaires travail ; on |t|qns e Conditions de on !tlon§ N
Lo travail ; ) travail (Bilan
incitation bilan travail CHSCT)
CHSCT

Source : Dares

Lecture: L’accord de branche chimie prévoit d' agir sur la « Formation au tutorat », aucun accord d’ entreprise étudié de cette
branche ne reprend ce mode d’ action.
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Tableau 18 : Accordsd’entreprise, plansd’action et accord de branche dansle Vins et spiritueux

Vins et
spiritueux VSpl V Sp2 VSp3 VSp4 V Sp5 V Sp6
Nature du texte Accord de D.eC' Xl D.eC' sion Accord Accord Accord Accord
branche unilatérale | unilatérale
Effectif 261 18 inconnu 699 123 196
27/08/09
(validation le
Date de signature 09/10/09 et 22/12/09 29/12/09 09/10/09 04/11/09 18/12/09 24/12/09
extension le
24/12/09)
8% de 55+
dans|'effectif
prgfon age moyen de identique a
Obj ect_lf _globaJ (Maintien depqn ala labranche 129 8% 10%
maintien 100% retraite (60 pour la
. s ans) retraite
jusqu'a
retraite taux
plein)
Objectif global de recrutement X
GPEC X X X (hors
domaine)
Evolut@gn des Entretien apartir 45 X X
carrieres ans
B|Iap de X X
compétences
Aménagement de X X X Limiter la
poste (ergonomie) pénibilité
Conditions X (point visite
detravail poin médicale
CHSCT X santd) X X X
Reclassement X X X X
Formation (+ plan
ﬁ de formation) X X X
-
s DIF X X X
-% Compétences
:‘; Professionnalisation X X
_2 VAE X X
5 Bilan retraite X X
[a) -
: Congéfin de
Fms_ fje carriere X
carriere
Aménagement
- h X
horairestravail
Missions X X X X X X
Tutorat
Formation X X
Absence mention partenarjat e
age (non X att_entll on 5% des X X
discrimination) particuliere candidature
Recrutement aux
didat sCDI (50
Contrat pro c(?;lsalaﬁg ans et plus) X X
(réinsertion) o
agés

Source : Dares

Lecture: L’accord de branche Vins et Spiritueux ne se fixe pas un « Objectif global de recrutement », mais il se fixe dans le domaine
d'action « Recrutement » un levier constitué par «|’absence de mention de I’&ge & I’embauche (non discrimination) ». L’accord
d'entreprises VSp2 ne reprend pas |I'objectif global de maintien de I’emploi retenu par la branche mais adopte |I'objectif globa de

recrutement.
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Tableau 19 : Accordsd’entreprise, plansd’action et accord de branche dansla Coiffure

Coiffure

CoF1

CoF2 CoF3
CoF4 CoF6
CoF7

CoF5

CoF8
Coiffure

Nature du texte

Accord de
branche

Décision
unilatérale

Décision
unilatérale

Décision
unilatérale

Accord

Effectif

265

17894315

4

461

Date de signature

18/03/10
(validation et
extension en

cours)

27/01/2010

24/12/2009
23/12/2009
23/12/2009
14/12/2009
14/12/2009

14/12/2009

05/11/2009

Objectif global de maintien dans
I"'emploi

(4% de550u
plusdans
I" effectif)

(50% des
effectifs moyens
deplusde 55
ans)

(10% de55ou
plusdans
I’ effectif)

(2% de50 ou
plusdans
I’ effectif)

(2% de55
ou plusdans
I’ effectif)

Objectif global de recrutement

X

Domainesd’action LFSS

Recrutement

Aucun critére d'age

Accroissement de la part des 45 ans et
plus de 2% par an

Dével oppement des contrats ou périodes
de professionnalisation

Partenariat avec Pole Emploi

Réception de 20% des candidats de 45 ans
ou plus

X

X

Evolution descarrieres
Information sur les dispositifs

VAE

Entretien de deuxiéme partie de carriére

Bilan de compétences
Formation alafonction tutorale

Développement des compétences

Mission d'accueil, d'accompagnement ou
de parrainage

Participation aux jurys (VAE, CQP...)
DIF

VAE

Plan de formation

Finsdecarriere

Stages de préparation alaretraite
Bilan retraite

Aménagement des horaires de travail
(temps partiel)

Congé defin de carriere

Cumul emploi/retraite

X X XXX X X X X X |[IXXX X X X

X

xX X

Tutorat
Formation
Mission

X

x

Conditionsde travail
Réflexion-Identification des problémes-
Propositions

Formation

Information

Adaptation du poste

Suivi médical renforcé/visite annuelle
Travail avec le CHSCT

X X X X X X|X

X XX X X

X

Source : Dares
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CONCLUSION

Il n"est pas aisé de tirer un hilan clair et tranché de I'analyse de cet échantillon d'accords et plans
d'action relatifs a I'emploi des salariés &gés. Cependant il est indéniable que la grande majorité des
rédacteurs se conforme a la loi. Formellement, les accords et les plans contiennent les objectifs
généraux et les domaines d’ actions exigés.

Des modes opér atoir es apparemment trés classiques

Le maintien dans I’emploi est de loin I’ objectif global le plus couramment fixé: 91 textes sur 116
analysés. Loin derriere, le recrutement de salariés &gés est choisi par 13 unités signataires, les 12
autres ne retenant pas d objectif que I’ on puisse classer nettement dans I’ un ou I’ autre registre. Aucun
critere ne départage nettement et absolument ces trois catégories d’ entreprises mais divers facteurs
contribuent a les cerner : activités globalement créatrices d' emploi, pyramide des ages, texte paraphé
ou non par les IRP.

Les domaines d'action les plus fréquemment rencontrés concernent |’évolution des carrieres (86
textes) ou le développement des compétences (87 textes) qui mettent en ocauvre les entretiens, les
bilans, le DIF, la VAE et la formation - outils d§a connus de la plupart des entreprises.
L’aménagement des fins de carriére et transmission des savoirs sont également fréquemment
mentionnés (respectivement 75 et 73 textes). Les « parents pauvres » en termes de domaines d’ action
sont les conditions de travail (62 textes) et surtout le recrutement (44 textes). Les motifs de cette
relégation en fin de liste sont en partie connus : aléas économiques, activités a fort turnover ou a fort
degré de pénibilité...

Enfin les outils de mise en oawre, sils paraissent nombreux, se rattachent a quelques grandes
catégories: formation, entretiens et bilans, aménagement du temps de travail et suivi médical et
ergonomique. Promotions et reclassements sont rarement évoqués (méme s'ils sont la suite logique du
dével oppement des compétences et de |’ évolution des carriéres), tout comme le volet financier (en cas
de changement de poste par exemple), a I’exception des cotisations retraite. Les modes opératoires
mentionnés ne recélent généralement pas de caractére innovant mais privilégient plutét des leviers
€prouves.

Le chiffrage demandé par laloi et nécessaire au suivi N’ est pas toujours présent, et la confusion entre
objectif et indicateur est fréquente, sans que I’ on puisse a tout coup déméler ce qui reléve de lavolonté
d’en écrire le moins possible, d' une réelle difficulté a quantifier ou d’ une erreur d’interprétation. Mais
la encore, la ligne de partage passe tres souvent a l’intérieur d’un méme texte, et il n’est pas possible
de constituer des groupes tranchés de ce point de vue.

Lesmargesd’inter prétation delaloi

L analyse des accords et plans d'action relatifs aux salariés gés doit étre menée en tenant compte
aussi de laformulation adoptée par le |égislateur. Laloi elle méme, sous un aspect contraignant, laisse
de grandes marges d'interprétation et de définition. Au point qu'il est pratiqguement impossible de
cerner avec précision ce qui n'est pas conforme aux dispositions |égales dés lors qu’ un texte existe. En
effet si le |égislateur raisonne par objectifs et indicateurs, al’instar des rédacteurs delaLOLF, il laisse
le soin aux acteurs (branches, syndicats ou employeurs) den déterminer les contours. Aucun
minimum, aucune fourchette ne sont fixés, pas plus que la nature des objectifs (de moyens,
d efficacité, opérationnels etc.) ou le type d'indicateurs. De plus il ne définit pas toujours précisément
certaines notions qui sont au coaur méme de la loi, comme celles de salarié &gé ou de maintien dans
I’emploi. L'hétérogénéité des textes analysés (sous une uniformité apparente) tient certainement
beaucoup a ce champ laissé aux acteurs, relevé explicitement dans quel ques textes.
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Les rédacteurs des accords et des plans, tout en respectant presque toujours formellement les
obligations fixées par la loi, retiennent parfois des formulations ambigties (voire incompréhensibles)
qui brouillent lalecture des textes. Qu’ elles soient volontaires (permettant d’ atténuer des engagements,
de se ménager des marges d’ action ou de non action par exemple) ou non (maladresse, interprétation
erronée de laloi, rédaction hétive due aux délais etc.), ces formulations mettent en lumiére les marges
possibles d’interprétation delaloi.

Tous ces points congtituent autant de difficultés jalonnant I’ analyse et compliquent I’ élaboration d’ une
classification. En effet a premiére vue, on pourrait étre tenté de dégager une typologie des textes en
trois types: ceux qui ne comportent aucun objectif chiffré (ou chiffrable) pour les domaines d’ action
auxquels il est recouru, ceux qui comportent des éléments chiffrés mais pas en nombre requis par la
loi (moins de trois domaines), et la grande majorité qui respecte les abligations |égales (méme avec de
fortes ambiguités). Or lorsgue les négociations ou les décisions unilatérales antérieures peuvent étre
prises en compte, on S apercoit qu’une telle « classification » peut mener a des conclusions hétives et
erronées.

L e contexte, é ément essentiel

Rédigés sous contrainte de temps et de contenu, les textes ne reflétent qu’en partie |’ état du « dialogue
socia » et de la gestion de la main d’'cauvre dans les entreprises. Ils le reflétent lorsqu'ils font
clairement alusion a des négociations et des politiques antérieures a laloi de décembre 2008. Ilsn’en
révélent rien lorsgue le texte se contente de la fixation d’'un objectif et de la mention de domaines
d’ action sans information supplémentaire. Dans les deux cas, il peut s agir de textes formellement trés
différents: longs, explicatifs, détaillés ou tenant en un recto verso. Dans les deux cas le contenu peut
également aller d' affirmations de principe uniquement a une liste de mesures trés concrétes. Auss la
lecture du seul texte ne renseigne pas nécessairement sur la situation de I’ entreprise en matiére de
gestion de la main d’' oauvre agée et sur d’ éventuelles négociations autour ce theme, et donc sur la
« qualité » de |’ engagement du ou des signataires.

Ces accords et ces plans ont également été élaborés dans une période économiquement peu favorable.
Il apparait clairement dans certains textes que les préoccupations de I’ entreprise (et souvent des
représentants des salariés) se situent sur un autre terrain. Ce sont toutes les réserves qui assortissent les
objectifs généraux de maintien dans I’emploi ou de recrutement de salariés gés : aléas économiques,
turnover, changements de périmetre, nécessité de rééquilibrer (rajeunir) la pyramide des &ges etc.

Enfin les textes déposés ont pu I'ére dans un but de sécurisation juridique (absence d accord de
groupe ou de branche aprés la date déclenchant les pénalités, arrété d'extension en cours...). Le
contenu est alors un contenu d’ attente (de I’ accord de niveau supérieur, de I’ extension), souvent a
minima. Dans d'autres cas, le sens de la production du texte nous échappe comme pour cette
entreprise de 2 salariés ayant déposé un plan d’ action...

Il est donc indispensable de situer «le» texte relatif aux salariés &gés dans I’ historique socia et
économique de |’ entreprise ou du groupe avant d’en mesurer la portée, I'importance, la mise en cauvre
et les effets: un texte isolé apporte peu d'informations. De ce point de vue, les questionnements
rencontrés lors de cette étude des textes invitent a poursuivre I’ analyse sur le terrain auprés des divers
acteurs parties prenantes de la négociation.
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ANNEXE 1 : PRESENTATION DE L'ECHANTILLON

L' échantillon étudié comporte 116 accords et plans d' action, dont la ventilation sectorielle est présentée ci-
dessous.

L e choix des secteursd’activité

54 accords et 62 plans d' action de I’ Administration et activités associatives, de la Construction, de I’ Industrie,
des Services aux entreprises, des Services aux particuliers, du Commerce et des Transports, signés entre le 1%
juin 2009 et le 31 décembre 2009 et enregistrés dans la base des accords début février 2010 ont été examinés. s
ne visent en aucun cas a étre représentatifs de |I’ensemble des textes conclus dans chague secteur, ou dans
I’ensemble des entreprises. Leur sélection a été effectuée avec |'objectif d'assurer une certaine diversité de
contextes économiques (secteurs dynamiques, concurrentiels, en perte de vitesse...), de problématiques relatives
aux salariés agés (par exemple, secteurs d' activité comportant en moyenne une forte proportion de salariés de 50
ans ou plus et secteurs dont la main d’ cauvre est, en moyenne, plus jeune), sous la contrainte de leur accessibilité
au sein du systéme d’information.

L es textes sélectionnés sont examinés en tenant compte, dans la mesure du possible, des multiples paramétres et
éléments de contexte que I’ on peut identifier dans chaque cas (la part de salariés 8gés n’ est connue que lorsgue le
texte la mentionne).

Les accords et plans d’ entreprise de I’ Industrie s'inscrivent ainsi dans un contexte sectoriel peu porteur en termes
de créations d’emploi®® et de forte pression de la concurrence internationale. Les accords et plans étudiés
recouvrent en réalité des sous-secteurs assez divers: ils concernent des secteurs a main d’ cauvre trés jeune
comme les industries agricoles et des secteurs & main d’ cauvre trés vieillissante comme I’ énergie® (tableau 20).
Lapénibilitéy est souvent importante et certaines industries (comme les secteurs Habillement-Cuir-Textile) sont
en perte de vitesse. Autant de paramétres qui influent sur la gestion de lamain d' ceuvre agée.

Tableau 20 : Secteur Industrie
Secteur en 700 postes nombre

15.6A Meunerie 1
15.6B Autres activités de travail des grains
17.1F Filature de I'industrie lainiére-cycle peigné
19.27 Fabrication d'articles de voyage et de maroquinerie
21.2A Industrie du carton ondulé
22.1A Edition de livres
23.2Z Raffinage de pétrole
25.2H Fabrication de piéces techniques matiéres plastique
27.5G Fonderie d'autres métaux non ferreux
33.2B Fabrication d'instrumentation scientifique et technique
34.3Z Fabrication d'équipements automobiles

Total
Source : Dares
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L e secteur de la Construction est, pour sa part, un secteur plutét jeune (19,6% de 50 ans ou plus contre 24,3%
tous secteurs confondus et 29,1% de 15-29 ans contre 21%). 1l cumule de nombreux facteurs de risques:
pénibilité, accidents du travail et maladies professionnelles (AT/MP). Dans les secteurs couverts (tableau 21) se
pose de fagon spécifique le probléme de la gestion des salariés &gés : quelle solution de rechange lorsque le poste
devient trop pénible ?

2 |’emploi dans |’ Industrie baisse tendanciellement depuis 20 ans.
% Tableau de bord trimestriel sur |’ activité des seniors et les politiques d’ emploi, Répartition des classes d &ge dans I’emploi par secteur
d’ activité économique, 2008, Dares.
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Tableau 21 : Secteur Construction

Secteur en 700 postes nombre

45.1A Terrassements divers, démolition 1
45.2B Construction de batiments divers

45.2C Construction d'ouvrages d'art

45.2E Réalisation de résealx

45.2F Construction de lignes électriques et tél écommunication
45.2P Construction de chaussees et sols sportifs

45.3A Travaux d'installation éectrique

45.4F Revétement des sols et des murs

Total 14

PN WR RPN

Source : Dares

Le secteur des Services aux entreprises est extrémement hétérogéne (tableau 22). Les accords et plans
sélectionnés se répartissent en trois groupes: nettoyage et sécurité, métiers de I'informatique et prestations
intellectuelles. Une entreprise de travail temporaire, également étudiée, se situe un peu a part. Secteur ayant une
main d’ cauvre en moyenne plutét jeune (21,1% de 50 ans ou plus, contre 24,3% tous secteurs confondus), les
niveaux de qualification ou de pénihilité y sont trés différents selon que les entreprises font partie du secteur du
« nettoyage » ou de I’ ingénierie informatique.

Tableau 22 : Secteur Services aux entreprises
Secteur en 700 postes nombre
72.1Z Conseil en systémes informatiques 1
72.2Z Rédlisation delogiciels
72.3Z Traitement de données

73.1Z Recherche dével oppement en sciences physiques et
naturelles

74.1E Etudes de marché et sondages
74.13 Administration d'entreprises
74.2C Ingénierie, études techniques
74.5B Travail temporaire

74.6Z Enquétes et séeurité

74.7Z Activités de nettoyage

Total
Source : Dares
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Tout aussi hétérogénes que les Services aux entreprises, les Services aux particuliers recouvrent des prestations
artistiques, des soins aux personnes, de la gestion et les activités des hétels -caf és — restaurants (tableau 23). La
main d' cauvre y est a la fois jeune (26,6% de 15-29 ans contre 21% en moyenne tous secteurs confondus) et
vieillissante (25,2% contre 24,3%). Elle peut étre trés qualifiée (cuisine, son et image...) ou tres peu qualifiée
(femme de chambre, bagagiste, employé de blanchisserie...). Les sujétions y sont tres différentes selon les
métiers.

Tableau 23 : Secteur Servicesaux particuliers
Secteur en 700 postes | nombre

55.1A Hotels touristiques avec restaurant

55.1C Hétels de tourisme sans restaurant

55.3A Restauration de type traditionnel

55.5C Restauration collective sous contrat

92.1D Prestations techniques pour le cinéma et télévision
92.2A Activitésderadio

92.3A Activités artistiques

92.5C Gestion du patrimoine culturel

92.6A Gestion d'installations sportives

93.0A Blanchisserie - teinturerie de gros

93.0K Activités thermales et de thal assothérapie

Total
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Source : Dares
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Le secteur du Commerce, qui comporte une part relativement faible de salariés de 50 ans ou plus (20% contre
24,3% en moyenne tous secteurs confondus) et une forte part de jeunes (26,7% contre 21%), occupe plus de 3
millions de salariés en 2008, année durant laguelle la progression des effectifs salariés marque le pas™. Les
guestions de I’ organisation et la durée du travail y sont centrales: la loi n° 2009-974 du 10 ao(t 2009, qui a
élargi le champ des dérogations au repos dominical dans ce secteur, touche directement aux conditions de travail,
domaine d' action proposé aux entreprises en matiére de salariés 8gés (tableau 24).

Tableau 24 : Secteur Commerce
Secteur en 700 postes nombre
50.1Z Commerce de véhicules automobiles
50.2Z Entretien et réparation de véhicules automobiles
51.1N Intermédiaires du commerce en produits alimentaires
51.3A Commerce de gros de fruits et |égumes
51.3G Commerce de gros de produits laitiers, oaufs, huiles
51.3J Commerce de gros de boissons
51.3T Commerces de gros alimentaires spécialisés divers
51.4N Commerce de gros de produits pharmaceutiques
51.4S Autres commerces de gros de biens de consommation
51.5F Commerce de gros de matériaux de construction et d'a
51.8H Commerce de gros d'autres machines et équipement de bureau
51.8M Commerce de gros de fournitures et équipements industriels divers
52.1A Commerce de détail de produits surgelés
52.1D Supermarchés
52.1F Hypermarchés
52.1H Grands magasins
52.4A Commerce de déail de textiles
52.4L Commerce de détail d'appareils électroménagers et de
52.4R Commerce de détail de livres, journaux et papeterie
52.4T Commerce de détail d'optique et de photographie
52.4Y Commerce de détail de charbons et combustibles

Total
Source : Dares
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Les 30-54 ans représentent 72,4% des salariés des Transports, soit 5% de plus que dans |’ ensembl e des secteurs.
Selon qu'ils sont sédentaires ou « roulants », la situation des salariés est différente tant du point de vue des
conditions de travail que du régime des retraites, ce qui complexifie encore la gestion de lamain d’ ceuvre agée.

Tableau 25 : Secteur Transports
Secteur en 700 postes nombre

[

63.2E Services aéroportuaires

63.3Z Agences de voyages

63.4A Messagerie, fret express

63.2C Services portuaires, maritimes et fluviaux
60.2G Autres transports routiers de voyageurs
63.4C Organisation des transports internationaux
60.2M Transports routiers de marchandises interurbains
61.1A Transports maritimes

60.2B Transports routiers réguliers de voyageurs
62.1Z Transports aériens réguliers

63.1E Entreposage non frigorifique

60.2A Transports urbains de voyageurs

60.1Z Transports ferroviaires

Tota
Source : Dares
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3 Insee Premiére N°1244 - juin 2009.
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L e secteur « Administration et activités associative » regroupe des organismes administratifs (sécurité sociale),
des syndicats et des comités d’ entreprise, et surtout des organisations associatives diverses (tableau 26). |1 a été
choisi essentiellement car lamain d’ cauvre y est vieillissante (28,5% en moyenne de salariés de 50 ans ou plus,
contre 24,3% pour |’ensemble des secteurs). De ce fait, il parait intéressant d' observer comment les employeurs
de ces secteurs se sont appropriés les incitations prévues par laloi. Il faut cependant tenir compte du fait que les
« entreprises » étudiées dans ce secteur sont essentiellement des associations ou des structures parapubliques:
les salariés y sont, en partie, soumis a d’ autres regles que celles du secteur marchand (statuts, proximité du cadre
de la fonction publique) et les enjeux économiques n'y sont pas les mémes que pour les entreprises a vocation
commerciale (certaines organisations sont subventionnées, assurent des missions de service public etc...). Si les
contraintes de rentabilité n'y prennent pas la méme dimension que dans le secteur marchand stricto sensu, cela
n'empéche pas I'existence de contraintes de financement fortes. Enfin, I’examen de ce secteur, avec ses
spécificités en matiére de gestion de lamain d’ cauvre, peut préfigurer par certains aspects (mais avec des salariés
relevant du droit du travail et non d'un statut), le comportement d’autres secteurs attachés a des missions de
services publics (santé, éducation) et dans lesquels les salariés gés sont nombreux.

Tableau 26 : Secteur Administration
Secteur en 700 postes nombre
75.1E Tutelle des activités économiques
75.3A Activités générales de sécurité sociae
91.1C Organisations professionnelles
91.2Z Syndicats de salariés
91.3A Organisations religieuses

91.3E Organisations associativesn.c.a. 10
Source : Dares
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ANNEXE 2: VENTILATION DE L’EMPLOI PAR CLASSESD’ AGE

Tableau 27 : lesclasses d’ age par secteur d’activité

2008-en % 1529 ans | 30-49 ans | 50-54 ans | 5559 ans | % | ensemble | 0
Agriculture, Sylviculture et péche 16,6 48,7 14,2 13,9 6,6 100,0 34,7
Industries agricoles 25,9 57,3 9,0 6,4 15 100,0 16,9
Industries des biens de consommation 17,8 60,6 12,3 7,2 2,1 100,0 21,6
Industrie automobile 19,2 56,0 16,4 8,3 0,1 100,0 24,8
Industries des biens d'équipement 19,1 56,5 13,8 9,2 14 100,0 244
Industries des biens intermédiaires 17,2 58,8 14,1 84 14 100,0 239
Energie 15,6 55,6 20,8 74 0,6 100,0 28,8
Construction 29,1 51,3 10,1 78 17 100,0 19,6
Commerce et réparations 26,7 53,4 10,4 7,3 2,3 100,0 20,0
Transports 18,7 59,9 125 7,0 19 100,0 21,4
Activités financieres 20,9 51,6 135 124 1,6 100,0 27,5
Activitésimmobiliéres 18,4 52,6 13,8 10,9 43 100,0 29,0
Services aux entreprises 23,6 55,3 11,4 7,0 2,7 100,0 211
Services aux particuliers 26,6 48,2 12,2 9,0 4,0 100,0 25,2
Education, Santé, action sociale 16,1 56,2 14,2 10,1 3,4 100,0 27,7
Administrations 154 56,1 14,9 10,8 2,8 100,0 285
Ensemble 21,0 54,7 12,7 8,9 2,7 100,0 24,3

Source : Insee, enquéte emploi en moyenne annuelle 2008, calculs Dares.
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ANNEXE 3: CARACTERISTIQUESDESENTREPRISESDE L’ECHANTILLON

Les chiffres présentés dans le tableau 28 ci-dessous sont ceux déclarés dans les textes analysés ; dans certains
textes, il existe des incohérences dans ces chiffres, que nous avons laissées telles qu’ elles sont, car ce travail vise
arendre compte explicitement des présentations fournies par les rédacteurs des textes, Par exemple, pour I’ Ad14,
le pourcentage de salariés de 55 ans et plus est supérieur acelui des 50 ans et plus.

Tableau 28 : les caractéristiques des entr eprises présentes dans |’ échantillon, par secteur

Part des 50
Typede Part dans!'entreprisede | ou + dans
texte Raison sociale Unité signatair 6 . Taille_de salariés agésde: le secteur
(A : accord I'entreprise en Naf36
P plan) 50-54 | 550u+ | 500U+
Secteur del'Administration et activités associatives et associations diver ses
A Adl Entreprise 75 28,5
A Ad2 Entreprise 57 28,5
A Ad3 Entreprise 237 28,5
A Ad4 Entreprise 903 13 28,5
A AdS UESou g:?rlé%rairgeent inter- 53 285
P Ad6 Entreprise 75 12 28,5
A Ad7 Entreprise 340 26,5 28,5
A Ad8 Entreprise 48 23 28,5
A Ad9 Entreprise 50 28,5
P Ad10 Entreprise 47 9 28,5
P Adi1l Entreprise 130 29 39 58 28,5
P Ad12 UES ou groupement inter- 85 26 7 96 285
entreprise
A Ad13 Entreprise 111 28,5
P Ad14 Entreprise 60 34,65 32,55 28,5
A Ad15 Entreprise 1244 13,66 28,5
A Ad16 Entreprise 75 28,5
Secteur dela Construction
P Cnl Entreprise 4 19,6
P Cn2 Entreprise 18 19,6
A Cn3 Entreprise 38 35 19,6
P Cn4 Entreprise 56 19,6
P Cn5 Entreprise 87 20 35 19,6
P Cn6 Entreprise 141 19,6
P Cn7 Entreprise 351 19,6
A Cn8 Entreprise 522 13,7 16,7 30,4 19,6
P Cn9 Entreprise 3368 19,6
A Cnl10 Entreprise 5027 11 19,6
P Cnll Entreprise 170 9,26 19,6
A Cn12 Entreprise 93 19,6
A Cni13 Entreprise 189 19,6
A Cni4 Entreprise 230 21 35,2 19,6

% Sont regroupés sous le vocable entreprise toutes les unités signataires, qu'il s'agisse en réalité d entreprises au sens strict, de groupes
d entreprises, d' Unités Economiques et Sociales (UES). Dans le secteur de I'administration, le terme « entreprise » peut recouvrir des
organisations associatives, professionnelles, des syndicats etc.

Document d' études- Dares- 2011- « Les accords collectifs d’ entreprises et plans d' action en faveur deI’emploi des salariés agés » 61



Part des 50

Typede Part dans|'entreprisede | ou + dansle
texte Rai_son Unité signataire TaiIIed_e salariésagésde: secteur en
(A :accord | sociale I'entreprise Naf36
P plan) 50-54 | 550u+ | 500U+
Secteur del'Industrie
A Inl UES ou groupqnmt inter- 203 16,9
entreprise
P In2 Entreprise 27 2,6 21,6
P In3 Entreprise 263 28,6 21,6
A In4 Entreprise 149 24,4
A In5 Entreprise 68 239
P In6 Entreprise 174 8 23,9
A In7 Entreprise 174 5 9 14 23,9
P In8 Entreprise 297 15,2 159 311 239
P In9 Entreprise 280 28,8
A In10 Entreprise 452 16,9
P In11 Entreprise 70 0 1,6 1,6 24,4
A In12 Entreprise 60 30 40 24,8
A In13 Entreprise 464 3 24,8
Secteur du Commer ce
A Cml Entreprise 24 20
P Cm2 Entreprise 136 4 20
A Cm3 Entreprise 683 20
= Cma UES ou groupement inter- 29 20
entreprise
A Cmb Entreprise 89 4 sdlariés 20
= Cmé6 UES ou groupement inter- 130 36_ ) 20
entreprise salariés
P cm. UES ou groupement inter- 332 85 | 125 20
entreprise
A Cm8_1 Entreprise 532 20
A Cmg 2 Entreprise 532 20
A Cm9 Entreprise 1296 20
P Cm10 Entreprise 18 13 38 20
A cmil UESou groupemmt inter- 38 28 8 20
entreprise
P Cm12 Entreprise 143 1,72 20
P Cm13 Entreprise 230 20
A Cmi4 Entreprise 349 9,87 20
P Cmi5 Entreprise 565 6 salariés 20
A Cml6 Entreprise 3182 15 20
A Cml7 Entreprise 3182 13 20
A Cmi8 Entreprise 5390 20
P Cm19 Entreprise 6119 20
P Cm20 Entreprise 57 18 20
A cm21 UES ou groupqnmt inter- 77000 20
entreprise
P Cm22 Entreprise 2 1lsdarié 20
P Cm23 Entreprise 9 0 20
P Cm24 Entreprise 21 25 20
P Cm25 Entreprise 21 20
P Cm26 Entreprise 33 20
P Cm27 Entreprise 38 2,38 20
P Cm28 Entreprise 42 8,3 11,6 20
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Part des 50

Type detexte Raison Taille de Part dan's,l'eAnt(eprise de ou + dansle
(A: accord Sociale Unitésignataire I'entreprise salariés agésde: secteur en
P: plan) Naf36

50-54 550u+ 500U+

Secteur des Services aux entreprises
A Sel Entreprise 107 17,05 10,85 27,9 21,1
P Se? Entreprise 104 9 21,1
P Se3 Entreprise 6738 6 8 211
P Sed Entreprise 136 45 7,6 21,1
A Seb Entreprise 19170 18 29,91 21,1
P Seb Entreprise 26 0 21,1
P Se7 Entreprise 1186 17,34 21,47 38,81 21,1
P Se8 Entreprise 1825 6,5 21,1
P Se9 Groupes 401 21,1
A Sel0 Entreprise 450 59 211
P Sell Entreprise 106 513'554 ) 1,8 211
A Sel2 Entreprise 130 0,78 21,1
A Sel3 Entreprise 243 13,07 211

Secteur des Servicesaux particuliers
A Spl Entreprise 408 25,2
A Sp2 Entreprise 586 25,2
A Sp3 Entreprise 156 16 25,2
A Sp4 Entreprise 55 25,2
P Sp5 Entreprise 26 3,84 25,2
P Sp6 Entreprise 35 23,08 25,2
P Sp7 Entreprise 63 20,89 25,2
A Sp8 Entreprise 5290 18,5 25,2
A Sp9 Entreprise 169 6,02 25,2
A Sp10 Entreprise 121 6 25,2
A Sp11 Entreprise 1205 25,2
P Sp12 Entreprise 195 252
A Sp13 Entreprise 95 25,2
P Spl4 Entreprise 266 4 16,7 25,2

Secteur des Transports
A Trl Entreprise 279 21,4
P Tr2 Entreprise 2223 21,4
A Tr3 Entreprise 3587 21,4
A Tr4 Entreprise 99 21,4
P Tr5 Entreprise 7 21,4
P Tré Entreprise 71 6,45 0 0 21,4
A Tr7 Entreprise 23 21,4
P Tr8 Entreprise 328 4,2 21,4
P Tr9 Entreprise 71 21,4
P Tr10 UES ou groupement inter- 124 214

entreprise
P Trll Entreprise 80 21,4
P Trl2 Entreprise 201 21,4
P Trl3 Entreprise 495 5 6 21,4
P Trl4 Entreprise 11 15 21,4
74
P Tris Entreprise 77 (Sédgngg‘*) 21,4
(navi’gants)

P Trl6 Entreprise 60000 21,4
P Trl7 Entreprise 160000 3,2 21,4

Source : Dares
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ANNEXE 4 : PRESENTATION DETAILLEE DESACCORDSET PLANSETUDIES : PRATIQUES
ENVISAGEESET LEVIERS D’ ACTION PAR DOMAINE

|. Recrutement des salariés agés dans|’entreprise : le secteur des Services plus concerné

Le recrutement en tant que domaine d'action est le moins cité dans les textes étudiés: seuls 22 accords et 22
plans d' action le choisissent comme I’ un des domaines d’ action. Le double statut du recrutement, qui peut étre a
lafois un objectif global et un domaine d' action, crée, dans plusieurs cas, une réelle difficulté dans le décompte
des domaines mobilisés: la présentation de I'objectif global suivi des différents leviers d’action, peut tout
simplement correspondre a une mauvaise structuration de |’accord. Ainsi, une mesure assortie d’'un objectif
chiffré est parfois retenue comme domaine d’ action alors qu’ elle correspond formellement & un objectif global,
et vice versa

Dans les accords et plans étudiés, e recrutement est prévu pour les salariés de 50 ans ou plus al’ exception :

- de Cm26, Cm25 et Ad7 qui ciblent les 45 ans et plus. Dans cette derniére entreprise du secteur Administration
et activités associatives existe un travail de soir et de nuit.

- de Se2 qui cible les 55 ans et plus. Cette entreprise, qui emploie des télévendeurs, signale des difficultés
récurrentes de recrutement et de fidélisation des salariés. |l est possible qu’en recrutant des personnes en toute
fin de vie professionnelle, les rédacteurs cherchent a garder ces salariés dans I’ entreprise jusqu’ a leur départ en
retraite (surtout au vu des difficultés rencontrées par les salariés de cette tranche d’ &ge pour retrouver un emploi)
et ralentir aing le turnover

Les outils du domaine « recrutement » peuvent étre répertoriés en deux catégories qui coexistent souvent dans
les textes.

D’un c6té, on observe des dispositions portant sur les procédures et les modalités du recrutement sans entrainer
d’ engagement direct sur le recrutement des salariés agés:

- lasensibilisation des « opérationnels », I édition de guides et brochures (14 textes). Cm12 se fixe
pour objectif «de réaliser un rappel, a I'occasion d’'une réunion, aux personnes du magasin
impliquées dans | e recrutement sur les régles de non discrimination a I’ embauche liéesa I’age » ;

- I’engagement a recevoir tous les salariés &gés lors des procédures de recrutement, ou I’ élimination
du critére d’ age (11 textes). Ains « L’'UES AD5 s engage dans le cadre de ses futurs recrutements
a ne prendre en considération aucun facteur discriminant lié a I'age» et « dans ce contexte a
recevoir, lors des entretiens et selon la nature des candidatures regues, 10% de salariés agés de 50
ans et plus », et la AD15 « S'engage a ce que I’ &ge du candidat ne soit pas pris en considération
lors des opérations de recrutement » et «a ce qu’aucune mention de critére d’ age n’ apparaisse
lors dela diffusion d' offre d’ emploi » ;

- lepartenariat avec des officines de placement (3 textes) ;

- I’engagement arecevoir un pourcentage de candidats dans les procédures de recrutement (4 textes).
Cml « s'engage, dans le cadre de ses futurs recrutements, a recevoir lors des entretiens 10% de
salariés agés de 50 ans ou plus », Cm13 s engage a « étudier toutes les candidatures des personnes
de 50 ans ou plus », I’ objectif fixé dans I’accord Cm14 consiste a recevoir 5% de candidats ayant
au moins 50 ans.

D’un autre c6té, on observe des dispositifs visant directement le recrutement de salariés agés :
- lecumul emploi/retraite (9 textes) ;
- lerecrutement atemps partiel (2 textes) ;
- lecontrat &durée déterminée (CDD) spécifique salariés agés™ (4 textes) ;
- lescontrats aidés ou de professionnalisation (5 textes).

Ces deux registres de mesures ne sont pas exclusifsI’un de |’ autre : la plupart des accords ou plans dans lesguels
le recrutement figure comme domaine d’ action mobilise des leviers appartenant aux deux types. Onze entreprises
se limitent ala premiére série de mesures.

3 Afin de favoriser le retour al’emploi des salariés gés et de leur permettre d’ acquérir des droits supplémentaires en vue de la liquidation de
leur retraite a taux plein, tout employeur visé al’article L. 2212-1 du Code du travail (al’exception des professions agricoles) peut conclure
un CDD avec une personne agée de plus de 57 ans inscrite depuis plus de 3 mois comme demandeur d’emploi ou bénéficiant d’une
convention de reclassement personnalisé (CRP). Ce CDD sera alors conclu en application de I'article L. 1242-3 du Code du travail D’une
durée maximale de 18 mois, il peut étre renouvelé une fois pour une durée déterminée qui, ajoutée a la durée du contrat initial, ne peut
excéder 36 mois.
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Dans le secteur de la Construction, les cing entreprises qui envisagent le recrutement, dont deux font référence a
la Charte de la diversité, I'accompagnent d’une formation ou d'une sensibilisation des « opérationnels » (a la
diversité, a la non discrimination par I'ége, aux apports éventuels d' un salarié agé et expérimenté). Dans ce
secteur a forte pénibilité, il est possible que les difficultés a recruter des salariés agés soient percues de fagon
plus importante que dans les autres secteurs.

Dans le secteur des Services aux entreprises, deux textes concernant des métiers tres différents mentionnent
également le recrutement : le plan SE8 (sécurité) et I'accord SE12 (informatique). La part des salariés agés est
faible dans ces deux entreprises.

L’ Industrie mentionne peu le recrutement comme domaine d'action, dans un contexte ou le poids relatif de
I"industrie dans I’emploi recule depuis de nombreuses années (sous |’ effet notamment de I’ externalisation et de
la hausse de la productivité®). Seules deux entreprises de ce secteur mentionnent ce domaine. |1 s agit d’ une part
de I’ entreprise la plus importante en termes d’ effectifs (In10) appartenant a un sous-secteur de I'industrie (agro
alimentaire) dont la main d’' cauvre est plutdt jeune (25,9% de 15-29 ans et 16,9% de 50 ans ou plus). Cette
entreprise de 450 salariés se propose d augmenter la part des recrutements de salariés de 50 ans ou plus
relativement aux mémes embauches de 2008. L’ autre entreprise (In13), de plus de 300 salariés, appartient au
sous-secteur de I’ équipement automobile et 1a part des 55 ans ou plusy est faible (3%).

Dans le Commerce, le recrutement est le dernier domaine d’action cité et I objectif assigné se limite parfois a
recevoir les candidatures des salariés agés (6 textes). Cette faible mention doit toutefois étre resituée dans le
contexte général des négociations dans ce secteur : au moment de laloi de 2008, il existe d§a une politique de
gestion de la main d’ cauvre dans plusieurs des entreprises étudiées et celle-ci fait consensus comme c'est le cas,
explicitement, de I'accord Cml4, tant en matiére de maintien dans I’emploi que de politique d embauche
« équilibrée entre les jeunes et les moins jeunes ». A une exception pres (25% de 50 et plus) les entreprises qui
envisagent le recrutement ont une part peu importante (de 1,72% a 13%) de leurs effectifs constituée de salariés
agés voire aucun (Cm23). A noter que Cm21 s engage a « promouvoir I’emploi des seniors agés de 45 ans ou
plus », alors quelaloi précise que le recrutement concerne les 50 ans ou plus.

Les trois unités des Services aux particuliers qui choisissent le recrutement appartiennent au secteur HCR (o1,
3 et Fp4). Toutes s engagent a ne pas utiliser le critere de I’ &ge et a recevoir des salariés 8gés en entretien :
15% pour Spl, en augmentation de 5% pour Sp4. 3 ne prend qu’ un engagement de principe. Le lien étroit
entre maintien dans |I’emploi et recrutement est souligné par Sl : « les signataires de |’accord s engagent a
majorer par |'effet cumulé du recrutement et du maintien dans I’'emploi d’environ 10 % le taux d emploi des
salariés agés de plus de 55 ans sur la durée du présent accord soit deux emplois sur les trois ans a venir ».
Aucune de ces entreprises ne mentionne une part de salariés &gés particuliérement importante par rapport a la
moyenne du secteur.

Le domaine du recrutement est choisi par des unités de toutes tailles : 50 a 299 salariés (17), 300 salariés (16) et
moins de 50 salariés (11).

Le degré de précision est trés différent selon le type de chiffrage. Si I'engagement de recrutement dépend,
évidemment, alafois de I’ existence d' un recrutement global et de candidatures de salariés &gés, |’ engagement de
recevoir des 50 ans ou plus en entretien d’embauche est plus « léger » (regus ne veut pas dire retenus), et
I" absence de chiffrage réduit I’ engagement a une déclaration de principe (outre la formulation ambigué du AD1).
La moitié des entreprises qui ne chiffrent pas le recrutement appartiennent au secteur de la Construction, ce qui
peut ne pas étonner étant donné les risgques et les exigences que présentent les métiers.

Le chiffrage de |’ objectif de recrutement n’est pas exprimé de fagon uniforme, par exemple:

- au moins un salarié &gé a compétences égales: « Afin de favoriser le retour a I'emploi de salariés agés, le
CCA-BTP se fixe pour objectif de recruter, a compétences égales, au moins un salarié d'au moins 50 ans »
(AD1);

- 10% de 50 ans ou plus regus en entretien « Dans ce contexte, I'UES AD5 s engage a recevoir lors des
entretiens et selon la nature des candidatures regues 10% de salariés agés de 50 ans et plus » (AD5) ;

- maintien du taux de 50 ans et plus a 25% des effectifs par le biais des recrutements (Ad7), 210,85% (Sel) ;

- 9 textes mentionnent un pourcentage des embauches qui s échelonne de 1,5% a 15% sans que |'on puisse
établir un lien entre ce pourcentage et lataille de I’ entreprise ;

- Se9, qui compte 400 salariés, affiche un objectif en nombre d’ embauches de 50 ans ou plus (85) ;

- aucun objectif chiffré n’est proposé pour ce domaine d action dans 11 textes.

3 G. LeBlanc, 2009 « L 'industrie dans I'économie (1981-2006) : une réalité pour notre avenir ? Etude comparée de I'industrie en France et
dans |es grandes puissances industrielles depuis 25 ans », Ingtitut de |’ entreprise, janvier.
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A noter que le plan de I entreprise Se4 signale, dans un paragraphe intitulé Objectif recrutement, que « Compte
tenu de la conjoncture économique et de la pyramide des ages dans le métier, la société ne se fixe pas d’ objectif
de recrutement de salariés agés de 50 ans et plus» et, plus loin, dans un paragraphe relatif au recrutement en
tant que domaine d’action, tout en rappelant que « le recrutement reste un point délicat », mentionne que la
SOCiété « essaiera que la part des embauches de salariés agés de 50 ans et plus ne soit pas inférieure a 2% du
total des embauches qui seront effectuées ». Se4 s'engage par ailleurs a « mieux travailler avec P6le emploi sur
la diversité du recrutement ». Ce type de notations, que I’ on retrouve dans plusieurs textes, rend bien compte de
la difficulté a chiffrer un futur recrutement de salariés agés qui dépend en tout premier lieu des recrutements
futurs en général, eux mémes dépendants pour partie de |’ environnement économique de I’ entreprise.

I1. Anticipation del’évolution des carriéres professionnelles : avant tout des entretiens

Second domaine cité dans les textes analysés, tout juste derriére I’ évolution des compétences, I’ évolution des
carrieres figure dans 41 accords et 45 plans d' action. Elle concerne des salariés de 45 ans ou plus dans 56 cas, de
50 ans ou plus dans 19 cas, de 55 ans ou plus dans 10 cas®. Un texte ne mentionne pas d’ &ge car le raisonnement
n'est pas appuyé sur |'age mais sur les métiers (In6). La majorité des signataires considere donc qu’ en termes
d’ évolution de carriére, le seuil critique est la quarante cinquiéme année.

A I'occasion de I’ évocation de ce domaine, le plan Cm7 développe lalogique qui préside aux mesures prises, en
établissant un lien entre évolution des carriéres, développement des compétences et fin de carriere, les deux
derniers domaines constituant un complément du premier.

Les principaux leviers d’ action utilisés sont :

- " entretien professionnel, ou de deuxiéme partie de carriere (81 textes) ;
- laformation (13) ;

-1eDIF (8);

-laVAE (9);

- lapromotion (6).

Les entretiens professionnels ou de deuxieme partie de carriére (81 textes)

Le rythme des entretiens est mentionné dans 47 textes: il est de tous les 5 ans dans 31 textes, de 1, 2, 3, 4 et 6
ans dans les autres. Se4 distingue le rythme pour les 45 ans ou plus (5 ans) et les 55 ans ou plus (3 ans). Maisles
rythmes les plus rapprochés (3, 2 et 1 an) ne sont pas réservés aux tranches d' &ge les plus élevées. L’ absence de
mention du rythme ne préjuge cependant pas du renouvellement de tels entretiens dans les années qui suivent
pour un méme salarié.

Les textes se différencient plus par les objectifs chiffrés autour de cet outil.

Les objectifs sont formulés :

- soit en pourcentage de la tranche d’ &ge (49 textes) ;

- soit en nombre de salariés &gés (7) ;

- soit en pourcentage des demandes d’ entretien (20) ;

- soit en différenciant les actions selon les fonctions (ex : production, maintenance, études comme dans le plan
In6 - annexe 5).

Trois textes y adjoignent des catégories de salariés, tels ceux qui n’ont pas bénéficié d’ augmentation individuelle
depuis 3 ans par exemple (Cn4, Cn6, Cn7). Ces entreprises signataires appartiennent en fait a un groupe ou a un
groupement (mais ne font pas allusion a un accord de groupe) et déclinent manifestement des dispositions
décidées plus centralement ou par I’ entreprise téte de groupe.

Certains objectifs chiffrés laissent perplexes. Ainsi, Se4 se donne pour objectif chiffré une augmentation de 20%
desentretiensalors qu'il signale qu’il N’y aeu aucun entretien en 2009.

Dans le secteur des Transports, ainsi que dans celui des Services aux particuliers, tous les textes qui évoquent
I"évolution des carrieres mobilisent comme outil I’ entretien de deuxieme partie de carriére. Souvent les objectifs
chiffrés sont ambitieux, al’image de la société Tr6 qui affiche I’ objectif suivant : « Sur 3 ans, 100% des salariés

% Nous avons considéré I’ age le plus jeune a partir duquel s appliquent les mesures (quand il y en aplus d’ une et qu’ elles se distinguent
selon un &ge différent) du domaine de I’ évolution des carriéres.
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de plus de 45 ans se verront proposer un entretien de seconde partie de carriére». Les indicateurs (quand ils
existent) suscitent toutefois parfois quelques interrogations. Ainsi, Tr12 se fixe un objectif de refus de la
discrimination par |’ &ge lors du recrutement et propose comme indicateurs : « Contractualisation des objectifs de
non discrimination avec Pdle Emploi. Objectif chiffré: 3 courriers. Une réunion annuelle avec le CE sera
consacrée au respect de la non discrimination par I’ age. Objectif chiffré : une réunion par an ». A noter que ces
dispositions constituent la totalité du domaine recrutement pour |’ entreprise.

Le cas de I'entreprise Cm10 illustre également dans quelle mesure I'entretien est un outil privilégié pour
appréhender I’ évolution des carriéres. Elle précise en effet que « la Société, qui ne comporte que 8 salariés, a
vocation a mettre en place progressivement ces entretiens, quand bien méme ces entretiens ne concernent que
les structures de plus de 50 salariés ». Cette petite entreprise ala main d' cauvre vieillissante (38% de 50 ans ou
plus) qui commercialise des combustibles (ce qui sous entend la proximité ou le maniement de matieres
dangereuses) a manifestement déposé un plan d'action sans obligation particuliére. Ses motivations ne
demeurent cependant pas décelables au travers du seul texte.

Les autres outils (20 textes)

Quelques entreprises envisagent d' autres mesures :

- laformation : In10 *et Cn1 (5% du plan de formation), Sel1 (non chiffré) ;

- le DIF et laVAE : 210 « se fixe I objectif que 20% des salariés concernés [45 ans ou plus] aient sollicité le
bénéfice d' une de ces mesures » (bilan de compétences, DIF, VAE). Cette entreprise inclut dans le domaine de
I”évolution des carriéres la priorité d’ accés des 55 ans ou plus aux postes a la journée ou aux postes les moins
pénibles et des formations alaretraite ;

- les promotions et les rémunérations : Cn7, sans chiffrage, s'engage a « ne pas discriminer les salariés de 50
ans ou plus dans leur évolution de carriere et leur rémunération » (discrimination par ailleurs dga interdite),
Cn10 se donne pour objectif un pourcentage de promotions de 50 ans ou plus équivalent a celui des promotions
des plus jeunes avec une « limite de tolérance fixée au maximum a + ou - 7% », Sel, sans chiffrage, envisage la
mobilité interne en précisant que les salariés agés de 50 ans ou plus peuvent bénéficier d’une priorité a
compétences égales avec des candidats plus jeunes en cas de pluralité de candidatures. Cette mobilité est censée
permettre une évolution en matiére de « mobilité professionnelle, de changement de catégorie, de changement
d’ affectation, de promotion, de qualification et de classification ». SP11 stipule que « les salariés en classe 1 qui
ont atteint I’ age de 59 ans révol us bénéficieront d’ une mesure exceptionnelle de reconnaissance de leur carriere
et poursuivront leur carriére en classe 2, sous réserve qu'ils n'aient pas été évalués pénalisant ou insuffisant
lorsdeleur dernier entretien professionnel » ;

- réunions d’information, plaguettes, brochures, guides ou notes sont prévus par plusieurs entreprises (In8, Sell,
Se5, Cmi25, Cm26, Trl, Tr2, Tr3, Tr9, Tr13).

I11. L"amélioration des conditions detravail : la prégnance del’angle médical

Un peu plus souvent rencontrée dans les secteurs du Commerce et des services aux particuliers, I’amélioration
(ou I"adaptation) des conditions de travail n’intéresse qu’ un peu plus de la moitié des entreprises dont les textes
sont analysés : 31 accords et 31 plans.

Les situations de départ sont trés différentes: les unités de I'Administration et activités associatives
appartiennent a des secteurs d’ activité comportant peu d'exposition aux risques physiques et organisationnels,
relativement aux autres activités. Les risques et pénibilités attachés ala Construction sont connus, ainsi que ceux
del’Industrie. Au sein des Services aux entreprises, |' hétérogénéité est importante selon qu'il s agit de nettoyage
et de sécurité, d'informatique ou d administration d entreprises. Dans le Commerce, les conditions de travail
sont trés liées a la durée et a I'organisation du travail : coupures, amplitude etc. Le secteur HCR cumule
plusieurs types de pénibilité (station debout, travail dominical, de soirée et de nuit etc.).

L’ age visé est 50 ou 55 ans ou plus pour ce domaine. Seules deux entreprises envisagent ces mesures pour les
salariésde 45 ansou plus, Tr1l et S13.

% L’ accord In10 ne cite pas le domaine Evolution des carriéres mais consacre un chapitre aux engagements relatifs & la formation, avec pour
but de conforter les compétences, favoriser I'évolution de I’emploi et les reconversions, développer la transmission de |’ expérience et
maintenir I’employabilité. La rédaction de cet accord ne décline pas la liste de tous les domaines abordés. Certains sont cités tels quels
(tutorat, conditions de travail), d’ autres se trouvent sous des appellations différentes (entretien et bilan de compétences, engagements relatifs
alaformation).
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Lesleviersd action de ce domaine sont principalement :
- I'angle médical : visites, bilans etc. (37 textes) ;

- |’ adaptation ou le changement de poste (22) ;

- laformation (23) ;

- le passage atemps partiel (17) ;

- le changement d horaire (nuit/jour) (4).

L’angle médical (37 textes)

La premiére modalité d’amélioration des conditions de travail passe par la voie médicale ou ergonomique (37
textes) : visites, hilans, surveillance, brochures, information. Ces dispositifs sont destinés aux salariés agés en
général mais, parfois, les seuls salariés visés sont ceux qui occupent des postes a forte pénibilité : « Les salariés
agés de 55 ans et plus affectés a des postes nécessitant des efforts physiques bénéficieront d’un suivi médical
renforcé. Une visite médicale annuelle sera donc prévue » (Ad16), « La direction fixe par ailleurs un principe de
visite médicale annuelle pour les salariés agés de 50 ans ou plus ayant une activité entrainant des déplacements
automobiles » (Ad13).

Rappelons que I'article R.241-49 | du code du travail stipule que « Chaque salarié bénéficie d' examens
médicaux périodiques, au moins tous les 24 mois, en vue de s assurer du maintien de son aptitude au poste de
travail occupé. Le premier de ces examens a lieu dans les 24 mois qui suivent |I’examen d’ embauche, prévu a
I'article R.241-48 ». Cependant les salariés affectés a certains travaux (article L. 4111-6 du Code du travail), ou
qui se trouvent dans une situation d’exposition particuliére a certains agents ou facteurs de risque (Article R.
4624-17 du code du travail), doivent bénéficier d'une surveillance médicale renforcée, avec une visite médicale
périodique au moins annuelle.

Parmi les 37 entreprises qui envisagent I'aspect médical, il est d'ailleurs possible que certaines soient dga
soumises a des obligations de suivi médical renforcé (IN5, In2, In7 etc.). Elles sont dés lors dgja familiéres de ce
domaine et bénéficient éventuellement d'un appui de la branche. Dans la Construction également la branche est
trés structurée en matiere de prévention des AT/MP. A ce stade I'analyse ne permet pas de savoir s les
dispositions vont au dela des obligations |égales et avec quelle ampleur.

L’ adaptation ou le changement de poste (22 textes)

L’ adaptation ou le changement de poste sont prévus dans 14 accords et 8 plans d’ action. L’ accord Inl ne cite pas
explicitement le domaine des conditions de travail mais, dans un paragraphe relatif au reclassement des salariés
agés, indique que « Lorsqu’ un salarié de 50 ans et plus occupe un poste dont |e taux de fréquence des AT/MP est
supérieur a la moyenne de I’ entreprise, ou en cas d'incapacité médicale constatée par le médecin du travail a
occuper son poste, et se traduisant dans les deux cas par un besoin de reclassement, il bénéficie d'une priorité
d’ affectation sur un autre poste de qualification équivalente et compatible avec ses capacités». Il est réputé
avoir abordé ce domaine dans |’ analyse.

Dans le Commerce, |’ adaptation des postes de travail se fait en partenariat avec le CHSCT, le CE, le médecin du
travail, la Cram, I’ Aract (Cm3, Cm5, Cm18) ou constitue la suite d’ actions dga entreprises (Cm21).

Dans le secteur des Services aux particuliers, I’ adaptation du poste est, avec le volet médical, I’ un des principatix
outils de I'améioration des conditions de travail. Si So1 propose un aménagement des postes sans plus de
précision avec comme indicateur le taux d absentéisme, Sp2 envisage un « allegement de la charge de travail en
chambre », soit « une réduction de 1 chambre par jour (travaillé) pour le personnel de 54 a 56 ans, une
réduction de 2 chambres par jour (travaill€) pour le personnel de 57 a 59 ans, une réduction de 3 chambres par
jour (travaillé) pour le personnel au dela de 59 ans », une dispense de la plonge batterie pour le personnel &gé
de 57 ans qui le demande et I'éude des postes de bagagiste, équipier et manutentionnaire dans le but de
«réduire I'impact du port de charges lourdes». 6 et Sp5 mentionnent des « aménagements techniques du
poste de travail » aprés consultation du médecin et de I’ ergonome. Sp8 prévoit que « Lorsque ces aménagements
et ces mobilités se traduiront par une diminution de la rémunération globale d'un(e) salarié(e), liée a la
suppression de tout ou partie de ses heures majorées, une indemnité compensatoire dégressive sera mise en
place a partir de I’age de 58 ans...». 11 se propose d'analyser quatre postes d'ici 2012. Six textes
mentionnent la prévention, I'analyse ergonomique des postes de travail et des AT/MP, avec le médecin du
travail, le CE, le CHSCT. Laformation est envisagée en cas de changement de poste (S08) ou de port de charges
lourdes ($10). Le changement de poste s'accompagne d' indemnités compensatrices si besoin a 8.
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L’ expression « adaptation au poste » a été rencontrée dans les textes 06, S5 et 12 : ainsi formulé, il s agit
d' adapter le salarié a son poste (et a défaut de lui proposer une mobilité professionnelle) et non le poste au
salarié. Y6 et Jp5 mentionnent également en paralléle I’ adaptation du poste, mais Sp12 assure une priorité sur
les changements de poste (« repositionnement professionnel ») en cas « d'inadaptation du senior au poste
occupé ». Lorsgu’ existent de telles formulations, il serait intéressant de savoir si cela est di au fait qu'il n'y a
concrétement aucun moyen d’ adapter le poste (il est possible d’améliorer le portage de charges lourdes mais
quid des horaires de nuit dans e secteur de |” hotellerie restauration par exemple ? La sophistication des machines
ne résout pas tous les problémes), ou si une telle adaptation serait trop coliteuse en termes organisationnels ou
financiers.

Enfin, Tr16 s engage a accepter |a totalité des adaptations proposées par I’ Observatoire des conditions d' exercice
des métiers, organisme interne a Tr16.

La formation sur les risgques (23 textes)

La formation concerne en généra les postures, |I'ergonomie, les risques et participe d'une politique de
prévention. Douze textes prévoient de former ou de proposer une formation ala totalité des salariés agés, deux y
mettent des conditions (poste comportant des ports de charge pour $10, en cas de changement de poste pour
F8). Cm21 enverra 300 salariés agés en formation. Les autres textes ne mentionnent pas d' objectif chiffré.

Dans le Commerce, laformation fait I’ objet d’ un partenariat avec la Cram dans le texte de Cm21. Elle a pour but
I’élimination des AT/MP pour les salariés de 55 ans et plus dans le plan Cm10, une politique de prévention pour
Cml1, Cm28, Cm25 et Cm26, laréduction de la pénibilité pour Cmi14, Cmi18, Cm21. Elle est obligatoire dans les
textes Cm13 et Cml18.

Le temps partiel et les changements d’ horaire (respectivement 17 et 8 textes)

L es passages a temps partiel sont exprimés, lorsgu’ils sont quantifiés, en pourcentage des demandes (5 textes).
Cn3 n’avance pas d' objectif chiffré et prévoit une analyse des demandes et des suites données a I’ occasion du
bilan annuel Hygiéne et Sécurité®’. Le temps partiel est présenté comme une possibilité offerte aux salariés agés
dans les 3 textes des Services aux particuliers qui le mentionnent (6, S5 et F8). Cml6 et Cml7 précise que
« Les demandes de reprise en temps partiel thérapeutique seront systématiquement acceptées pour les salariés
concernés qui en feront la demande sous réserve de |’ avis favorable du médecin du travail » et Cm18 autorise,
sur demande, la répartition de I’ horaire hebdomadaire de travail sur 4 jours ou plus pour les 55 ans ou plus. Le
passage a temps partiel fait I’objet d' un dispositif progressif de réduction du temps de travail dans |’ accord
Cm21 : 54 ans 32h, 55 ans 28h, 56 ans 25h et 57 ans et plus 21h, accompagné d’ une prime forfaitaire destinée a
atténuer les pertes de salaire, I entreprise prenant en charge le colt des cotisations sur la base d'un temps
complet.

Deux changements d’ horaire (Ad7 et CN1) consistent a passer de nuit en journée. Le premier texte ne mentionne
pas d objectif chiffré mais « I’ objectif du CE est qu'aucun salarié de plus de 55 ans non volontaire ne soit
appelé a ces services [de soir et de nuit] et d’étendre cette limite a 50 ans ». La seconde entreprise s engage a
accéder a 25% des demandes. Deux autres cas de changement d’ horaire concernent la réduction du nombre de
nuits (2 par mois ou 22 par an au maximum pour les 50 ans ou plus dans le texte 10, et une sortie de la
modulation pour les 52 ans ou plus dans le texte $12). Cm13 envisage un réaménagement, sur demande, des
horaires des 50 ans ou plus: « éviter les coupures, réduction de I’amplitude, début du travail plus tard ». Cml14
propose un allongement de la coupure de midi. Cm18 instaure un repos de 48h hebdomadaires consécutives®,
Cm21 I'accorde sur demande. Cm21 encore mentionne que «conformément a I'article 1 du chapitre Il
Organisation du travail de I'accord d'entreprise Cm21, les salariés agés de 55 ans et plus bénéficieront de
congés payés consécutifs dans la limite d'une fois par période de référence a I'exception du mois de

57 La constitution d’un CHSCT est obligatoire dans tous les établissements occupant au moins 50 salariés. Dans les établissements occupant
moins de 50 salariés, ce sont la encore les délégués du personnel qui sont investis des missions dévolues aux membres du CHSCT.

Au moins une fois par an, |I'employeur doit présenter au CHSCT (Art. L. 4612-16 ; R. 4612-8 du code du travail) :

- un rapport écrit faisant le bilan de la situation générale de I’ hygiene, de la sécurité et des conditions de travail et rappelant les actions ayant
contribué, au cours de I’ année écoulée, ala protection de la santé, de la sécurité et al’ amélioration des conditions de travail des salariés ;

- un programme annuel de prévention des risques professionnels et d’amélioration des conditions de travail fixant la liste détaillée des
mesures devant étre prises au cours de |’année a venir pour satisfaire aux principes généraux de prévention (articlesL. 4121-1 aL. 4121-5
du Code du travail).

Ces documents doivent étre conservés dans |’ établissement et tenus a la disposition de I’inspecteur du travail, du médecin inspecteur du
travail et des agents des services prévention des CRAM (Art. R. 4614-4).

% Rappel : I’ obligation |égale est de 35h consécutives (24h + 11h de repos journalier). Seuls les moins de 18 ans doivent avoir 2 jours
consécutifs dont un dimanche.
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décembre »®, que «les salariés des colléges employés ouvriers et agents de maitrise de 55 ans et plus»
pourront passer d’ un poste de nuit & un poste de jour et n’ effectueront pas plus d’ une nocturne par semaine.

Enfin des notions plus rarement rencontrées apparai ssent dans quel ques textes. Cm11 inclut, dans le domaine des
conditions de travail, la mobilité et la stabilité géographique, soit que le salarié agé de 55 ans ou plus ait «la
possibilité de demander a bénéficier d'une stabilité géographique », soit qu’il ait « la possibilité de demander
une mutation géographique lui permettant de se rapprocher ou de retourner dans sa région d'origine ». Cm21
fait de la poly-activité un outil d’amélioration des conditions de travail. Cette mesure fait partie d’ une démarche
visant a la réduction de la précarité a laquelle partenaires sociaux et société avaient souscrit le 13 mars 2008, et
« Afin de réduire la pénibilité du travail effectué par les salariés seniors, tout en leur permettant d’ éargir leurs
compétences professionnelles, la Direction et les partenaires sociaux ont décidé d étendre les mesures mises en
place dans le cadre de poly-activité aux salariés de 50 ans ou plus strictement volontaires ».

Les modalités de |I’amélioration des conditions de travail sont variables en fonction des activités. Dans le secteur
de I’Administration et activités associatives, les modalités d’amélioration sont souvent vagues (réflexion,
guestionnaire aux salariés, liste des postes pénibles sans plus de précisions, formations aux gestes et postures ou
aux risgues psycho-sociaux...) et passent par I'angle médical. Les deux textes évoquant concrétement des
changements de poste: de nuit en journée et de mobile en sédentaire avec passage possible a temps partiel
viennent d’ entreprises comportant des métiers plutdt atypiques par rapport a ce qui est attendu dans ce secteur.
Dans les textes de la Construction, I'accent est mis sur la prévention. Dans I'Industrie, trois textes sur 13
évoquent le changement de poste, dont deux en le liant aux postes dont le taux de fréquence d’ AT/MP est
supérieur a la moyenne de I’ entreprise, mais sans le situer dans le domaine des conditions de travail pour |'un
des textes. L' adaptation du poste et le changement de poste sont au contraire centraux dans les accords et les
plans des Services aux particuliers qui choisissent ce domaine d action. La formation et le temps partiel sont trés
utilisés dans le Commerce. Aucun outil (hors I’ angle médical) ne prévaut réellement dans les textes des Services
aux entreprises et des Transports.

V. Le développement des compétences: d’abord la formation

Particuliérement cité dans les secteurs de I’ Administration et activités associatives, du Commerce, des Services
aux particuliers et de I'Industrie, le développement des compétences est mentionné dans 42 accords et 46 plans.
21 des 23 entreprises de moins de 50 salariés I’ évoquent.

Il passe principa ement par :

- laformation (entendueici hors mention du DIF ou de laV AE) (65 textes) ;
- le bilan de compétences (41) ;

-1eDIF (37) ;

- laVAE (29).

La frontiére entre évolution des carriéres et développement des compétences est parfois trés floue. Ainsi le bilan
de compétences et |’ entretien de deuxiéme partie de carriére peuvent étre utilisés dans I’ un ou I’ autre domaine.
Aussi les deux domaines ont-ils été considérés comme abordés lorsque bilan de compétences et formation
répondent alafois explicitement a un but de déroulement de carriére et d’ augmentation de la qualification.

La tranche d' &ge concernée par le développement des compétences est celle des 45 ans ou plus dans 43 textes,
des 50 ans ou plus dans 29 textes et des 55 ans ou plus dans 13 textes. Un texte envisage ce domaine a partir de
40 ans (Cml).

La formation (65 textes)

Globalement les entreprises chiffrent les mesures de formation :

- soit en pourcentage (ou nombre) de salariés agés formés : 26 textes;;

- soit en pourcentage ou montant du plan de formation ou en heures de formation : 21 textes;

- soit en pourcentage des demandes : 2 textes;;

Les autres textes affirment une priorité d' accés a la formation pour la tranche d’ age (Sel, Cm10, S08), voire un
acces dans les mémes conditions et proportions que les jeunes (Se10, AD6, Cm24), ou un taux de formation égal

% Lapériode de référence est la période durant laguelle les salariés acquiérent le droit & congés & raison de 2,5 jours ouvrables par mois de
travail effectif, quel que soit I'horaire de travail et laforme du contrat.
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acelui des 40-49 ans (Se5), ou une proportion égale a celle que représente la tranche d’ 8ge dans |’ effectif (Cn9,
Se3, Trl). Le texte de I' Ad7 se contente d’indiquer que le nombre de salariés de 45 ans ou plus ayant bénéficié
d’une formation constituera un indicateur. In7 envisage des réunions du CE au cours desquelles les écarts entre
les plus de 50 ans et les autres salariés en matiére de formation seront analysés et des actions correctrices
proposées. Y11 envisage les formations liées a ce domaine essentiellement ciblées sur les conditions de travail.
Les textes qui ne fournissent pas d' objectif chiffré pour la formation peuvent en comporter pour le DIF ou la
VAE (Ad12 par exemple).

Rappelons que I’employeur a I’ obligation de participer au financement de la formation professionnelle, par le
biais d'une contribution dont le taux varie selon la taille de I’ entreprise. La contribution s élevait en 2007 a 1,6
% de la masse salariale pour les entreprises de 20 salariés et plus, a 1,05 % pour les entreprises de 10 a 19
salariés, et 0,55% pour les entreprises de moins de 10 salariés. La loi*° fixe des taux de contribution globaux, et
relatifs aux différents dispositifs (plan de formation, CIF, DIF...) : ces taux sont des seuils ayant valeur de
minimum |égal, que les entreprises peuvent dépasser®. Au-dela de ces obligations, I’employeur dispose d’ une
large autonomie pour définir la politique de formation de I’ entreprise et mettre en place, en fonction des projets
de développement de I'entreprise, un plan de formation. Une grande partie de I’ efficacité des mesures de
formation se joue donc au niveau de I'information des salariés. Dans le cas du DIF (crédit d heures de formation
de 20 heures par an, cumulable sur six ans dans lalimite de 120 heures), par exemple, I’ utilisation reléve de leur
initiative. Pour celail est nécessaire que ce droit soit connu ainsi que le crédit d’ heures disponible®.

Le bilan de compétences (41 textes)

Le bilan de compétences fait I’ objet d'un chiffrage en pourcentage des demandes (12 textes), en pourcentage de
latranche d’ &ge (15 textes) ou ne donne lieu a aucun chiffrage (12 textes). Dans ce dernier casil est laplupart du
temps mentionné que les salariés peuvent, aleur initiative, bénéficier d’ un bilan (Se3 par exemple), ou qu'ils ont
priorité d'accés au hilan (Ad5, Cm15, Cmi16), ou que le bilan est encouragé (Ad12), formules tres générales
ouvrant un droit ou une possibilité.

Plusieurs textes évoquent le bilan de compétences dans le domaine de I’ évolution des carriéres (Se3, Se2, Seb,
Cm5, F2, 3, Se10, Adl4...).

Les autres dispositifs (37 textes pour le DIF et 29 pour la VAE)

A cbté de laformation en général, le DIF et la VAE sont cités en tant que tels. Sur les 49 entreprises évoquant
I’un ou I'autre théme, 24 ne fournissent aucun objectif chiffré (dont I’ entreprise In6 qui raisonne en métiers et
chiffre en « services ») mais s engagent soit a donner priorité ou égalité de droits aux saariés les plus agés, soit a
les informer sur leurs droits. Le chiffrage est exprimé soit en pourcentage (ou en nombre) de la tranche d' age
(12), soit en pourcentage des demandes (14), soit en termes de prise en charge financiére, d’ abondement ou de
majoration des droits (5).

Parmi les 82 textes évoquant au moains I'un des thémes formation, DIF ou VAE, seuls 16 ne présentent aucun
chiffrage (sauf si la distribution d'un guide sur la VAE & 100% des salariés de 55 ans ou plus, ains que le
mentionne In8, est considéré comme un objectif chiffré). Les budgets en jeu, dans le domaine de la formation en
général, poussent-ils les signataires a chiffrer plus strictement ces outils ?

Le changement de poste n'est prévu que dans I’ entreprise qui raisonne en « services et métiers» (In6: voir
analyse plus détaillée de cet accord en annexe 5) ainsi que dans le texte de 8.

V. Lagestion desfinsdecarriére: information, temps partiel et cumul emploi-retraite

Evoquée dans 41 accords et 35 plans d action, la gestion des fins de carriére est plus souvent présente, dans
I’ échantillon de textes analysés, dans le secteur de la Construction.

“0 Laplus récente en lamatiére : Loi n° 2009-1437 du 24 novembre 2009.

41 T.Mainaud, 2009 « La dépense nationale pour la formation professionnelle continue et I’ apprentissage, en 2007 », Premiéres Synthéses N°
49.2, décembre.

“2 En 2006, le taux moyen d accés au DIF des salariés éait de 3,4 %, et de 2,5 % hors le secteur de I’ automobile. 1. Marion-Vernoux,
M.Théry, 2008, « Le DIF, un outil pour réduire lesinégalités d’ acces alaformation continue », Bref Cereq N°255, ao(t.
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Neuf des soixante quatorze textes mentionnant ce domaine d’ action ne précisent pas |’age a partir duquel les
dispositifs s appliquent. L’ &ge pris en compte pour |I’aménagement des fins de carriére dans les 65 autres textes
est variable alafois d’'un texte al’autre et al’intérieur d’un méme texte. Mgjoritairement il est fixé a 55 ans (35
textes). Cependant 2 entreprises (Cmll et TR14) envisagent les fins de carriére dés 45 ans, 7 dés 50 ans. Sur les
4 textes mentionnant deux tranches d’'age (50 et 55 ou 57), 3 appartiennent au secteur des Transports qui
distingue « sédentaires » et « roulants ». L’ &ge attaché aux fins de carriere dépasse les 55 ans dans 15 textes (57
dans 10 textes, 58 dans 3 textes et 59 dans 2 textes). Cnl0 envisage les deux derniéres années de vie
(professionnelle) du salarié, Cm21 et Tr9 précisent « 5 ans avant le départ a la retraite ». Enfin dans 9 cas |’ &ge
concerné n’ est pas précisé.

Les tranches d' age les plus élevées sont paradoxaement plus citées dans des secteurs ou I’ on trouve des degrés
importants de pénibilité: construction, nettoyage, hotellerie restauration, blanchisserie. Le texte du secteur
Administration et activités associatives (Ad7) qui mentionne 57 ans est signé par une entreprise qui comporte du
travail de nuit. Sp8, ou certains métiers comportent horaires décalés, ports de charges lourdes etc., fixe lalimite a
58 ans. L e texte émanant des Services (Sel2 : activité informatique) qui mentionne le méme &ge propose, dans le
cadre de I’aménagement des fins de carriere, une journée de télétravail dans un but d’ amélioration des conditions
detravail (domaine d action qu'’ elle choisit par ailleurs).

Plusieurs outils sont sélectionnés pour gérer les fins de vie professionnelle :
- desdispositifs de transition vers I'inactivité : documentation, brochures, information, conseil voire
stages et formation (42 textes) ;
- des mesures permettant de maintenir les salariés agés en activité ; recours au temps partidl, qu'il
soit précisé ou non dans le cadre d’ une retraite progressive (35) ; le cumul emploi/retraite (19).

Lesoutils de transition vers |’ inactivité (42 textes)

Les outils de transition vers I'inactivité tels que formation « a la retraite », information, documentation ont pour
but d’'informer les salariés sur leurs droits (liens entre carriéres et retraites, conséquences financieres, protection
sociale) et les possibilités qui leur sont « offertes » (dispositifs de type cumul emploi/retraite ou temps partiel
etc.), dans certains cas des 50 ans. Les objectifs chiffrés sont rares : ce n’est que dans les cas ol une formation ou
un stage sont proposés que le chiffrage peut intervenir (Sel3, Ad8, Cml, Tr8). Le nombre de personnes ayant
« bénéficié » de ces conseils et informations est I indicateur couramment choisi.

Les outils de maintien dans |’ emploi :
Le temps partiel (35 textes)

Trente cing textes prévoient le recours au temps partiel. Lorsgu’ existe un objectif chiffré il est exprimé en
pourcentage des demandes (13 textes: Adl, Ad15, Cmil, In4, In9, Cml4, Sp4, Tr3, Trl7...). Trois unités
mentionnent un nombre de salariés : 5 propositions et 5 passages a temps partiel (Ad8), un salarié réduisant son
temps de travail de 20% (In13), 3 salariés de plus de 58 ans (Se2).

Dans le secteur des Services aux particuliers S8 précise que «les salarié(e)s agé(e)s de 58 ans et plus
présent(e)s dans |’ entreprise depuis au moins 5 ans auront la possibilité de travailler a temps partiel au taux de
80% selon les dispositions suivantes : soit abondement de leur rémunération pour la porter au niveau de 90% de
la rémunération temps plein, le calcul étant fait sur la base de la rémunération brute annuelle ; soit attribution
de jours de congés supplémentaires portés au crédit de leur CET, pour un nombre correspondant a
I’ abondement de rémunération ci-dessus majoré de 20%. », « |’entreprise prenant a sa charge la portion des
cotisations patronales et salariales au dela de 90% de la rémunération temps plein. ». §910 évoque la cessation
progressive d' activité assise sur le CET, S14 une information sur le cumul emploi/retraite.

Les entreprises qui ne donnent aucune indication « chiffrée » s engagent a « étudier attentivement toute demande
d’aménagement du temps de travail » (Ad4), « autoriser dans la mesure du possible le passage a une activité a
temps partiel » (Ad9), «informer les salariés du dispositif de retraite progressive » et donc des possibilités de
temps partiel (Cn5), « examiner les aménagements possibles (changement d' horaire, temps partiel) demandés
par un collaborateur dans les deux derniéres années de sa vie professionnelle» (Cnl0), « encourager les
salariés de 55 ans et plus a recourir au temps partiel » (Cnl3), « faciliter pour les collaborateurs de 60 ans et
plus un aménagement de leur temps de travail grace au temps partiel » (Cnl4), « proposer une journée
hebdomadaire de télétravail & tous les collaborateurs de 57 ans et plus» (Sell). Tous les niveaux d'action ou
d'intervention sont évoqués: information, examen, autorisation, encouragement, proposition (Cm5, Cm26,
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Tr2...) Ains le temps partiel est « possible » pour la Sp3. La société Tr13 décline pour le personnel navigant et
non navigant en stipulant que « Quatre vingt pour cent (80%) au moins des PNT* de 55 ans et plus et des PNC
de 50 ans et plus qui en auront fait la demande auront obtenu un temps alterné. Pour le personnel au sol : Tr13
sengage a accepter au minimum QUATRE VINGT POUR CENT (80%) des demandes de temps partiel
(demandes a 80% exclusivement) formulées par les salariés de 55 ans et plus. [ ...] Ceci ne fait pas obstacle a ce
gue la Compagnie examine, en plus des demandes évoquées ci-dessus, des demandes d’ aménagement a temps
partiel & un taux autre que 80%. »*.

Dans le secteur du Commerce (ou I'accord de branche des commerces de gros stipule, dans une rubrique
« Autres mesures », que « Les signataires recommandent aux entreprises de permettre I’ acces au temps partiel
choisi a la semaine, au mois ou a |I’année, demandé par le salarié et accepté par |I’employeur, pour les salariés
de 50 ans et plu. », la société Cmb distingue les chefs de secteur et délégués commerciaux de 50 ans ou plus
auxquels la société « proposera des objectifs moins contraignants en termes de résultats annuels et ceci afin de
limiter le nombre de kilométres parcourus et diminuer la durée et la fréquence des déplacements». Mais
I"accord précise que « cette diminution des objectifs s'accompagnera d’ une réduction proportionnelle de la
rémunération y afférent ».

L' absence d objectif « chiffré» peut étre percue comme le signe d'un faible engagement de I’ entreprise, se
limitant a une affirmation de principe. Cependant, le passage a temps partiel relevant en grande partie du
volontariat, il est compréhensible qu’ avancer un nombre ou un pourcentage de salariés qui seront effectivement
passés a temps partid soit difficile voire périlleux, y compris pour les entreprises souhaitant effectivement
promouvoir le développement du temps partiel en fin de carriére. Lorsgue cette absence d' objectif chiffré se
double d’une absence d’indicateur (Ad9, Cnl0, In13, Se4, Cm25, Cm26), on peut en revanche supposer qu'il
S agit avant tout d’ une déclaration de principe.

Le cumul emploi/retraite (19 textes)

Le cumul emploi/retraite rencontre plus de succes dans le secteur de la Construction (6) que dans les autres
secteurs analysés (Administration et activités associatives: 3, Industrie: 2, Servicesaux entreprises : 2;
Commerce: 2 ; services aux particuliers: un seul texte (§014) ou il s'agit d' une « information pour les salariés
de 57 ans et plus » ; Transports: 3).

Certaines entreprises prévoient d embaucher des retraités: Ad4 propose d examiner les demandes de
réintégration de salariés retraités a taux plein, Cnl2 et Cnl3 déclarent qu’ elles peuvent recourir a des retraités au
vu de leur expérience etc...

D’autres envisagent un tel statut pour les salariés déja en place: en cas de surcroit d’ activité, Ad1l prévoit par
exemple que 50% des missions seraient susceptibles d’ étre proposées a un retraité de |’ entreprise et de faire
I’objet d'un cumul. Ad8 formule 5 propositions de cumul a ses salariés. Quatre entreprises du secteur
Construction (Cn4, Cn5 et Cn7, Cn6) associent cumul emploi/retraite et auto entrepreneur, mais se contentent
d’informer leurs salariés, comme, dans I’ Industrie, les Inl. De maniere plus €eliptique, les Tr4 s'engagent a
« favoriser le cumul emploi retraite pour 3 salariés sortants des effectifs ». Le secteur de la Construction se préte
a ce type d'installation (auto entrepreneur) mais il serait intéressant de savoir quelles sont les relations prévues
entre |’ entreprise signataire et |e salarié devenu auto entrepreneur, donc également de connaitre les antécédents
en lamatiere.

Le cumul emploi/retraite est également évoqué dans le domaine du recrutement (Cn2 précise que 2% des salariés
recrutés devront I'étre sous ce statut). Il peut ére un moyen de disposer d’une main d ceuvre qualifiée et
immédiatement employable (notamment s'il s'agit d' anciens salariés de I'entreprise) pour faire face a des
besoins ponctuels : «[...] Adl sengage, pour faire face a des surcroits temporaires d activité ou pour la
réalisation de projets spécifiques, afaire appel al’ expertise de ses saariés retraités volontaires » (Adl). Laméme
fonction de réponse aux fluctuations d’ activité peut étre attribuée au CDD spécifique aux salariés 8gés : « En cas
de besoins occasionnels ou dans le cadre de projets spécifiques nécessitant une technicité particuliere,
I’ entreprise sera susceptible de recourir aux CDD seniors. Ces recrutements pourront notamment se faire par le
biais de cabinets de recrutement spécialisés » (Cn2). C' est également le cas pour Cm26 et Cm25.

“ PNT : personnel navigant technique.
PNC : personnel navigant commercial.
4 Passage extrait du plan d’ action et reproduit strictement a I’ identique dans sa forme.
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V1. Letutorat et latransmission des savoirs: laformation destuteurs est prévue dansla majorité des cas

Antépénultiéme domaine par rang d’importance sur I’ ensemble des textes examinés, le tutorat est évoqué dans
34 accords et 40 plans d' action. |l fait tres modérément recette dans I' Administration et activités associatives,
juste avant le recrutement, et n’arrive qu’en troisieme position dans la Construction, I’ Industrie et les Services
aux entreprises.

Le tutorat repose sur deux axes:
- lesmissions de tutorat ou de transmission (55 textes) ;
- laformation au tutorat (41).

Si dans la mgjorité des cas les missions de tutorat (ou de transmission des connaissances) sont proposées aux
salariés a partir de 50 ou 55 ans, dans neuf cas €elles sont proposées des I &ge de 45 ans.

Dans 23 entreprises, le tutorat est explicitement proposé dans le but de former les nouveaux recrutés ou les
personnes en contrat d’ apprentissage. Pour |es autres entreprises, les accords ou plans ne précisent pas de public
spécifique aformer ou mentionnent la transmission des connaissances et laformation des salariés en général.

La participation a des jurys est citée dans sept textes (Ad7, Ad15, Cml5, $p3, 5, Tr2, Tr7) dans la rubrique
tutorat et transmission des savoirs. Cn8 subordonne I’ accés au tutorat a la justification de pré-requis, dans le
cadre du dispositif de |’ Ordre des Tuteurs des travaux publics.

Les missions (55 textes)

Les missions de tutorat (ou les tuteurs en mission) sont « chiffrées» dans 33 textes selon des modalités trés
variées: au moins trois tuteurs avec une feuille de route (Ad8), trois salariés concernés par les missions
d’ accompagnement (Ad10), six missions proposées (Ad16), 20% des moniteurs ont 45 ans ou plus (Cnl), une
mission au moins par tuteur formé (Cnb5), part de salariés agés tuteurs supérieure de 2% a leur part dans |’ effectif
(Cn9), 15 maitres d'apprentissage et 35 formateurs IDM (Cn10), 5 tuteurs en 3 ans (In5), 2 actions de tutorat
pour 3 compétences industrielles (Constructions Alfortville), 80% des 50 ans ou plus assurent au moins une
mission d’ accueil (Sed), 50% des formateurs sont des salariés agés (Se3), augmenter de 10% les actions de
tutorat (Se9), 15 tuteurs (Se7), 6 tuteurs (Se10). L’ entreprise o4 envisage de faire la proposition de « tutorer »
50% des apprentis. || peut également étre envisagé de suivre un pourcentage de salariés agés parmi les tuteurs
(Tr1, Tre).

En I"absence de chiffrage, les signataires s engagent a faciliter et développer I’ exercice du tutorat, libérer du
temps... La plupart rappellent que le tutorat reléve du volontariat.

En 2008, la Construction était la principale destination des apprentis (24,6%) et ce pourcentage est en
augmentation constante depuis 1992%. Est-ce en raison de cette tradition et d’un systéme de tutorat qui
fonctionne déja dans le cadre de |’ apprentissage que ce domaine n’est finalement pas plus développé dans les
accords et plans de ce secteur, puisqu’il n’est pas pergu comme spécifiquement réservé aux plus vieux salariés ?
On s attendrait plutét a ce qu'un instrument bien huilé, connu et maitrisé soit plus systématiquement réutilisé
dans le cadre contraint de I’emploi des salariés agés, a fortiori S'il constitue une solution a moindre co(t
(organisationnel, fonctionnel).

Dans le secteur des Transports, le tutorat est particulierement utilisé (13 textes) et bien souvent, il est
accompagné de la mise en place d'un dispositif de satisfaction du salarié accompagné. Ains chez Tr6
« L'entreprise s engage a valoriser la fonction tutorale en fixant a 3 salariés la proportion de tuteurs bénéficiant
de contreparties spécifiques pour |’ exercice de leur fonction et notamment d’ heures de décharge. Un indicateur
de satisfaction des salariés suivis par un tuteur sera mis en place dans I’ entreprise. » Et I’indicateur mobilisé
pour rendre compte de la rédisation de I'objectif est le « Nombre d heures de décharge accordées pour
I"exercice de la fonction tutorale et suivi de |’indicateur de satisfaction des salariés suivis par un tuteur de plus
de 45 ans ».

Dans le Commerce, les formulations demeurent souvent prudentes: « Les salariés de 45 ans et plus qui le
souhaitent pourront se voir confier des missions... » (Cm1), « Les candidatures des salariés agés de plus de 55
ans [...] seront retenues en priorité » (Cm6), « La société déploiera tous ses efforts pour favoriser la présence

% R.Sanchez (2010), « L’ apprentissage en 2008 », Dares Analyses n° 024, avril
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des salariés de plus de 55 ans dans le groupe des tuteurs » (Cm9), « Les salariés agés de 50 ans et plus[...]
pourront occuper les missions dans la limite des besoins de I’ entreprise » (Cm16 et Cm17), priorité est donnée
aux 50 ans ou plus pour la formation des nouveaux dans I'accord Cml4. Elles n'ont cependant pas la méme
signification selon que le plan ou I’ accord s'inscrit dans une politique préexistante (Cml4, Cm26, Cm20...) ou
non. De plus des dispositions peuvent se révéler efficaces sans étre pour autant quantifiables: ainsi en va-t-il de
la participation des salariés de 50 ans ou plus aux groupes de réflexion sur les conditions de travail et aux
procédures de tests en magasin proposées par Cml8. La transmission des connaissances s effectue alors par le
truchement de groupes de travail dont on ne pourra vérifier le fonctionnement qu’au moins un an apres la
signature de |’ accord.

Lesformations (41 textes)

Parmi les 41 textes abordant la formation au tutorat, 15 avancent un objectif chiffré relatif a la tranche d’'&ge
concernée, soit en nombre de futurs tuteurs formés (Ad10: 3, In9: 15, Se8: 18, Se7: 30, Cm2: 1 par
concession, Y7 : 1 par an, P14 : 2), soit en pourcentage (In7 : formation proposée a 100% des 50 ans ou plus,
Cn8: 50% des formations réservées aux 50 ans ou plus, Tr7: 15%). Cn5 s'engage a accéder a 100% des
demandes de formation. Sept textes calent leur objectif sur les tuteurs: soit en proportion de futurs tuteurs
formés (100% chez Ad4, Inl et Sel, 50% chez Cn9), soit en mentionnant la possibilité pour eux de suivre une
formation (Se5, Se10) ou un acces prioritaire (In10, Tr4).

Cn2, Cnl2 et Cnl3, qui ne fournissent pas d'objectif chiffré en matiére de formation au tutorat, ouvrent la
possibilité d associer les salariés al’ organisme de formation interne au groupe « de fagon a pouvoir transmettre
leur savoir dans le cadre de sessions de formation ». De méme, dans le secteur du Transport, les entreprises
Tr14, Tr3, Tr10, et Tr2 ne mentionnent pas d objectif chiffré.

Laencore, le tutorat relevant du volontariat, nombre de signataires ne se lancent pas dans un chiffrage précis.
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ANNEXE 5 : LESOUTILSMENTIONNESDANSLESSIX DOMAINESD’ ACTION

Développement des compétences

Formation (professionnelle)

DIF

Prise en charge du DIF a hauteur d'une certaine
somme

VAE

Bilan de compétences

Abondement en heures (ou majoration) du DIF
Contrat de Professionnalisation

Formations réservées

Information, brochures

Mobilité professionnelle

Part ou montant du plan de formation
Passeport formation

Amélioration des conditions de travail
Formation (postures, ergonomie, prévention)
Adaptation ou changement de poste

Allégement de lacharge de travail (HCR : moins de
chambres, dispense de plonge...)

Angle médical : visites, bilans etc.

Changement d’ horaire (nuit/jour, nocturnes...)
Création d'un observatoire des conditions de travail
(TR16)

Indemnité dégressive en cas de baisse de revenus
liée a un changement de poste

Information, brochures

Mobilité / stabilité géographique

Partenariat avec CHSCT, CE Médecine du travail,
CRAM, ARACT

Passage a temps partiel

Prévention, ergonomie

Questionnaire aux salariés

Session de sensibilisation des RH aux conditions de
travail

Suivi desAT/MP

Evolution descarriéres

Formation (professionnelle)

DIF

VAE

Bilan de compétences

Changement de poste

Entretien professionnel, ou de deuxiéme partie de
carriere

I dentification des fonctions pouvant correspondre
aux souhaits des salariés agés, métiers
Information, brochures

Majoration des droits au DIF

Professionnalisation

Promotion

Gestion desfinsdecarriére

Stages, formations (al’inactivité)

Bilans retraite

CET

Communication sur I'age de départ en retraite
Congés defin de carriére : cessation anticipée et
progressive d’ activité

Cumul emploi/retraite

En cas de temps partiel prise en charge d'une part
des cotisations

En cas de temps partiel soit abondement de la
rémunération pour la porter au niveau de X% de la
rémunération temps plein , le calcul éant fait sur la
base de larémunération brute annuelle ; soit
attribution de jours de congés supplémentaires
portés au crédit du CET

Information, brochures

Installation en auto entrepreneur

Télétravall

Temps partiel

Transition progressive vers laretraite

Recrutement

Contrat a durée déterminée (CDD) spécifique aux
salariés agés

Contrats aidés ou de professionnalisation

Cumul emploi/retraite

Elimination du critére d’' &ge

Engagement arecevoir tous les salariés agés lors
des procédures de recrutement

Information, brochures

Partenariat avec des officines de placement ou Pdle
Emploi

Priorité de réembauchage des licenciés
Recrutement a temps partiel

Recrutement d'un pourcentage de candidatures
recues

Sensibilisation des « opérationnels »

Tutorat et transmission des connaissances
Formation

Association systématique des salariés agés a
I’ organisme de formation interne

Equipes mixtes

Indemnités de tutorat

Information, brochures

Missions

Monitorat

Parrainage

Participation adesjurys
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ANNEXE 6 : ANALY SE PLUS APPROFONDIE DE HUIT TEXTES

Les quelques textes analysés de fagon plus détaillée dans cette annexe répondent a deux objectifs: traiter d’'un
accord « atypique » par I'angle d' attaque de la question des salariés agés (1) et comparer des accords et des plans
de mémes secteurs d’ activité (11 a1V), mais produits par des entreprises trés diverses tant par lataille que par les
caractéristiques de I’ activité (pénibilité, sous-traitance...).

I. Un accord « modéle » ? Un raisonnement par métiers et services

L’ entreprise In6 a déposé un plan d’'action en deux chantiers: « Développer et organiser la performance »,
« Développer une politique d’amélioration continue de la sécurité et des conditions de travail ». Les salariés de
55 ans et plus représentent 8% de I’ effectif. Se situant dans le cadre d’un accord inter secteur et de négociations
menées dans le cadre de la GPEC en 2008, elle a mené un diagnostic santé avec la participation entre autres de
I’ Anact, dont le CHSCT a été destinataire. Suite a ce rapport elle atravaillé avec les IRP sur les perspectives et la
sécurisation des parcours professionnels.

Dans les trois domaines choisis, |"entreprise ne raisonne pas en nombre de saariés agés mais en termes de
métiers au sein des services. Les services correspondent a des fonctions différentes: production, logistique,
commercial, études. Dans le domaine de I’ évolution des carriéres elle prévoit d’identifier les métiers en voie de
disparition ou de développement, de revoir les référentiels de métiers, de bétir et de définir des parcours
professionnels types. Dans le domaine du développement des compétences, elle prévoit d'identifier les
polyvaences et les multi-compétences. Dans le domaine du tutorat, elle prévoit d'identifier les métiers
nécessitant un tutorat et de définir le processus de formation, les critéres de compétences de choix des tuteurs et
les ééments de val orisation de ces derniers.

L' objectif chiffré des deux premiers domaines d’ action est le nombre de services étudiés. Pour le dernier, il
s agit du nombre de tuteurs. Hormis pour I’ objectif de maintien dans I’emploi et les entretiens de seconde partie
decarriére, il n’est jamaisfait allusion aun &ge particulier. Les services étudiés le sont en général et non pour les
seuls salariés agés. Les mesures qui les concernent s'inscrivent donc dans un processus global concernant les
métiers et les compétences. Les outils utilisés dans chaque domaine sont détaillés. L’ entreprise prévoit un
développement des qualifications (des salariés en général) suite a ces dispositions.

De fait, en référence a sa politique antérieure, cette entreprise a inscrit les injonctions |égales spécifiques aux
salariés agés dans |la continuité de ses actions.

I1. Un accord et un plan d’action du secteur du Nettoyage

Les deux entreprises du secteur du Nettoyage dépassent les 300 salariés mais sont de taille trés différente:
19 000 pour Se5 et 1 200 pour Se7.

Dans la premiére a été signé un accord avec six organisations syndicales, dans la seconde a été déposé un plan
d’action. Les deux textes donnent des indications sur la structure de lamain d’ cauvre.

Les 50 ans et plus représentent 30 % de I’ effectif de Se5 et 39 % de I’ effectif de Se7. 97 % des salariés de 55 ans
et plus de la premiere, 92% des salariés de 45 ans et plus de la seconde sont des ouvriers.

L'accord Seb s'ouvre sur un assez long préambule, exposition des principes qui président a ce texte (mixité
comme « vecteur d accroissement de |’ efficacité, de la réactivité et de la productivité », poids relatif des salariés
8gés quasi identique entre les hommes et les femmes), rappel des politiques antérieures (accord situé dans la
droite ligne de la GPEC), référence aux études réalisées en la matiére dans la branche et le secteur. Le Plan Se7
ne comporte aucun préambule et présente d’emblée une répartition des effectifs selon plusieurs critéres (age,
qualification, contrat...) et leur évolution.

Se5 envisage un maintien dans I’emploi des 55 ans et plus égal a 10% des effectifs, Se7 avance 15% des salariés
en CDI. Les deux entreprises évoquent, dans le chapitre sur le maintien dans I’ emploai, le transfert conventionnel
de contrats de travail*® particulier & cette activité. Cela implique que ces pourcentages ne peuvent s appliquer &

“ Au terme de I’article L. 1224-1 du Code du travail, « Lorsgue survient une modification dans la situation juridique de I'employeur,
notamment par succession, vente, fusion, transformation du fonds, mise en société de I'entreprise, tous les contrats de travail en cours au jour
de la modification subsistent entre le nouvel employeur et le personnel de I'entreprise ». 1l s'agit d’une disposition d’ordre public, ce qui
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I”’ensemble des salariés actuellement &gés : « le principe du transfert conventionnel des contrats de travail ne
permet pas d’'assurer une totale maitrise de la pyramide des ages, les salariés affectés a un chantier étant
transférés de plein droit & I’ entreprise entrante en cas de perte de marché » (Se5). De son coté, | entreprise Se7
envisage une autre conséquence du transfert : « Notre objectif général tient compte de la nécessité de maintenir
dans notre entreprise un niveau de savoir faire fragilisé par le taux de renouvellement des effectifs issu de la
typologie des marchés de notre entreprise et du transfert des contrats de travail auquel est soumise chaque
entreprise de notre secteur de la propreté lors de la reprise ou de la perte d' un chantier » (Se7). De plus les
spécificités de I’ activité impliquent la prise en compte d’ autres facteurs : « une partie importante des ouvriers en
poste ont débuté leur carriére professionnelle dés I’age de 15 ou 16 ans et entendent bénéficier d’'un départ
anticipé a la retraite pour longue carriere, les facteurs d'usure professionnelle et de pénibilité intrinségque a
I"activité pesant sur ce choix. A cet égard on note que 65% des salariés ayant été a I'initiative d’'un départ a la
retraite au cours des 12 derniers mois étaient agés de moins de 60 ans » (Se5) (carriéres longues et pénibilité
citées explicitement dans I’ accord). Se5 y gjoute les difficultés de recrutement et la faible attractivité de I'activité.

L’ entreprise la plus importante et dotée d une représentation syndicale large mentionne 5 domaines d' action, la
plus petite 3 (tableau 29). Cette derniére fait référence au comité d’ entreprise et aux délégués du personnel en
matiére de suivi et envisage, au terme de la durée du plan, un nouveau plan ou une négociation collective. On ne
sait pas pourquoi le texte actuel est un plan et non un accord (possible puisqu’ existe une délégation du personnel
aminima) : les négociations ont-elles été entamées et ont-elles échoué, n’ ont-€lles pas été entamées, le plan a-t-il
été concu pour faire face rapidement aux dispositions légales (échapper aux pénalités financiéres) partant du
principe que des négociations pourront suivre ?

Tableau 29 : domaines d’action et outils choisis

Seb

Se7

Conditionsdetravail
Visite médicale annuelle sur demande
Information sur le bilan santé et autorisation d'absence pour le réaliser

Analyse desAT/MP

Etude de postes (médecin du travail et CHSCT)

Information
Formation

Conditions detravail
Documentation sur la prévention
Suivi desAT/MP

Mobilisation de I'encadrement de proximité sur les regles de
sécurité

Finsdecarriére

Stages de préparation alaretraite pour les 57 ans ou plus

Bilan retraite pour les 57 ans ou plus

Finsdecarriére

Information et communication sur le cumul emploi/retraite
dans le but de maintenir des salariés formés dans I'entreprise

Tutorat

Formation des candidats au tutorat

Création d'un cadre institutionnel valorisant le tutorat

Faire en sorte que la moitié des tuteurs reléve de la tranche d'age 55 ans ou
plus

Tutorat
9 actions d'information
Charte du tutorat

30 personnes de 55 ans et plus formés

15 personnes de 55 ans et plus en mission

Evolution descarriéres

Entretien pour les 45 ans ou plus renouvelable tous les 5 ans : satisfaire
I'ensemble des demandes

Bilan de compétences pour les 45 ans ou plus : satisfaire I'ensemble des
demandes

Développement des compétences

Information sur le DIF

Augmentation du recours au DIF pour les 50 ans ou plus

Amener lapart des 50 ans ou plus ayant bénéficié d'une formation a égalité
avec |la part des 40-49 ans dans la méme situation

Amener la part des 50 ans ou plus ayant bénéficié d'une période de
professionnalisation a égalité avec la part des 40-49 ans dans la méme
situation

Source : Dares

La principale différence entre les deux textes sur deux des trois domaines communs tient a la mention de
formations dans |’ accord Se5. Formation a la prévention, stages de préparation a la retraite ne sont pas prévus

signifie qu'elle simpose aux parties concernées (les saariés, I’ancien employeur, le repreneur). Dans un certain nombre de secteurs
dactivités (restauration collective, sécurité, etc.), des accords collectifs ont prévu d'appliquer I'article L. 124-1 du code du travail et de
transférer les contrats en cas de reprise d'un marché de prestation.
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dans le plan Se7. Par contre le tutorat implique dans les deux cas une formation, et Se7 propose des objectifs
chiffrés plus immédiatement saisissables que Se5 (la moitié des tuteurs devront étre des salariés &gés mais le
texte n'indique ni le nombre de tuteurs ni la part qu'ils représentent parmi les effectifs).

Conserver des compétences au sein de |'entreprise passe par le cumul emploi/retraite pour Se7, et par le
développement des compétences et I évolution des carriéres pour Seb. Le probléme y est traité en amont, et non
en toute fin de carriere. La talle de I'entreprise S5 peut laisser supposer qu'il existe plus de structures
permettant de choisir ces domaines, une organisation, en termes de DRH par exemple, qui facilite le recours aux
entretiens et bilans. Mais ce point serait a vérifier : d'autres raisons peuvent sous-tendre les choix des deux
entreprises (dont une forte présence des IRP et des OS).

I11. Deux plans d’action du secteur Gardiennage - Surveillance

Les plans d'action de Se6 (26 salariés) et SE8 (1 800 salariés) présentent de fortes similitudes. Les deux
entreprises sont trés « jeunes » : Se6 ne compte aucun salarié de 50 ans ou plus, SE8 6,5% de salariés de 55 ans
ou plus.

Dans leurs préambules, sont affirmés des principes généraux (diversité et non discrimination). SE8 se référe
également al’ ANI d'octobre 2005 relatif al’emploi des salariés agés.

Se6 ne peut évidemment pas fournir un objectif chiffré de maintien dans I’emploi puisque la tranche d'age
concernée n'est pas représentée. C'est par le biais des futurs recrutés qu’ elle pourra alimenter cet objectif pour
I'instant non défini. Pour les mémes raisons, Se6 étend les dispositions de son plan aux salariés de 45 ans. SE8
envisage de maintenir al’identique (6,5%) la part des salariés agés dans I effectif moyen.

Trois domaines d’ action sont choisis dans les deux plans (tableau 30) :

Tableau 30 : Domaines et outils choisis

Seb Se8
Recrutement Recrutement
Deux programmes de partenariat avec des organismes de
placement et Pdle emploi 5% des recrutements sont des salariés de 50 ans ou plus
10% des recrutements sont des salariés de 50 ans ou plus
Evolution des carrieres Evolution descarrieres
Réaliser 100% des demandes d'entretien des salariésde | Au moins un entretien professionnel pour les salariés d'au moins 55 ans ou
45 ans ou plus ayant 2 ans d'ancienneté plus ayant dix ans d'ancienneté
Renouvelable tousles 5 ans Renouvelable tousles 3 ans

Développement des compétences

Au moins une action de formation al'attention des
salariés atteignant 50 ans ou plus dansles 3 ans

Tutorat

Minimum de 8 salariés formés et de 10 salariés tuteurs de 50 ans ou plus

« Maintenir I’ employabilité des salariés de plus de 55 ans en CDI a hauteur de
5% en moyenne sur les 3 années d' application du plan par des actions de
formation visant a conforter leurs compétences a leur poste, favoriser
I’évolution de leur emploi ou leur reconversion et développer la transmission
de |’ expérience »

Source : Dares

Les deux textes avancent des objectifs chiffrés dans les deux domaines d'action communs. Les différences
(pourcentage des recrutements, rythme des entretiens, ancienneté requise) répondent aux différences de situation
(pas de salariés agés chez Seb). Les deux domaines sur lesquels Seb et SeB se différencient sont également
chiffrés (bien que le maintien de I’employabilité a hauteur de 5% soit difficilement interprétable). Il est assez
compréhensible que Se6 ne s oriente pas vers le tutorat puisqu’ actuellement il n'y a pas de salarié &gé pouvant
assurer cette fonction, contrairement & Se8.

Malgré une tres grande différence de taille, les deux unités présentent des plans assez proches. Le role de la

structure par age de I’ activité et des caractéristiques des métiers de ce secteur est probablement plus important
que les effectifs.
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IV. Deux accords et un plan d’action du secteur del’ équipement automobile

Le tableau 31 rend compte des profils assez différents des trois entreprises de I’ équipement automobile.

Tableau 31 : Caractéristiques des entreprises

Effectifs (en nombre | Part des55 anset plus
de salariés) (en % des effectifs)
In11 70 1.6
In12 60 30
In13 464 3

Source : Dares

Deux accords (IN12 et In13) et un plan (In11) ont été déposes.

IN12 et In1l s éendent, dans leur préambule, sur la situation particuliére de I’ entreprise : absence de turnover,
politique préexistante a I'égard des plus vieux salariés (In1l: « A ce jour I'entreprise n'a pas identifié de
facteurs bloquant le travail des salariés agés »), amélioration réguliere de I’ ergonomie chez Inll, qui compte un
unique salarié ouvrier de plus de 55 ans, latranche d’ &ge 50-55 n’ étant pas représentée ; une part trés importante
de salariés &gés pour IN12, qui précise que les partenaires sociaux « reconnaissent que I’ enjeu pour I’ entreprise
est plutét d’ assurer lareléve par I'embauche de jeunes » : I” entreprise satisfaisant déja amplement aux exigences
delaloai, ils souhaitent « formaliser I’ engagement pris aupres des salariés agés ». L'accord In13 situe le texte
dans la situation économique et environnementale du site.

Le maintien dans I’emploi est fixé a 1,6% de I’ effectif par In11, en nombre a périmétre constant par IN12, et a
5% de I’ effectif par In13 (+ 2 paints).

L’ entreprise la plus importante mentionne 4 domaines d'action, les 2 autres 3 domaines, comme la loi les 'y
oblige (tableau 32).

Le seul domaine commun auix trois textes est celui des fins de carriére. L’ objectif le moins précis est celui de
In13, soit la plus grande unité. Aucune n’ envisage le recrutement comme modalité d’ action. Au vu du tableau ci-
dessous il n'est pas aisé de dégager une ligne qui relierait les entreprises selon tel ou tel critére. Peut-étre le
recours au tutorat distingue-t-il I'entreprise la plus vieillissante qui se préoccupe de la transmission des
connhaissances dans une perspective de recrutement de jeunes.

Certes la plus grande entreprise avance un domaine supplémentaire, mais ne chiffre pas les 4 avec la méme
précision : ains en vat-il desfinsde carriére.

Tableau 32 : Domaines et outils choisis

In11 In12 In13
Evolution descarriéeres Evolution descarriéeres
100 % des 45 ans et plus Entretiens par tiers sur 3 ans pour les
bénéficient d'un entretien 45 ans ou plus
Renouvelable tousles 5 ans Renouvelable tous les 3 ans
Développement des compétences Développement des compétences
Au moins 1 salarié de 50 ans ou Abondement du droit DIF de 50% par
plusen DIF I'entreprise
Acces prioritairealaVAE
Conditions detravail Conditions detravail
Aucun salarié 8gé dans les 3 postesles plus | Création d'une commission avec le
pénibles médecin du travail et 'ANACT
100 % des 50 ans et plus en formation Formations en priorité pour les 45 ans
ergonomique ou plus

Information sur la gratuité des bilans
de santé et autorisations d'absence

Finsdecarriere Finsdecarriere Finsdecarriere

Proposition d'aménagement d'horaire et
possihilité de travail atemps partiel

« chaque fois que I'organisation du
travail le permettra »

1 salarié réduisant son temps de travail d'au
moins 20% ou 1 salarié reprenant une activité
sur un CDD spécifique salarié agé

Proposition d'une formation ala
retraite a 100% des 58 ans et plus

Tutorat

2 actions de tutorat

Source : Dares
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ANNEXE 7 : LESDISPOSITIONSDESACCORDS DE BRANCHE RELATIFSA L'EMPLOI DES
SALARIESAGES

Lesdomainesd’action prévus dans|’accord dela branche Chimie

Cet accord est structuré en deux parties.

La premiere partie évoque I'aménagement des conditions de travail a travers la mise en place de temps partiel
pour les salariés en fin de carriére (tout en conservant « tout ou partie » des cotisations retraites sur la base d’un
temps plein) ; de dispense d' astreinte et de retraite progressive. En précisant bien « si I’ organisation du travail
dans I'entreprise le permet ». Par ailleurs, dans le cadre du suivi et du maintien de |’ é&at de santé des saariés
agés d'au moins 55 ans, une visite médicale annuelle était prévue. Par la suite cette disposition a été exclue de
I"accord de branche au moment de sa demande d’ extension. De méme des séances de vaccination gratuite contre
la grippe « pourront » étre organisées par |’ entreprise.

La seconde partie répond plus directement aLix injonctions précises contenues dans | article 87 delalai. L’ accord
de branche Chimie retient un objectif de maintien dans I’emploi des salariés de 55 ans et plus, en fixant une
augmentation de leur part de 5% sur 3 ans. Trois domaines d'actions sont retenus par la branche: le
développement des compétences ; I’ aménagement des fins de carriéres ; la transmission des savoirs.

S'agissant du maintien dans I’emploi et du développement des compétences, |’ objectif chiffré retenu est une
augmentation de 6% sur 3 ans (base 2009) du nombre de périodes de professionnalisation bénéficiant a des
salariés de plus de 45 ans. Un indicateur de suivi est prévu pour apprécier la réalisation de I’ objectif. 1l est par
ailleurs mentionné que 100% des demandes de DIF faites en conformité avec « les priorités définies par la
branche » par les salariés de 55 ans et plus, seront acceptées. Il est néanmoains précisé que « Cette demande
pourra toutefois étre différée d'un an en cas de multiplicité de demandes de DIF sur une méme année. ». Une
disposition est également prévue pour instaurer une majoration de 50% du financement des périodes de
professionnalisation pour les salariés de 50 ans et plus. Les entreprises de la branche s engagent dans le méme
temps a faire connaitre la VAE a leurs salariés. Un entretien de seconde partie de carriére est mis en place et
offre aux salariés &gés d' au moins 57 ans qui le demandent |a possibilité de faire un bilan retraite.

S agissant de |I'aménagement des fins de carriéres, I’ objectif chiffré est beaucoup plus |ache. Il s agit de mettre
en place un suivi des demandes formulées a I'issue de I’ entretien de seconde partie de carriere: «le taux de
réponses écrites apportées aux demandes faites lors des entretiens de seconde partie de carriere devra étre égal
ou supérieur a 75% a I'expiration de la période de 3 ans. » |l n'est pas précisé s'il doit s'agir de réponses
favorables.

S agissant de la transmission des savoirs, ¢’ est principalement le tutorat qui est préconisé. L’ objectif chiffré est
d’ augmenter le nombre de tuteurs formés agés de 50 ans et plus: 60 tuteurs de plus formés d'ici trois ans. Un
ensemble de mesures permettant le bon fonctionnement du tutorat est envisagé, comme « le recensement des
savoirs clés et des salariés seniors aptes a les transmettre ». || serafait appel en priorité aux salariés de plus de
50 ans pour réaliser ces missions et une organisation du temps partiel est prévue pour en favoriser I’ exercice. La
branche souligne méme I'intérét de faciliter le transfert de compétences par des saariés plus jeunes, via un
systéme de « tutorat inversé ».

Lesdomainesd’action prévus dans|’accord de la branche des Vins et spiritueux

La branche se fixe un objectif global de maintien dans I'emploi, formulé comme le fait «d encourager le
maintien de 100% des seniors dans I’ entreprise jusqu’a I’ &ge de la retraite a taux plein », avec malgré tout une
réserve quant aux souhaits et aptitudes physiques des salariés.

Tous les domaines d' actions cités par la loi de 2008 sont mentionnés dans |'accord de branche des Vins et
spiritueux.

En ce qui concerne I'anticipation de I’évolution des carriéres professionnélles, I'accord des vins et spiritueux
entend mettre en place « une démarche d'individualisation des parcours professionnels ». |1 s agit d’ appréhender
I”évolution des carriéres, la mobilité professionnelle, ainsi que I’aménagement des fins de carriére. La pratique
de I’ entretien de deuxiéme partie de carriére pour tous les salariés a partir de 45 ans, renouvelable tous les 5 ans,
figure également dans ce domaine d'action, avec I’ objectif de satisfaire 100% des demandes. Le bilan de
compétences fait également partie des outils mis en ceuvre avec |’ objectif de satisfaire 100% des demandes a
partir de 45 ans avec au moins 1 an d’ancienneté ou avec 20 ans d’ ancienneté quel que soit I'&ge. Les outils tels
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que la VAE et la GPEC sont considérés comme devant permettre d’une maniére générale « la sécurisation
professionnelle dans |’ emploi » ainsi que « la préparation a |’ évolution dans I’ emploi ».

L'amélioration des conditions de travail et la prévention des situations de pénibilité constituent le second
domaine d'action retenu par la branche. Avec les outils mis en place dans ce domaine d'action, il s agit de
«rechercher la plus grande compatibilité entre le poste et le salarié». Il est ainsi prévu de réaliser une
« cartographie des seniors» dans chaque entreprise, et de mener une réflexion permettant d’aboutir « a une
réelle amélioration des conditions de travail » ; notamment en envisageant des aménagements de postes, et en
prenant en compte |I’ergonomie afin de prévenir les risques professionnels. Par ailleurs, I'accord de branche
prévoit d’ associer le CHSCT a cette démarche générale. En outre, en cas d' inaptitude médicale, un reclassement
est envisagé avec un maintien (temporaire et dégressif) de larémunération dans le cas d' un poste de qualification
inférieure, une éventuelle formation pour le nouveau poste, et une priorité d’ emploi pour un poste équivalent a
I"ancien.

Le développement des compétences fait également partie des domaines d'action permettant de contribuer a
I’ objectif global de maintien dans I'emploi. La formation figure parmi les outils permettant de « maintenir
I’employabilité », « de conforter les compétences », « d’accompagner |’ évolution des emplois », « de développer
le transmission de I’ expérience », et « d' encourager le tutorat ». Par suite, dans cette méme veine, il est prévu
que les salariés agés de 45 ans et plus bénéficieront d’ une priorité d’examen de leur demande de DIF. La méme
catégorie de salariés (en CDI et avec une ancienneté d’'un an) sera la cible privilégiée des périodes de
professionnalisation, dans la lignée de I’ANI de 2003. La VAE fera €elle aussi I’objet d' une information
spécifique auprés des salariés agés dans les entreprises de la branche, qui « pourront apporter une aide
matérielle et logistique » aux salariés qui décideront d'utiliser cet outil. Enfin, il est établi que les plans de
formation feront I’ objet d’un suivi par les CE. Ainsi d' une maniére générale I’ objectif au niveau de la branche
est qued'ici 3 ans, 15% des salariés de 45 ans ou plus auront bénéficié d’ une action de formation.

En ce qui concerne I'aménagement des fins de carriére, la branche des vins et spiritueux entend accepter 100%
des demandes de hilan retraite qui émaneront des salariés de 55 ans et plus et qui souhaiteront ainsi « faire le
point » sur les modalités de leur fin de carriére. Par ailleurs, un accord de branche antérieur prévoyait dga la
possibilité d' utiliser le CET comme congé de fin de carriere. De méme, dans la continuité de I’ ANI de 2005, un
aménagement des horaires de travail pourra étre étudié, notamment pour les horaires en 3x8, un passage a temps
partiel (supérieur ou égal a 60%) pourra étre mis en place avec un complément de rémunération (temporaire et
dégressif) et le maintien des droits alaretraite sur labase d’ un temps plein.

Latransmission des savoirs et le développement du tutorat sont présentés comme des leviers d’ action privilégiés
pour favoriser la transmission des compétences et des savoir-faire ains que |'assimilation de la culture
d’ entreprise. La branche entend donc « valoriser et reconnaitre les missions exercées dans le cadre du tutorat »,
notamment pour les formations en alternance. La formation au tutorat et I'aménagement du temps de travail sont
également envisagés afin de mener a bien I’ objectif qui est d’augmenter de 15% d’ici trois ans le nombre de
missions exercées par les salariés de 45 ans et plus.

Enfin dans |le sixiéme et dernier domaine d’ action, le recrutement, la branche s engage a ce qu'il ne soit pas fait
mention de critere d' age dans les offres d’emploi. Par contre, elle envisage une disposition prioritaire en ce qui
concerne les contrats de professionnalisation pour les salariés de 45 ans et plus sans emploi.

Lesdomainesd’action prévusdans|’accord de branche dela coiffure

Le premier article de I’ accord s attache a définir ce qu’' est un salarié 8gé : « Les partenaires sociaux entendent
par seniors les collaborateurs agés de 45 ans et plus. ». S ensuit un objectif global consistant a maintenir la part
des salariés &gés de 55 ans ou plus a hauteur de 4% de I’ effectif de la branche, soit un taux un peu supérieur ala
proportion actuelle de 3,5%. L’ accord aborde cing des six domaines d’ action prénés par laloi : les conditions de
travail en sont exclues.

L' anticipation de I’évolution des carriéres est considérée comme une sécurisation des parcours professionnels
assurant également « 2 /'entreprise un examen régulier des capacités professionnelles de ses salariés » et exigeant une «
capacité des salariés 4 s'adapter aux évolutions de leur métier er 2 étre en mesure de changer de postes de travail »
autant qu’une prise en compte des « spécificités des seniors » par les employeurs. Cest dans ce cadre que 'accord fixe
2 5% les salariés de 45 ans ou plus accédant a la VAE en 3 ans ainsi que la large diffusion d’un guide des actions de
VAE visant a « /fa transmission et 4 la création d'entreprises de coiffure ». Lentretien professionnel de deuxi¢me partie
de carriere est proposé aux salariés entre 45 et 55 ans et renouvelé tous les 5 ans, dans les régles habituelles (sur le
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temps de travail, compte rendu signé des deux parties etc.). Enfin un bilan de compétences peut étre demandé par le
salarié ou proposé par 'entreprise.

Le développement des compétences s’appuie sur la formation professionnelle, le DIF et la VAE. Une fois encore, la
transmission de I'expérience, le tutorat, les missions d’accueil, d’accompagnement et de parrainage et la participation
A des jurys d’examen sont mentionnés 2 la fois en tant qu’objectifs et en tant qu'indicateurs. En matiere de DIF les
partenaires sociaux se fixent comme objectif d’en augmenter et d’en améliorer l'utilisation. Le plan de formation est
signalé quasiment « pour mémoire » et la VAE fera 'objet d’'une campagne d’information.

Constatant la « brutale rupture de rythme et un bouleversement des habitudes de vie fortement ancrés dans le
quotidien » générés par le départ en retraite, les signataires préconisent des stages de préparation a la retraite aux
salariés de 55 ans ou plus, un bilan retraite pour les salariés de 57 ans ou plus et un amenagement des horaires de
travail (4/5°™ pour un temps complet) sur la base du volontariat. Pour I’ ensemble de ces mesures, I’ objectif est
une réponse favorable aux demandes émanant des salariés.

La transmission des savoirs et des compétences, sur I'importance de laguelle les partenaires sociaux insistent a
plusieurs reprises, est portée par le développement du tutorat. Outre les formations nécessaires, un aménagement
du temps de travail est assuré au salarié 8gé volontaire. L’ objectif chiffré est que 15% des missions de tutorat
soient exercées par des salariés agés («seniors» tels que définis en début de texte) avec une attention
particuliére aux 55 ans ou plus.

Enfin en matiére de recrutement, outre |I’absence de mentions relatives a |I'age dans les offres d emploi et
propositions de mutation interne, les signataires « décident :
= des'engager a accroitre la part des salariés &gés de 45 ans et plus de 2 % par an, pendant les 3
premiéres années du présent accord ;
= de développer le recours aux contrats de professionnalisation ou périodes de
professionnalisation afin de favoriser I'insertion ou la réinsertion des salariés de 45 ans et plus
privés d’ emploi »
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ANNEXE 8 : CROISEMENT DESACCORDS DE BRANCHE ET DESACCORDS/PLANSD’ACTION
D’ENTREPRISES

Dispositions des entreprisesdel’industrie chimique

L’ entreprise ChM5 envisage de maintenir une proportion de salariés &gés d’'au moins 55 ans dans |’ effectif en
CDI au moins égale a 13%, aors que I’accord de branche prévoit une augmentation de 5% sur 3 ans, pour
I’ensemble de la branche. 1l est impossible, ala seule lecture de I’ accord, d’interpréter la variation induite par ce
maintien de la part de salariés 8gés dans I’ effectif. ChM5 envisage également de mettre en place un entretien de
seconde partie de carriére pour les salariés d’au moins 45 ans, ainsi qu’ une possibilité de temps partiel pour
aménager latransition vers I’ inactivité. Toutefois les modalités de ce dernier outil sont telles qu’ elles permettent
d’aménager les dispositions prises au niveau de la branche, qui prévoient la poursuite des cotisations retraite sur
la base d'un temps plein. En effet pour bénéficier du dispositif de réduction du temps de travail dans cette
entreprise, il faut étre 8gé d’au moins 59 ans, avoir dix ans d’ ancienneté, avoir droit a une retraite a taux plein
«au maximum dans |I’année qui suit ». De surcroit, « 18 mois avant le départ en retraite, le collaborateur
remplissant les conditions [...] adresse un courrier & la direction I'informant qu'il demande de maniére
irréversible a quitter volontairement I’ entreprise pour bénéficier de sa retraite dans I'année qui suit ». « Le
retour a un taux d'activité égal a 100% ainsi que la poursuite au-dela de I’ age légal de départ en retraite ne
seront pas possibles ».

L’ entreprise ChM2 pose la méme difficulté d'interprétation du sens plus favorable ou non des dispositions
gu'elle aprises. En prévoyant de « maintenir dans |’ emploi, 6% du personnel agé de plus de 55 ans a I’issue des
trois ans», on voit mal comment cet objectif peut étre coordonné avec celui de la branche qui prévoit une
augmentation de 5% du nombre de salariés 8gés d'ici trois ans. Par ailleurs les engagements en matiére de tutorat
se limitent & une proposition faite aux salariés de 55 ans et plus, d’accéder a des fonctions tutorales. Quant au
développement des compétences, I’ objectif de I’ entreprise est de mettre en place 5 DIF, ce qui rend encore une
fois délicate I’ appréciation de la contribution a |’ objectif de la branche, qui est d’augmenter de 6% sur trois ans
le nombre de périodes de professionnalisation. Enfin, concernant |le domaine de I’aménagement des fins de
carriére, I’ entreprise prévoit d’ organiser deux fois par an des réunions d’information.

A contrario, I'entreprise ChM4 s'est tres nettement inspirée de I’ accord de branche pour réaliser son accord.
Certains passages du préambule sont ainsi directement repris de I'accord de branche. Son objectif global de
maintien est strictement identique a celui de la branche, et elle prévoit pour y parvenir, de mettre en place un
entretien de seconde partie de carriére et de mettre I’ accent sur la formation a travers le bilan de compétences et
la VAE. Elle proposera également des missions de tutorat a 20% des salariés &gés de 50 ans et plus. ChM4
prévoit en outre des mesures pour améliorer les conditions de travail, moyennant quelques précautions:
«L'entreprise étudiera et proposera aux salariés agés de 55 ans et plus et ayant au moins 20 ans d’ancienneté
dans |’ entreprise, les opportunités de postes moins pénibles ne nécessitant pas une formation longue. »

Enfin, I’ entreprise ChM3 fait figure d’ exception, car I'accord conclu est antérieur a la signature de I’ accord de
branche. L’ entreprise rappelle en effet qu’ un précédent accord avait été signé en 1976 et que depuis €lle poursuit
saréflexion sur le theme « Age et travail », et, par ailleurs, qu' elle s'inscrit dans la continuité de I’ ANI de 2005.
ChM3 s'engage a maintenir son effectif de salariés agés de 55 ans et plus a 11% et a le faire progresser au
minimum de 1 a 3 points d'ici trois ans. Elle s'engage a mettre en place des entretiens de seconde partie de
carriere et son objectif est de «faire en sorte» que le pourcentage de saariés de 45 ans et plus ayant pu
bénéficier de cet entretien atteigne 10% de maniére progressive d'ici trois ans. L’usage du DIF et de laVAE est
également prévu en ce qui concerne le développement des compétences. Enfin sur I’aménagement des fins de
carriére, |’entreprise maintient le principe de préparation a la retraite (qui semble en vigueur au niveau de la
branche selon des modalités qui rendent la comparaison difficile) avec une dépense a hauteur de 2,19% de la
masse salariae.

Dispositions des entreprisesde vins et spiritueux

La société VSl s'inspire de I'accord de branche dans son préambule pour rappeler I'enjeu autour du taux
d’emploi des salariés agés qui est présenté comme « une des priorités nationales ». Elle souligne également que
«grace a I’augmentation de I’ espérance de vie sans incapacité, les retraités de 60 ans sont pergus comme
jeunes et dynamiques ». Forte de ce constat, I’ entreprise S 'engage sur un objectif de maintien dans |I’emploi
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proche de celui de la branche sans en reprendre pour autant les deux aspects : il s agit de maintenir I’ age moyen
de départ en retraite a 60 ans pour la tranche des 55 et plus. L’ entreprise entend mettre en oauvre trois domaines
d'action. Le recrutement d'abord, ou elle sengage sur un partenariat avec Péle emploi et des cabinets de
recrutement. L’amélioration des conditions de travail ensuite, qui consiste a mettre en place un point santé en
lien avec le CHSCT afin de « prévenir les risgues professionnels et d’ optimiser le bien étre du salarié au travail
en lui permettant de continuer a atteindre des performances ». Enfin le développement du tutorat est substitué a
celui du « monitorat ». |l est prévu pour « I accompagnement ponctuel d’ un nouvel embauché » et s accompagne
d’une formation préalable.

L’ entreprise V2 se distingue de I" accord de branche quant a I’ objectif global dans la mesure ou €elle s'engage
sur un objectif de recrutement. Elle s engage ainsi a« s assurer que 20% des salariés recrutés sous CDI ou sous
CDD au cours d'un exercice sont agés d'au moins 50 ans». Néanmoins avant de présenter les différents
domaines d'action qu’ elle entend mettre en place, la société V2 précise bien « qu’un tel objectif ne peut pas
sanalyser en une obligation de résultat ». V2 s engage a mettre en oauvre une visite médicale annuelle pour
les salariés de 50 ans et plus, des missions de tutorat et a développer les compétences au titre du DIF, pour les
salariés de plus de 50 ans.

L"accord du groupe V3 souligne quant a lui que le présent accord a fait I’ objet d’ une véritable négociation.
Ainsi le groupe s engage de la méme facon que la branche sur un objectif global de maintien dans |’emploi des
salariés de plus de 55 ans a 100% jusqu’'a I’ &ge de la retraite a taux plein. Pour ce faire, il met en oauvre trois
domaines d'action, a commencer par le recrutement sur lequel il Sengage a ce que 5% minimum des
recrutements en CDI effectués en une année concernent des salariés de 50 ans et plus. Le groupe S engage
également a développer le tutorat par la mise en cauvre de missions et de formations, avec |’ objectif que 5% de
ces missions soient assurées par des tuteurs de plus de 50 ans. Enfin les sociétés VSp3 concluent un engagement
sur I'amélioration des conditions de travail en travaillant en collaboration avec I’ Espace de Reclassement Interne
et de mobilité (ERIM, structure interne a |'entreprise destinée aux saariés en difficulté professionnelle,
notamment en raison d’'un accident ou d' une maladie) a lafois sur I’ ergonomie, I hygiéne, le handicap, la GPEC
et « lesrisques de désinsertion professionnelle ».

La société V4 avec plus de 300 salariés se trouvait dans I’ obligation de conclure un accord malgré I' accord de
branche. Cependant, de nombreux points sont directement repris de |’accord de branche dans I’accord
d’entreprise. De la méme fagon que pour I’ensemble de la profession, les salariés &gés sont définis comme les
« collaborateurs » agés de 55 ans et plus, et la société s engage également sur un objectif global de maintien de
leur effectif. En ce qui concerne le domaine de I'évolution des carriéres, la société reprend telles quelles
quelques déclarations de la branche et insiste néanmoins sur I'importance de la capacité des sdariés a
s approprier les mesures afin de les rendre effectives. L’ entreprise rappelle a ce titre son engagement dans la
GPEC et entend, de la méme fagon que dans I'accord de branche, mettre en cauvre un entretien de deuxiéme
partie de carriere et un bilan de compétences. De méme, dans le cadre de I’ amélioration des conditions de travail,
I" entreprise VSp4 reprend (en les citant) les mémes dispositions que la branche : réaliser « une cartographie des
seniors », et assurer |e reclassement des salariés vieillissants en difficulté. La reprise des dispositions de |’ accord
de branche se poursuit en ce qui concerne le développement des compétences (DIF, périodes de
professionnalisation, VAE, plan de formation), I’aménagement des fins de carriére (bilan de fin de carriére et
retraite, utilisation du CET dans le cadre d'un congé de fin de carriére, aménagement des horaires) et le
recrutement. Seul le tutorat s écarte |égérement des dispositions de la branche en privilégiant les missions pour
les contrats en alternance.

La société V5 s'inspire également des mesures négociées au niveau de la branche, en les adaptant néanmoins
aux réalités de I entreprise dans laguelle 41% des salariés de I’ entreprise ont plus de 45 ans. L’ objectif général,
identique a celui de la branche, est le maintien de 8% de saariés agés de 55 ans et plus dans I’ effectif. En ce qui
concerne les domaines d'action, |’ évolution des carrieres professionnelles est abordée a travers I’ entretien de
seconde partie de carriére. Ici I'accord de branche est mentionné et I’ entreprise étend davantage la mesure en
S engageant a accepter 100% des demandes d’ entretien des salariés d’ au moins 43 ans (alors que la mesure est
établie pour les salariés de plus de 45 ans au niveau de la branche). Quant au développement des compétences,
comme pour la branche, I’ entreprise s engage a ce que 15% des salariés 8gés de 45 ans et plus aient bénéficié
d'une action de formation. Le tutorat est toutefois abordé de fagon elliptique dans la mesure ou I’ entreprise
« s engage a mettre en place sur la durée d'application du présent plan, 3 binémes senior (entendu au sens de
salarié agé de 50 ans au moins) / jeune (moins de 40 ans) ». Le paragraphe sur le recrutement est quant a lui une
reprise intégrale de celui de I’ accord de branche.
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L’ accord de I’ entreprise V06 s'inspire de I’ ANI de 2005 et de la négociation de branche (dans son préambule et
dans la définition de « senior »), sans pour autant les reprendre in extenso. L’ objectif global est de maintenir
dans I’emploi au moins 10% de salariés &gés dans |’ effectif global. Quant aux domaines d’action, I’ entreprise
s attache a développer les compétences de ses salariés en utilisant la formation professionnelle, le plan de
formation, le DIF, le VAE, les bilans de compétences et les périodes de professionnalisation, avec au final un
objectif plus ambitieux que celui de la branche: atteindre 40% de salariés de 55 ans et plus ayant suivi une
formation chague année. Sur le volet des conditions de travail, I entreprise met en avant la mise en place d'une
liste des postes pénibles occupés par des salariés &gés, afin de limiter « la pénibilité et I’ usure professionnelle, et
mettre en cauvre des solutions concrétes qui permettent d’améliorer leurs conditions de travail et renforcer les
actions de préventions des risques professionnels ». Le tutorat est également mis en avant tant sur le volet de la
formation que sur la dimension transmission des compétences et des savoir-faire.

Dispositions dans les entreprises de coiffure

Le plan de groupe qui concerne en tout 8 SARL et 81 salariés seréfére al’ ANI d’ octobre 2005, au plan d'action
2006-2010 et bien entendu a la loi. La notion de saarié agé s applique aux 55 ans ou plus, les rédacteurs
précisant que « certaines dispositions du présent plan sont applicables aux salariés de 45 ans ou plus ». Tout en
affirmant le principe de non discrimination, « le groupe rappelle que des différences de traitement fondées sur
I” &ge peuvent étre admises lorsqu’ elles sont justifiées par des éléments objectifs et qu’' elles sont proportionnées
au but recherché » : la signification exacte de cette nuance (et ses implications) ne pourra étre percue que par
I’ observation de la mise en cauvre du plan. Lestrois domaines choisis par le groupe sont les conditions de travail,
le tutorat et les fins de carriere. Comme la branche, le groupe stipule que « La transmission des savoirs et des
compétences constitue un objectif prioritaire dans la gestion des seniors» mais ne quantifie pas son action.
L' aménagement des horaires de travail et le cumul emploi/retraite sont évoqués dans le domaine des fins de
carriere sous forme de propositions, d'information. Les conditions de travail font I'objet d’'un chiffrage a
minima: la visite médicale annuelle est instaurée pour tous les salariés de 50 ans ou plus et ceux-ci « devront
prendre part a une formation aux gestes et postures une fois par an ». Le texte est plus impératif dans ce dernier
domaine.

Le plan CoF1 s appuie, outre la loi, sur I’ANI de mars 2006 et sur la loi d' aolt 2003 portant réforme des
retraites, ainsi que sur la loi de programmation pour la cohésion sociale de janvier 2005 dans le but « d'inciter
I"entreprise a élargir le recours a la GPEC », situant |’ action tournée vers les salariés agés a I'intérieur d’'une
politique plus globale de la main d’ ceuvre. Le paragraphe relatif a la discrimination est une reprise intégrale de
celui du plan précédent, réserves comprises. L’ objectif de maintien dans I’emploi est reproduit in extenso ci
dessous:

« Consciente que certains salariés puissent souhaiter quitter les Sociétés pour des raisons personnelles, en
raison notamment de leur age a la date de la signature du plan (11 salariés agés de 60 ans et plus au jour de la
signature du plan), et de ce que les Sociétés ne peuvent pas les contraindre a rester dans leur emploi, les
Sociétés ne peuvent pas garantir le maintien dans |I’emploi de 100% des effectifs de plus de 55 ans. Néanmoins,
elles s'engagent a maintenir, sur la durée du plan d' action, 50% des effectifs moyens de plus de 55 ans constatés
au 31 décembre de I’ année 2009. »

Il s'agit 1a clairement d'un pourcentage parmi les salariés &gés en place et non dans I’ ensemble des effectifs. Le
recrutement n’ étant pas envisagé ce pourcentage ne peut que diminuer au fil des départs. CoF1 compte agir dans
le domaine des compétences, de I'évolution des carriéres et des conditions de travail. Chacun des domaines
comporte des objectifs chiffrés (visite annuelle pour tous les salariés de 55 ans ou plus, réunion biannuelle du
CHSCT (adéfaut des DP) sur la pénibilité, une formation suivie par 30% des salariés de 45 ans ou plus, entretien
de deuxieme partie de carriere pour 60% des 45 ans ou plus). Les conditions de travail sont traitées
essentiellement sur le mode médical (visites, vaccinations, bilans, contrats de prévoyance santé).

Le préambule du plan CoF5, qui ne concerne qu’ une entreprise de 4 salariés au moment de la signature du plan,
rappelle laloi et «|’enjeu majeur de la gestion des ages pour e bon fonctionnement de la société ». L’ objectif
global reléve alafois du maintien dans I’emploi et du recrutement : recruter des salariés &gés de 50 ans afin de
porter a 2% leur part dans |’ effectif. Le recrutement est également |I'un des trois domaines d'action. En
partenariat avec P6le Emploi, CoF5 se donne pour objectif de recevair en entretien 20% des candidats &gés de 45
ans ou plus. En matiere d’ évolution des carriéres |I'employeur s engage a diffuser un guide sur les formations
existantes a 20% des salariés de 30 ans ou plus. Enfin le « diagnostic annuel des conditions de travail et des
situations de pénibilité » doit permettre des actions d’ amélioration pour les salariés de 40 ans ou plus.

Pour I'accord CoF8, les considérations sur la non discrimination et les « différences de traitement fondées »
contenues dans le préambule sont rédigées exactement de la méme fagon que dans I’ accord de groupe. L'UES
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compte « 4.41% de salariés d’ au moins 50 ans et 2.88% de 55 ans et plus ». Les signataires s engagent a ne pas
descendre sous le seuil de 2% de 55 ans ou plus. Conditions de travail, fins de carriére et tutorat sont les 3
domaines d'intervention choisis, tous assortis d’ objectifs chiffrés : analyse de 10% des postes de travail occupés
par des salariés agés, élaboration et communication d'un plan d'actions spécifiques visant I’amélioration des
conditions de travail, consultation annuelle du CHSCT, aménagement du temps de travail pour 2% des 55 ans et
plus qui le souhaitent, congé de fin de carriére, formation au tutorat pour 2% et exercice du tutorat pour 1% des
salariés 8gés qui le souhaitent. |1 s'agit d'un accord standard répondant aux exigences de laloi, dont les mesures
s'inscrivent dans une politique de GPEC déjaen place.
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ANNEXE 9 : GRILLE D' ANALYSE

Caractéristiquesdel’unité
signataire

Raison sociale

Siret

Département

Numeéro de dossier

Type de texte

Unité signataire

Dans le secteur d’ activité

Part des plus de 50 ans est
supérieure de plus de 10 points
acelle des moins de 30 ans
Part des moins de 30 ans est
supérieure de plus de 10 points
aux plus de 50 ans

Part des 30-49 ans est
inférieure alamoyenne et ala
meédiane tous secteurs

% 50-54 ans

% 55-59 ans

% 60 ans et +

% 50 ans et +

Risques physiques

Risques organisationnels
Risques biologiques

Risques chimiques

Totd risgues*

Taille

Secteur d’ activité
Naf700

Naf36

Naf16
Nace220
nace60
nace31

Préambules

Préambule objectif global
(politique de I’ entreprise,
GPEC..)

Préambule conjoncture
Préambule loi

Préambule pyramide des &ges
Préambule branche ou ANI
Préambule autre (non
discrimination mixité diversité)
Dans I'unité % 50-54 ans
Dans I'unité % 55-59 ans
Dans I'unité % 60 ans et +
DansI'unité % 50 ans et +
Sensibilisation-Formation de
|'encadrement

0. Maintien dans|’emploi
A l'identique

%

En progression

%

En diminution

%

Taux d'emploi

%

Conditions (hors ruptures
conventionnelles, démissions,
retraites...) qui n'affectent pas
le taux

1. Recrutement

Age

Embauche globale

%

Nombre d’ embauches par
année

%anl

Nombre année 1

%an?2

Nombre année 2

%an3

Nombre année 3

Sous réserve de disponibilité de
postes

CDD sdarié &gé

Contrat aidé

Cumul emploi retraite
Temps compl et

Temps partiel

Autre condition

Brochures, affichage,
information...

Indicateur en % d'embauches
Indicateur en nombre
d'embauches

Indicateur brochures, affichage,
information

Indicateur autre

* Lesindicateurs de risque d’ exposition par secteur d’ activité ont été construits a partir des fiches de I’ enquéte
Sumer 2003 (Document d’ études 2006-109 - L es expositions aux risques professionnels par secteur d activités).

L'indicateur était mis a 1 dés lors que plus de 30% des salariés étaient soumis au risque physique (contraintes
posturales, contraintes visuelles, nuisances sonores, manutention charges, conduite, nuisances thermiques,
machines outils vibrants, air et espace contrélés, radiations), ou organisationnel (durée variable par semaine,
contact avec le public, rotation sur poste, se dépécher, pas de prise sur les délais, astreintes ou travail posté,
surveillance permanente de la hiérarchie, dépendance du travail des collégues, coupures dans la journée ou pas
48h consécutives, travail au moins 10 dimanches par an, travail de nuit de O a 5h,durée variable par jour), ou

biologique ou encore chimique.

Un secteur ou plus de 30% des salariés sont soumis a des contraintes posturales et visuelles et sont en contact
avec le public est « noté » 2 en risques physiques, 1 en risgues organisationnels et 3 en risgques totaux.
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2. Evolution decarriéere
Age

Entretiens

Rythme des entretiens

% entretiens &ge**

% entretiens demande
Nombre entretiens &ge
Nombre entretiens demande

DIF

% age DIF

% demandes DIF
Nombre &ge DIF
Nombre demandes DIF

VAE

% &ge VAE

% demandes VAE
Nombre &ge VAE
Nombre demandes VAE

Changement de poste

% age changement de poste

% demandes changement de
poste

Nombre &ge changement de
poste

Nombre demandes changement
de poste

Formation

% age formation

% demandes formation
Nombre &ge formation
Nombre demandes formation
Nombre heures de formation
% heures de formation
Montant formation

% plan de formation
Promotions rémunérations
Promotions rémunérations %
Promotions rémunérations
nombre

Brochures, affichage,
information

Existence de conditions
d'ancienneté dans I'entreprise
ou dans le métier

Indicateur nombre d'entretiens
Indicateur % d'entretiens
Indicateur nombre de DIF
Indicateur % de DIF
Indicateur nombre de VAE

Indicateur % de VAE
Indicateur nombre de
formations

Indicateur % de formations
Indicateur montant plan de
formation

Indicateur % plan de formation
Indicateur brochures, affichage,
information

Indicateur promotions
rémunérations

3. Conditions de travail
Age

Formation

% &ge formation

% demandes formation
Nombre &ge formation
Nombre demandes formation

Adaptation de poste

% postes adaptés age

% postes adaptés demande

% postes adaptés pénibles
Nombre de postes adaptés &ge
Nombre de postes adaptés
demande

Nombre de postes adaptés
pénibles

Changement de poste

% changement de poste &ge
% changement de poste
demande

Nombre changement de poste
age

Nombre changement de poste
demande

Passage temps partiel

% passages temps partiel &ge
% passages temps partiel
demande

Nombre passages temps partiel
age

Nombre passages temps partiel
demande

Passage de nuit en jour

% passages huit en jour &ge
% passages nuit en jour
demande

Nombre passages nuit en jour
age

Nombre passages nuit en jour
demande

Changement d'horaire

% changement d'horaire &ge
% changement d'horaire
demande

Nombre changement d'horaire
age

Nombre changement d'horaire
demande

Meédicalisation (suivi,
examens...)

Condition d'ancienneté dans
I'entreprise ou le métier
Condition de disponibilité
postes

Brochures, affichage,
information...

Indicateur nombre de
formations

Indicateur % de formations
Indicateur nombre postes
adaptés

Indicateur% postes adaptés
Indicateur nombre changement
de poste

Indicateur % changement de
poste

Indicateur nombre passage a
temps partiel

Indicateur % passage atemps
partiel

Indicateur nombre passage
nuit/jour

Indicateur % passage nuit/jour
Indicateur nombre changement
d'horaire

I ndicateur % changement
d'horaire

Indicateur médicalisation
nombre de salariés

Indicateur médicalisation %
salariés

Indicateur brochures, affichage,
information

**|_es chiffrages en nombre ou pourcentage de salariés &gés sont différenciés des chiffrages en nombre ou
pourcentage de demandes formulées par les salariés &gés: par exemple « 30% des salariés agés de plus de 50
ans seront formés au tutorat » est codé différemment de « 30% des demandes de formation au tutorat formulées
par des salariés de plus de 50 ans seront acceptées ».
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4. Compétences
Age

Bilan de compétences

% age Bilan de compétences
% demandes Bilan de
compétences

Nombre &ge Bilan de
compétences

Nombre demandes Bilan de
compétences

DIF

% age DIF

% demandes DIF
Nombre &ge DIF
Nombre demandes DIF

VAE

% ége VAE

% demandes VAE
Nombre &ge VAE
Nombre demandes VAE

Changement de poste

% &ge changement de poste

% demandes changement de
poste

Nombre &ge changement de
poste

Nombre demandes changement
de poste

Formation

% age formation

% demandes formation
Nombre &ge formation
Nombre demandes formation
Nombre heures de formation
% heures de formation
Montant formation

% plan de formation
Existence de conditions
d'ancienneté dans I'entreprise
ou dans le métier

Brochures, affichage,
information...

Indicateur nombre de bilans de
compétence

Indicateur % de bilans de
compétence

Indicateur nombre de DIF
Indicateur % de DIF
Indicateur nombre de VAE
Indicateur % de VAE
Indicateur nombre de
formations

Indicateur % de formations
Indicateur montant plan de
formation

Indicateur % plan de formation
Indicateur brochures, affichage,
information

5.Findecarriére
Agetravail posté
Age travail non posté

Retraite progressive

% retraite progressive age

% retraite progressive demande
Nombre retraite progressive
age

Nombre retraite progressive
demande

Temps partiel

% temps partiel &ge

% temps partiel demande
Nombre temps partiel &ge
Nombre temps partiel demande
Passage activité==>inactivité
(formation, accompagnement,
consells...)

% salariés ayant subi ces
actions &ge

% salariés ayant subi ces
actions demande

Nombre salariés ayant subi ces
actions &ge

Nombre salariés ayant subi ces
actions demande

Cumul emploi-retraite

% cumul emploi-retraite ge
% cumul emploi-retraite
demande

Nombre cumul emploi-retraite
age

Nombre cumul emploi-retraite
demande

Brochures, affichage,
information...

Conditions (ancienneté...)
Indicateur nombre de bilans de
préretraites

Indicateur % de bilans de
préretraites

Indicateur nombre de retraites
progressives

Indicateur % de retraites
progressives

Indicateur nombre de temps
partiel

Indicateur % de temps partiel
Indicateur nombre de passages
Indicateur % de passages
Indicateur nombre de cumul
Indicateur % cumul

Indicateur brochures, affichage,
information

6. Tutorat

Age formation au tutorat
Formation

% formation &ge

% formation demandes
Nombre formation &ge
Nombre formation demandes
Age mission de tutorat
Mission

% missions &ge

% missions demandes
Nombre missions &ge
Nombre missions demandes
Heures de détachement

% heures détachement
Nombre heures détachement
% demandes

% de tutorat (formation) assuré
par des salariés agés

Tutorat pour nouveaux seuls
Tutorat pour nouveaux et
anciens

Appel aretraités (cumul)
Brochures, affichage,
information...

Indicateur % de missions
Indicateur nombre de missions
Indicateur nombre heures de
détachement

Indicateur % heures de
détachement

Indicateur nombre de
formations

Indicateur % de formations
Indicateur brochures, affichage,
information

Suivi del’accord ou du plan
Procédure de rescrit

Suivi

Suivi par lesingtitutions
représentatives du personnel
(comité d’ entreprise, délégué
du personnel, délégué syndical)
Suivi par ladélégation unique
du personnel

Suivi par le CHSCT

Suivi par une commission
GPEC

Suivi par une commission ad
hoc
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