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Synthese

Le présent rapport traite de la situation des seniors qui se trouvent au chémage pendant la
période de transition entre emploi et retraite. Les seniams isb pris comme une catégorie
générigue, qui peut recouvrir, selon les situations et les dispositifs décrits par la mission, soit les
demandeurs dobéempl oi ©g®s de plus de 50 ans, S0
plus pour certainsdisps i t i fs déindemni sation du ch!mage.

1. Uneévolution préoccupantede la situationdes seniors au chbmage

Le recul de | 6 ©ge de | a retraite, suite
concomitamment ~ | a suppr essi dgifsa degessatipn ancpdeve de
déactivit® a contribu® ° une augmentation du t
déempl oi d e &Aangla Prancerse ditue dansblébmoyenne européenne, et méme au
dessus pour les femmes agées de 559a a n s . En revanche, l e taux d
reste tr s en retrait de celui de | 6Union eur oj

Parall | ement ° <cette progression du taux d°¢
plus de 55 ab0sacndba tess®ddas des proportions pl
jeunes que pour |l es autres c at"®pgmestic 2811. &® ©g e ,
décembre 2012, umi | | i on de d e netaierd &géste plusdlé 80naps| em ilnant

ceux qui ont exercé une activité réduite (catégories A, B et C). Parmi eux, prés@fds8aient
au ch!®!mage depui s deld nokié. Foarues 60ams et plaspla gart gulchdrmage
de longue durée atteint 73.

Le taux de chémageedlongue durée, la persistance au chbmage, ou encore la durée
déi nscri pt iiode 442 joursceh déoemigree2012 pour les chbmeurs de plus de 50 ans

contre 257 jours en moyenne pouirsont dee fagpesmb | e
différentes demesurer la méme réalité, qui résulte avant tout des difficultés des seniors a retrouver
unemploii. quelles que soient | es ®tudes, |l e taux d
fois moindre que cel ui des emdien s adiex 5G® amed.ouEn
demandeurs doéempl oi ©g®s de 50 ans ou plus et
2008.

Enfin, l e crit re de | 6©ge est cel ui gui p
dur ®e . Une GOIQ mantre diesi, podr UeNdhdémage indemnisé, que les criteres
explicatifs de la part prépondérante du chdmage de longue durée (faible niveau de dipléme, part
des cadr es, influence des secteur s doéactivit®

contrat de travail) sont indirectement liek & © g e .

Pour approfondir et compléter ce bilan, le rapport se penche sur les conditions de prise en
charge financi re d e s -cd resteatnpile tavosablesd gue mpqut les . Ce
d e mand e ur susgdnesmrpéme si qugldues dispositifs en faveur des seniors ont été revus
pendant les années 2000. Deux mécanismes jouent un role egsrmtiéliter le basculement
dans la pauvreté des seniors au chdémage :

T la dur®e dobéindemni sapabe aul daddtrieondedul ar @
0e

| 6all ocation de retour ° | mpl oi , qui est
50 ans
T la possibilit® de maichdmagead partirslee64 and, dés losgque © | 6

| es ¢ on deéestailaocetraite ddabapteio sont acquises
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Toutefois, malgré cette situation plus favorable, le nombre de personnes de plus de 50 ans
allocataires du RSA sont de plus en plus nombreud@9000 personnes de plus de 50 ans
percoivent le RSA, avec uneggression particulierement importante de la part des seniors dans
| 6ensembl e des allocataires du RSlen 20008 ICes non |
chiffres sont dbéautant pleedugisgriuf iIRSaAt isfoacauo |

Sbagideahbdal |l ocati on ,dant lesnohtantdestrsimitaige acgu®dui f i g u
RSAises crit ,pesndbdbpakement | 6exi gence de <cing ¢
années précédast conduisent & ce que la moitié des bénéficiaieesette allocation soient agés
de plus de 50 ans

Face ° ces ®volutions, l a mission sbéest int®e
freins au retour 7 | 6empl oi des seniors et a ¢
remédier.

2. Des pratiques discriminatoires présenteslans le recrutement des seniorsnais mal
objectivées edonnant lieu a une jurisprudence complexe

La mission a constat® | 6i mportanmémesquxbaccor
pratiques discriminatoires demé¢ r epr i ses dont ils sb6besti ment Vi
P11l e empl oi sont ddaut ant plus concluantes qu
| 6ensembl e des discriminations, p aquine sonpase x e, | (
cit®es comme des freins majeurs au retour 7 |¢

opinion rejoint par ailleurs un certain nombre de réponse des conseillers Péle emploi qui se sont
exprimés sur ce sujet dans le questionnaire fait pardsion.

La | oi, qgui pose un principe doéinterdiction
sanctions p®nales admet de multiples diff®ren
d 6 e x ¢ el pratection de la santé des salariés, legeaxies professionnelles, les objectifs de
politiques doemploi et |l a proxi mnte®p®e ilo@d@gea 6

raisonnable avant la retrame(article L1132 du code du travail). En |

devient paitulierement sophistiquée, devant prendre en compte les ages multiples de la retraite

dans les différents régimes ©ge | ®gal , ©ge du taux plein, ©ge
Parall | ement, I es opinions des sidérenpdamsy eur s

certains secteurs, |l es seniors comme un factel

continuent toutefois ° sdexpri mer sur l e rapp

économiques que la mission a consultées, notrhoelles d€. Aubert, J. Gautié, V. Andrieux et

C. Chantel, montrent gue cette Qquestion nobdest

rapi dement en d®but de carri re et tend 7~ se s

comme glatha sati on du travail sont des facteurs d

3. Des politiques publiques qui ongquispntpevi | ®gi €
évaluées sur le volet recrutement

Plusieurs instruments relevant des politgjue d 6 e mp | o i ont pris en cC
seniors, " la suite de | daccor d 6reartpil oon ald eisn tseern
vue de promouvoir | eur maduplanicongerte 210 erufaveur et ou r
d e | 6desgenioosiet de la loi de financement de la sécurité socialedicembre 2008

Toutefois, |l es bilans qubda pu en tirer | a m
décevants.
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La mise en place dbdaccor ds eaécembre 2008 camporte e ni or
des innovations juridigues importantes dans le droit de la négociation collegtérealités
financi res, obligation de parvenir “ un accor
d®f i ni ti on doéun «adstTeuteiis, tes dvaliatohs faites sle ca dispositif
montrent que ces démarches ont souvent été formelles et que la part du recrutement, que ce soit au
niveau des accords de branches comme des entreprises, reste minoritaire, les textes adoptés
soOoiinsanmrt maj oritairement dans une perspective d

Le m°me const at peut tre fait pour ' e pl an
bilan du volet recrutement de ce plan fait par la mission montre que plusieurs des mesuess prév
néont eu qubébun effet marginal

Par ailleurs, si globalement | 6acc s aux con
| eur poids dans | a demande de travail, l a mi s ¢
entre ceux ageées de moinsSfeans et ceux agées de 55 ans et plus.

Enfin, l a mission a constat® que |l a question
reprises, été inscrites dans les priorités de P6le emploi, mais queccellesn 6 ont pas f ai t
jour,debi an per mettant de mesurer | eur degr® de mi
mesurer | eur effet sur |l e retour ° | 6empl oi.

En outre, dans | 6dacc s aux prestatioos d®I i\
constate un accés nettementndome des seniors |l orsquédéils sont ©

4. Quinze propositions pour am®liorer | e retou

Les pr®conisations de |l a mission sdinscrive
retour ° | 6empl o ieduddeos cosraun,inanisellenteat posir né pas acaodre le

foisonnement des mesures déja existantes, mais aussi pour éviter les risques de stigmatisation que
comporterait la création de dispositifs spécifiques. De tels dispositifs pourrait en outre se révél
contradictoires avec les démarches de lutte contre les discriminations, que la mission estime
prioritaires de renforcer. Cingq axes structurent ces propositions

1 Ne pas créer un nouveau contrat mais renforcer la place du recrutement dans le
contrat de génération

Sans pr®coniser | a cr®ation dodéun contrat sp
renforcer | a place du recrutement dans | e cont |
fagon plus précise la part du recrutement damsi¢@ en place du contrat de génération, afin que
celuic i ne reproduise pas |l es effets des disposi
recrutement était trés majoritairement le parent pauvre. La mission propose également de valoriser
les entrerises ayant dans ce cadre recruté des seniors.

1 Rendre visibles et cohérentes les différentes démarches de lutte contre les
discriminations dont les seniors sont victimes
Neuf des recommandations de la mission portent sur cette démarche

o troisrelevende | 6 am®l|l i oration de | a connaissance
déun indicateur  ripes men®@a@alti td@s npeasruyceked ©ge d
indicateurs devraient identifier la situation des 55 ans et plus parmi les seniors

o deuxrel vent doébune d®marche active pour influ
entreprises, avec | 6incitation ° d®vel oppe
l a mise ensrellacde faddaudiat di scri mination pa
par | 61 GAS dans | e cadre de -fierameg utte contr

o deux relevent de Péle emploi, avec le développement des méthodes de recrutement par
simulation et une évaluation de la politiques des grands comptes sur le recrutement des
publics cibles visés dans les conventions de partenariats ;
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0 une des préconisations de la mission porte sur le droit, a travers une réflexion sur
| 6ar ti cL ducbade dultrdvaild3énumérant les situations ou les différences de

traitement p adéréeb Go@mezlégiimente nc omasrit i cul i er |,
r ®f ®r ence 7 | 6©ge du antane mhege deapmr ®cei
importante compte tenu de la diversité des ages de la retraite en France.

Enfin, l a mi ssi on fédémtew idel cetteedénmgrahe pourdaia étre deu r
D®f enseur des droits, qgui débune part apportera
part pourrait rassembler les connaissances sur les discriminations dont les seniors sont victimes et
les donné s sur Il a mise en Tuvre des di ff®rent s (
L6identification de l a tranche do©ge des 55

systématiquement figurer dans les différentes données produites.

Pour la mission, ilest aussi important de produire des données objectivées que de les
di ffuser. Le rapport pr ®coni se donc gue | 6 el
discriminations dont les seniors sont victimes, ainsi que les résultats obtenus, soient rassemblés
dansun rapport public annuel du Défenseur des droits

T Pr®venir | e ch®mage de |l ongue dur ®e des dem

Lbensembl e des const gobus unda grise lem charge predoaedesp | a i
demandeurs dbéempl oi s e Reniounesexciusion défnitive elu nearalpd Idw i p o
travail dans un contexte 0% |l es taux de retour
produisant un accroissement de la part du chdmage de longue durée.

Deux préconisations de la mission, qui coneet directement Pble emploi, répondent a cet
objectif:

O un entretien doéoinscription et de diagnost:i

0 une prescription ciblée des prestations adaptées aux set@orsission écarte un
renforcement indifférencié des tadx6 a cadoutss les prestations, notammenda a
formation pour les senigren miroir avec leur part dans le chdmagais recommande
déaccro tre | a prescription de prestation:
les actions deformations préprant a une prise de poste opérationnelle avec une
embauche a la clé la formatidelle suggére en outre de prévoir dans le suivi la tranche
d6©ge des 55 ans et pl us.

T Maintenir l es conditions doéindemnisation pl
seniors
Etant donné les difficultésroissantesdu et our =~ | 6empl o0i des senio
bréeve échéancele | a fili re |Ideguel ddidadehi amsi nda p:
mi ssi on. En revanche, " labginres,t alre dreapcpeorquieng e
accompagnement renforcé, considéré comme la mesure la plus efficace en matiére de retour a
| 6empl oi et |l es gains r®alis®es (moindres all oc

repri se pl adivité¢devaiétleanalysg.u n e

1 Mettre en place des expérimentations locales et partenariales sur la prise en charge

des demandeurs doéemploi de plus de 50 ans

Enfin, la mission propose que la DGEFP alloue annuellement de 10MA150 des
expérimentations pfu i annu el lloeak, centté@sosuriug acocompagnement renforcé des
senior s ver s | e retour N | 6empl oi , en proc®d

expérimentations et leur évaluation externe doivent garantir que les bonnes pratiques
éventellement mises en exergue puissent se diffusedlettu de la seule prise en charge des
ch®meurs seniors, dans | 6ensemble des organi s me
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INTRODUCTION : CONTEXTE, METHODE ET ENJEUX

Le contexte

Le pr ®sent rapport sodédinscrit dans wualde r ®f | e
| 6i nspecti on e®aerehtlveawdarsitioasfefitra eémplei et retraite.

De nombreuses évolutions des politiques publiques seerceffetproduites depuis plus de
10 ans pour les personnes qui font encore partie de lagtiopudctvémai s sont proches
de laretraite ouont liquidé tout ou partie de leur pension

9 desréformes successives conduisant a un repoes@ges de la retraig :
0 en 2003, avec notamment wallongement progressif de la durée de cdbigat
requi se pour b®n®ficier dbébune pedesi on
en 2012 et 42 années en 2))17
0 en201Q avec deuxnesuresphares
A le relévement progressif en six ans, a raison de quatre mois par aggede I'
|égal de départ a la retraiie 60ans en 2014 62 an®n 2016
A le relevement progressif de @&s en 2015 67 ans, a partir de 2016, de
I'age a partir duquel ne s'applique plus le mécanisndéciete(dans le cas
ou le salarié n'a pas cotisé le nombre de trimestres requis piamirob
uneretraite a taux plejn
9 concomitamment a ces réformes, des mesures favorisant le maintien dans la population
active des plus agés, avec notammarguppression progressive des divers dispositifs de

préretraiteet de | a di spense de r ec h®ganweh2012dde mpl o
1 des évolutions législatives qui ont élargi les possibilités de continuer a travailler

par al | | emi@ndd sapensiod, auséi @ 6 un m° me r ®gi me de r e

L6 GA®Best i nt ®r e s s @eur lasseniordeo aes @fgrmespouc @i

populations de seniors, en situation différente sur le marché du travail

9 les personnesncore en emplajui percoivent une retraitéer appor t relaifal 6 1 GAS
cumul emploiretraite rendupublic en juillet 202 fait un état des lieux sur cette question
et formule des recommandations, visant notamment a fusionner tous les dispositifs
existantetaintrodui e des m®cani smes doéi nt ®r egssement o
T Il es demandesemoss do6elmpl oeche etdes eonddidns ae leermp | o i
ret our ‘therhequeestelswjet de ce rapport.

Ce choix a découlédu travail de cadrage de lassion, quia montr ® dbéune par

nouvelles conditions permettant de cumuler rev
dé®val uat ila@an ,quaisrn dio ng waguiappataibcomme Unahgie enontyp darms i

| 6®val umali iotni qgdleess doéempl oi . L e s pqailont pourcpljee s de
dé®viter que | es pl us rseon®teut aussi nécessaiespnéalabled des ¢
celles de r edisontfait! "d olb§ eerhp Idoei ,rf,aeontia néssion reprend lesa u x
conclusions.

! La population active regroupe p@pulation active occupéappelée aussi population active ayant un

emploi») et leschdmeurs

2 Rapport IGAS°, 2012067P, Evaluation dicumul emploiretraite juin 2012

¥ Notamment, DGT, Bilans de la négociation collective, en particulier 20llGFarvaque, e bricolage du

mai nti en dans §:&éguiapon publique ed@alogaeesncialoet boite a outilka revue de

| 61 ,REGD, 2011/2 Document do6®tude de | a DARES nAl57, f ®y
Naboulet


http://fr.wikipedia.org/wiki/%C3%82ge_l%C3%A9gal_de_d%C3%A9part_%C3%A0_la_retraite
http://fr.wikipedia.org/wiki/%C3%82ge_l%C3%A9gal_de_d%C3%A9part_%C3%A0_la_retraite
http://fr.wikipedia.org/wiki/D%C3%A9cote_(retraite_en_France)
http://fr.wikipedia.org/wiki/Retraite_%C3%A0_taux_plein
http://www.insee.fr/fr/methodes/default.asp?page=definitions/population-active-occupee.htm
http://www.insee.fr/fr/methodes/default.asp?page=definitions/chomeur.htm
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[33] Pour ce travail, | a mi géeériquetle @eniord’pafisde ned 6 ut i |
pas prgugerdedd 6 ©ge © partir duquel une personne se CcO
T 1 6©ge ndeswturpds g®ee dalhs | dempl oi comme dat

métiers exercés, notamment de leur plus ou moins grande pénibilité, des qualifications
détenues par la persioe, de traditions sectorielles

1 la définition des ages a partir desquels les wdiffts dispositifs publicen faveur des plus
agéss dappliquent Aestrerdéexamphe) ele d®cret d
ou plans dbéaction en faveur des seniors pr
mai nt i en d avwestportds sungslsalariés dgés de plusans, alors que les
objectifs sur leur recrutement doivent porter sur des salariés de plQsads.ba prime en
faveur des <ontrats de professionnalisation séneroncerneelle les personnes de plus
de45ans;

T I es r gl e s-chdreagdntégeest faubraarnrci e »des 50 an®© gaes prévoient
également des dispositifs particuliers ptagd e ma n d e u r sr odcéheensp Idoei [1pd ©g e
retraite.

La méthode suivie

[34] La mission a utilisé plusieurs sarces afin de formuler son diagnostic
i des investigations nationalsttistiquet juridiques
T des entretiens apr s des principaux interve

des seniorsDGEFP, Pole emploi et UNEDIC

1 une revue déttératureportant sur la demande de travail
1 un questionnaire adreseé novembre 201@aux consei |l |l ers char g®s d
renforc® des demandeurs doéempl desécdsatiors | e c:

professionnelle192 conseillers ont ét interrogés e109 ont répondu, sur des questions
tant quantitatives que qualitatives.
1 IGexploitation de verbatimecueillis:
0 pardes investigationde lamissiors ur | e terr ai (entemiseset!| e Va
acteurs | ocaux de | 6empl oi)
0 dans lequestionnaire cité edessus
0 dans lesrticlesde recherche exploités.
1 une approche de comparaison internatignaldravers une présentation e politique
all emande de <contractualisation de | 0Et at
| 6 e mpslclmbmeus dongue durée dplus de 5@ns.

[35] Neufannexes, rendant compte de ces différeateaaux sont jointes a ce rappart
1. uneannexe statistique ur | 0 dermipdbmandes seniors, ainsi que sur leur place
dans lepolitiques publiques natienl e s d 0 leurfaveug i en
2. uneannexe relative aux conditions financiéres de prise en charge des chbmeurs agés
3. uneannexe juridique, consacrée au droit applicable et aux jurisprudences en matiére de
di scrimination sel on hatio@Ga e, aux niveaux eu
4. unerevue de littérature effectuée par la mission sur la demande de;travalil
5. uneannexe portant sur | 6anal yse skBi@gs» opi ni o

exprimées dans les enquétes de P6le emploi

6. un bilan de la part du recrutement d@ssaccords geniors» mis en place en 2009
7. une annexe relative ° |l b6action de P!l e emg
plus agés

* Le terme «seniors» est employé dans ce rapport de fagon générigcieaint les femmes et les hommes.
® La missionestcomposée de Christine Danigbordinatrice), LaurencEslous et Anousheh Karvar, toutes
trois membres de | 6inspection g®n®rale des affaires
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8. uneannexe relative au contrat de s®curisat|
guest i onopiaiondes cangeillers lsud les plus de 50;ans

9. une annexe faisant ursynthése de rapports européens réceatdisés notamment a
| 6occasi on de | 6 anndeRivieilisBemantactifce ® cpl amion®le 6 ¢
européenne

Les éléments relatifs expérience allemandmont présentésous forme de rapport séparé.

Les principauxp oi nt s de ce r apmbimégréssdans le Fappbrt poream suy ka e
France.

Les enjeux de la mission

Fin novembre 2012, pl us dpgoiténustde faiie dds acteside de d
recher ch étaiehtresartp & Béiemploi,dont prés de 70000 agés de moins de 25 ans,
2,9 millions agés de 25 & 49 angper ~— ©n milién agés de plus de 50 &nBarmi ces derniers,
prés de 66000 étaient inwits en catégorie Aetthav ai ent donc eu aucune &
mois précédent.

Les demandeurs doempl oi l es plus jeunes, cor
crise économique en 2012, qui a conduit a une progression moyenne dadalens d o6 e mp |l o (
10,8 % sur un an, entre novembre 2011 et novembre ZERci estrépartie par age de la fagon
suivante

1 + 10,2 % pour ceux de moins de 25 ans,
1 +8,7 % pour ceux agés de 25 a 49 ans,
f + 17,5 % pour ceux agés de 50 ans et’plus

Danscecont exte de rationnemepbl dei Qbesfde Héen
les plus jeunegqui ont dedifficultéscroissanted 6 ent r ®e sur | etammantsuh ® du
des emplois stables.

La questi on dudesrsentorsel situe dand ubeeproplénmtique différente de
celle des jeunes i | sbagit de sortir déune exclusion
intervenir d s 50 ans avec | 6i mportance du <ch
constitueunenjed 6aut ant pl Uasetraiteegt plus taainet Laansitionentre emploi
et retraite est en effet potentiellement de plus en plus longues Flitiques de maintien dans

| 6empl oi , a u s selles, aef pourrorda @wtey todes ilee ptt e s doempl oi (
|l icenciements des salari ®s ©g®s, gudils soient
avec des cycles de récession, a des restructurations économiques et des fermetures

d6é®t abli ssement s, o u els deovie.Bés Tors, daeqaestiancda retber at s p €
| 6empl oi des seniors, devient un enjeu qui, d
croissante, not amment avec | e recul de | 6©ge de

La mission, aprés avoidécrit le profil des seniors sanemploi, analysera les freins
spécifiques a cette population danerle et our ° | 6empl oi , not amment
recrutement des entreprisés.l | e s 0i nt @i le fagome doat leg pobtiquest paibliques
integrent cette question detera n d e ur s lab dpli@péds dans la définition de leurs
orientations et | eleradesmécenenaneaiions visant aefgvoriseeleurfao r mu

I 6 e njedsemibrschdmeurs.

® Dares Indicateurs décembre 2012, n° 099.
"1d note pécédente
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1. LES SENIORS SONT MOINS SOUVENT AU CHOMAGE QU E LES PLUS JEUNES,
MAIS RETOURNENT DE MOINS EN MOINSA L 6 EMPL Ol

Les caractéristiques des seniors sur le marché du travail se distinguent de celles des
ch®meurs dbéautres cat®gories dobéoge

9 la progression du chbmage liée a la cnides rapide que celle observgeur les chomars

l es plus |jeunes, sbaccompagne dbdbune progre
jeunes,
T e ch®mage est moins fr®quent mais plus | on
beaucoup plus faible que celle des autres d

1.1. Letaux dOempl oien Bransepregeesse depuss le début des
années 2000

Comme |1 6indique | 061 NSEIEa dmpmeg ruenses i ®@tnu dceu rt®eLe:

seniors se traduit ° |l a fobs @arc @nhutsdctdiereded toi
gubdben apparence, pui sqgue des causes | alesgement
r ® ormes successives de | a retraite qeffet ont a
horizon» pour les seniors en emploi, mais aussi duréechlifbmage plus longue pour les

demandeurs doéempl oi ), |l a suppression progressi
déactivit® ainsi que | a suppressi 0en2W®fuiani ti ve

contribué a la forte croissamadu nombre de demandeurs agés sur la période récente- (cf. ci
dessous).

111, Le taux doéempl oi des seniors, apr s avoi
199Q progresse contininent depuis le début des années 2000

Les ®vol utions du t a usultend & damfois odes éwvbletdnNs s e ni
démographiques, des tendances lourdes sur le marché du travail, notamment la participation
croissante des femmes et des effets des politigubiques sur les retraites eesdconditions
débacc s aux dispddiacitisvi d® apsbBat p®e par rappec
passage de |1 06©ge de |l a retraite de-646aBsoiit 60 a1
fortement baissé, pour les hommes, et, dans une moindre mesure pour les femmes. Les dispositifs
decessation anticip®e dbéactivit®, utilis®s mass
1990, ont ®gal ement eu un i mpact sur | a bai ss:
effets plus importants suremmef’taux ddempl oi de:

8 INSEE Premiére, n°1412, septembre 2012
°La dispense de rlexz hposhiebidloietm® | mouresltes demdeurs dé
un empl oi, tout en conservant une situatiance 1 ndemn
ch*mage, de solidarit® ou absence dbéindemnisation) ¢
Laloin®20087 58 du l1ler ao%ut 2008 pr®voit | a suppression p
en reculant | 6©0ge de | a di spense

T pour | es DE all ocat ai r etisde 88ansled 20895 59 ares erc2010 etl60 ma g e ,

ans en 2011,

1 pour les DE en ASS, a partir de 56,5 ans en 2009, 58 ans en 2010 et 60 ans en 2011,

1 pour les DE non indemnisés, a partir de 56,5 ans en 2009, 58 ans en 2010 et 60 ans en 2011.
Au lerjanvier2012, a di spense de recherche dbéemploi a ®t ® sup
aux b®n®ficiaires en cour s, mai s plus aucune entr ®e
" DARES, annexe 1, tableau 3
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Depuis le début des années 2000, les réformes successives des retraites et l&auppress
progressive des dispositifs publicke r et r ai t ddédactivit® ont cond
d 6 e mp | personngsedgées de plus de 55 ans. Ainsi, surdart c h e d é®ans, lethexs 55
doempl oi ®tait de 37 % en 2003 et de 41,4 % en
| es ilt a u x ssdoGs@eeptd poogresskent plus rapidement enc8&9 % en 2003 et 41,4 %
en 2011~

1.12. Les t anplai sodt@&@nparables en 2011 aux taux européens pour les 55
59 ans, et tres inférieurs pour les plus de 60 ans

Les t au xsomdadesmiveaoxiproches, voire supérieurs pour les femmes, aux taux
moyens européens. En201le s t au x d-69%anspgthient les duevalts 5 5

1T 64 % au total, soit un taux sup®rieur de 1,5
27 et inf®rieur de 0,9 point pour | 6UE ~ 15
T 60,6 % pour l e taux dodéoempl oi des f eRramee,s , gui
mai s sup®rieur aux moyennes europ®ennes, de ¢
pour | §UE ~ 15
T 67,6 %, pour | e taux dbéempl oi des hommes, i n
4,6 points.pour | O86UE ~© 15
Enrevanche,podra t r anc heb 4d 6angse, dlees t6alux dbébempl oi en
inf®rieur ° cel ui de | duniuonn teauurxo pd@beenmmpel ,0 i” d165e n
les hommes, soit une différence allant du simple au double par rapport a la mdgenpays
européenst(a u x d demypil roan dH0 %, dans | 6UE ©~ 27 et ° 1

pour les femmé3d

1.2. Les seniors sont moins au chdmage que les plus jeuaes¢ un chémage
de longue durée deufois supérieur

La mission a utilisé lesliverses sources statistiques existantes pour mesurer le chbmage,
dans | a mesure 0% | a statistigue administratiyv
(DEFM) est fortement influencée, pour les seniors, par la suppression de la dispenserdeereche
doempl oi

1 DARES, annexe 1, tableau 4
12DARES, annexe 1, tableaux 1 et 2
31d note précédente
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Encadré 1 Les définitions du chémage

Les demandeurs doéempl oi en fin de m

Les demandeur s d osentrgphrissien cenqcatBgories de moi s

Cat ®gorie A : demandeur s aodsietnipflsoide erneucsh edrec H g
Cat ®gorie B : demandeurs dbéemploi tenus de f
activité réduite courte (i.e. de 78 heures ou moins au cours du mois)

Cat ®gorie C : dteemawnsd edug sf adiéreempdeos act es posit
activité réduite longue (i.e. de plus de 78 heures au cours du mois)

Cat ®gorie D : demandeurs dbéempl oi non tenus
doéunagse, ddébune formation, dbébune mal adieé), sa
Cat ®gori e E : demandeurs déempl oi non tenus
(par exemple : bénéficiaires de contrats aidés)

Lestemandeurs doemplbainedt@n®peméeeoch eoted® e mpl oi (

Les chdmeurs au sens du BIT

Est chémeur au sens du BIT toute personne en &ge de travailler (15 ans ou plus) qui vérifie
conditions suivantes
1 ne pas avoir travaillé une seule heure pendant une sengaigécence ;
9 étre disponible pour prendre un emploi dans les 15 jours ;
1 avoir recherché activement un emploi dans le mois précédent ou en avoir trouvé un qui co
dans les trois mois.

1.2.1. Le taux de chbmage des seniors reste nettement plus faible goelui des
autres cat®gories dbéoge

Quelle que soit la période considérée, de reprise ou de crise, le taux de chémage des plus de

50 ans reste significativement i nf ®r i eur
dessous de la moyenne du talexchomage total (cf. tableau 1).

Tableau 1 Taux de chdbmage au sens du BIT par age (France métropolitaine)

3e trim.

2003 2006 2008 2009 2010 2011 2012*
Ensemble 8,5 8,8 7,4 9,1 9,3 9,2 9,9
dont moins de 25 ans 18,5 21,6 18,6 23,2 22,8 22,0 24,2
25 a 49 ans 7,8 7,8 6,5 8,0 8,3 8,4 8,9
50 et plus 5,9 5,9 49 6,0 6,3 6,3 6,9

Source: enquétes Emploi 2083011, Insee, dans DARES Analyses juillet 2012, n° 043
* estimations INSEE dans infos rapides, décembre 2012

Pour les plus de 50 ans, la différence entue tie chdmage des hommes et des femmes est
peu marquée. Sur les données les plus récentes, cet écart était de 0,4 point en 2011 (taux de
chémage pour les hommes de 6,1 % et pour les femmes de 6,5 %) et de 0,3 point au troisiéme

trimestre 2012 (taux de 6% pour les hommes et de 7,1 % pour les femMes

14 Cf. annexe 1, tableau 8

ce



[51]

IGAS, RAPPORT NRM2013023P 17

122. Lébaugmentati on du nombr e des demandeur
appr ®ci ®e au regard de | a suppression de

La mesure du nombre des chémeurseaumns du Bl T réte nplei, enendecparl 6 e n q u
| 61 NSEE, alors que | e nombre de demandeurs doéel
le nombre des inscriptions a Pble emplci. encadré 1)Cette deuxiéme mesure, qui integre
pl usi eurs cat ®gor i eapportkesla fdirumaappioehe plss laddgedadd o i
I I N S E Efournitndes données influencées par la définition adminigstraties catégories

[

0
doéinscription

Tableau 2 Effectifs par tranches d'age A, Bet C

décembre 2009 décembre 2010, décembre 2011 novembe 2012

Total ens. des DEFM A, B et C 3848 000 4031 000 4253 000 4617 000

Part des 48!9 ans / DEFM 10,8 % 10,9 % 10,9 % 10,7 %

Part des 54 ans / DEFM 9,3% 9,5% 9,5% 9.2 %

Part des plus de 55 ans / DEFM 6,8 % 8,3 % 10,0 % 11,2 %

[52]

[53]

[54]

Source: exploitation faite par la souslirection marché du travail DARES a la demande de la mission, pour

| 6ensemble des tableaux permettant ddéavansrb50/fMes st at
ans, 55 ans et plus (cf. annexe 1)

Méthode etchamp ®t ai | | ®es dans | dannexe 1

La hausse du nombre de demandeurs doéempl oi
not amment | 6accr oi ss e manadta ndse |16ae npseermb | ke s dwlius °
regard des effets de la suppression progresssd e | a di spense de recherch
20082011, devenue définitive 1€ janvier 2012 «la réforme de la DRE aurait ainsi contribué
pour plus doéun tiers ° [ 6®volution du nombre d
catégorieA en 2009, pour 8@ en 2010 et 7% en 2011 ¥.

Si cet effet est incontestable, la mission souligne que cette suppression de la ®WRE t
gubun r ®staBstique.eEliler ne emet pas en cause, en toute hypothése, la mesure en
volume: en novembre 12,4600 00 demandeurs dbéempl oi (ABC) S0
520000 ont plus de 55 ansachant que certaines personnes de plus de 55 ans sont encore en
di spense de r echer ch é®etthésengohcpas inggréesidans eemdhiffres 2 0 1 :

1.23. Plusde50000d emandeur s do6empbkontiinsc@tgdemuisplls 50 an
déun an ° P!l e empl oi

La part duchémage de longue duré€LD)’ esttraditionnellemeniplus élevé pour les
seniorsquepour es demandeur s do6e mpBnnowmbrd 2012mibyiarplsisdd e 50
500000 demandeurs dbéempl oi de plus de 50 ans in
de 30 % de | 6ensembl e Pandeug B2Z000esanragésdes0dSdang ue d i
etplusde300 0 0 d e ma n dcde fosguedddrée ot plus de 55%8ns

«

> DARES Analyses, juillet 2012, n° 043

135000 personnes en mars 2012, P!'le emploi, dispense@
YLe chtmage de longue dur ®e se d®f i eRokeemnpoipendantl 6i nsc
un an ou plus.

BComme pour |l es pr®c®dentes donn®es sur |l es demanc
croissance annuels refl tent en partie les effets di
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Tableau 3 Nombre de demandeurs d'emploi de catégorie ABC inscrits depuis un an ou plus par
age, données brutes

décembre2009 | décembre 201( décembre 2D1 | novembre 202
4549 ans 177 253 208 779 219 795 239805
Effectifs 50-54 ans 171 833 198 495 207 627 225683
5559 ans 116 574 168 459 224 143 250754
60-64 ans 7 680 10 446 15 402 52626
Taux de croissance annuel 45-49 ans -6,1 -1,8 -0,9 -2,2
nombre de DEFMde la tranchg 50-54 ans 127 41 16 28
d 6 ©dax de croissance anny ' : : :
dunombre de DEFM tous ages | °59 ans +15,5 +24,9 +26,8 +25
points 60-64 ans +6,3 +16,4 +41,2 +244,6
45-49 ans 13,8 13,6 13,5 132
Part des DEFMde la tranche 50-54 ans 13,4 13,0 12,8 124
d6©ge dans rodle
de DEEM en % 5559 ans 91 11,0 13,8 13,8
60-64 ans 0,6 0,7 0,9 2,9
Source: DARES, identique tableaux 5 et 6
Lecture: lignes 5 et 7 (différences de taux de croissance) | 6 accr oi ssement
demandeur s d&ansgellongie ddéea 4&t ® i nf ®ri eur de 6, 1

demandeur s

de

progression

[55]

dur ®e
45 & 49 ans, les taux de persistance au chéth@gea b | i s

sO®cartent Cc e w49 ark & 24l mis, tertaannestitie 48 e pdadigles 50abs et

59

t aux

du

de

déempl oi en 20009A
ans, | 6accroi ssement
pour | 6ensemble des
de persistance au
cht*mage pour | es plu

plus, contre 37 % pour les4® ans (et 27 % tous agestmndus).

[56]

deval uer 6i mportance rel at.
sexe, | ¢6@gel t me, |l e statut
perdu et e motif de fin du

L6 ©g e

durée

appara’t

comme | e

vV e
doéactivit
contrat

en

demandeur s

s de 50

crit r

ch®!mage mesmmerlaur ® pa
En

ane.

p A pour le$ 30 MHris BtIplds

e majeur

L BNEDIC a effectué une étude sur lesdoteurs de longue durée indes#g’, afin
Plusiewrsariteras g e

® dans
de

discriminant le plus importantla partdu chdmage de longue durée chez les chdmeurs de 45 a 49
ans est de%®2%, contre respectivement 34,2 % pour less80ans, 48,% pour les 559 ans et
73,2 % pour les 60 ans et plus.

e taux de peisst anc e

|l i stes,

DT aux

24 mois apreés leur inscriptiod, UNEDIC, janvier 2012.
L points de vue sur le chémage de longue durée, UNEDIC, septembre 2012

au ch!'!mage est |l e pource

mesur ® chaque mois ° partir de |
12 et 24 mois apr s HOo©gecii pbiascr
de persistance au ch!mage. Quell e

a de
r i
t

annuel
points
[i6ni fn®&reiresuer,e pdoeu rl ,l8 sp odien
2 Poft & aurtau® tle® s up ®r

déempl oi

de

travai

nscr.i
Oompos ®s
oportion
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Surtout , dans cette ®tude, | 6 N&iek Getearb out it
analysés sont indirectemdnt ®s % | 6 ©g e

1 «chez les 50 ans ou plus, un niveau de dipldme supérieur au BAC +3 est associé a une
plus forte part de CLD que des niveaux do®t

1 il semblerait que la proportion de senoplus importante parmi les indemnisésdres
influe sur |l a dur®e du ch!®! mag(eé)obser v®e dan

T Il 6h®ber gement , |l a restauration et | es servi
présentent un faible taux de chémage dedou e d uinv@&se, la plopoltidn élevée
des50ans et plus par mi | ustise mamufdceunerej ds tRagspdaets s us d -
de la comstruction, contribue & un niveau de CLD plus important dans ces setteyrs

1 (.)danslemotifdefindeont r at de travail (é) |l e licenc
seniors: derriére le lien apparent entre rtibde fin de contrat de travaét CLD se cache
a nouveau le facteur age (cf. ci-dessous)

1.3. Les moti fs doéi nscr régultent lus séuvenP Hd e em
licenciemens que pour les plus jeunes.

1.3.1. Prés de 1500 seniorssont inscrits a Péle emploi suite a un licenciemerdpit
pr s doéun quart

La part des motifs dbéinscri pt ipaunlesplosude 50l i c e nc
ansetcroita v e ¢ ditdig@ag@%des moti fs débéinscription pour |
de 55a 59ans efpres de 30 %ourceux ages de 60 a 64 ans.

En moyenne entre juin 2011 mii 2012, pres de 450 00Personnes de moins de 50 ans se
sont inscrites #6le emploi suite a un licenciemgitonomique ou autre), soit 12&du total des
inscriptions Pour les personnes de plus de 50 dns, iy a un e firffégieut (énfirond 6 i ns c
650000 personnes en un an) meadicenciementeprésente 225 % desot i f s d@f.nscrip
tableau 4)Ce c i refl te dbéabord que | 6empl gavecdres seni
part des ruptures de iméimaourda €DDpheaucoup plus fiaibld gue mi s s i
pour | es cmploade chasude 50 amk.0

Tableau 4 Cumul annuel et part par motif des entrées a P6le emploi entre juin 2011 et mai 2012
(cat®gorie ABC) par tranches db6®©ges (

50 454 60 464 | Ensemble 25
25 a 44 ang 45 a 49 ans ans 55a59any ans ans et plus

tous motifg 3 054 352 439 547| 334 054 262 454 42 212 4132 619

dont fin intérim 197 360 19 645 11 835 6 233 780 235 853

6,5% 4,5% 3,5% 2,4% 1,8% 57%

dont fin CDD 724 555 95 700 73 292 51 969 7711 953 227

23, 7% 21,8% 21,9% 19,8% 18,3% 23,1%

dont licenciemst éco 78 501 21172 19 551 21 295 3784 144 303

2,6% 4,8% 5,9% 8,1% 9,0% 3,5%

dont autres licenciements 282 714 54 308 45 306 45 176 8 431 435 935

9,3% 12,4% 13,6% 17,2% 20,0% 10,5%

source: DAREScf. annexe bourle détail de la méthode
Lecture: En effectifs 235 853 demandeurs dobéempl oi de 25 ans et

suite doéune fin de 380agésde@hadddns, 89 Br ©Oq®sddeat 4597 49 al

“Dans cette ®tude, | e sexe ndappara’t par comme un c
% Les secteurs et les métiers ol sont majoritairement présents les seniors sontptésents | 6 annexe 1
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Le constat d 6 u n es plpsaétevée ehdoclt i o@an adiee Medn@ge dan
i nscri pt i onpouirait &re laessi iBtenprdtéod la fois en termes de pratiques
entreprises et de comportements des demandeut

o
o O

1 les employeurs licencieraient plus facilement des salariés plus &gédsgplus jeunes
1 des licenciementgou ruptures conventionnelles, ouvrant également droit aux prestations

de | 6 as s ur aseraestnpobréenag@les)importantsd u  f aanticipatioa | 6
par | es employeurs de r blegsk e s dcedoddnimpdicteroni sat i o
explicitedu sal ari ® pour °tre |icenci® compte te

1.3.2. Le recours aux ruptures conventionnellegestdansl 6 ensembl e pr oche
seniorsetlesautes cat ®gori es dobooge

Les ruptures convertin nel I es ont fait | 6objet dbébune att
la DARES.La part de ruptures conventionnells progresseentre 2009 et 2012 dans toutes les
tranches dooge, et | 6 ®c arld pare detcette forneedmipturerda n c h e s
contrat de travail pour l es plus ©g®s devient
exemple,au’ls emestre 2012, |l a part des ruptures conyv
rupture de CDI est de 16 % pour les salariés agésbcans ou plus, soit un taux identiqgue a ceux
agés de 30 a 49 dfis

Il existe en revanche une différence dans la taille des entreprises qui recourent aux ruptures
conventionnel | e&ge dex perfoones donicernméessddennéesdode la DARES
montrent que, pour ce motif de sortie (comme pour les licenciements), la padiaéssie 58 ans
ou plusest plus élevédans des grandes entreprises de plus de 250 salariés.

Une hypoth se pourrait °tre fait e rupture | 6us.
conventionnelle (voire du licenciement) comme une forme de prérefrdigevers laconnaissance
précise des directions des ressources humaines sur la fagon de garantir a son salarié partant un
revenu proportionnel ite.Dam Isal aa d eehjnbigesdli & s $ @ar

ont suffisamment coti s®, |l es salari ®s de 58 a
indemni s®s jusquod(cfeupad®pari. 8ns cmdggent e gl e
pl us ndemnitélsupplémentaireg u 6 i | s  Ewemtuelementeu mtomentde la rupture

conventionnelle (cf. etflessouspartie x3

1.4. L6®cart edetretoaralbe mphox des plus de 50
plus jeunemsranedaccr o’ t

141. Le taux de pledioumensueblemies demandeurs
listesest deux fois inférieur pour les plus de 50 ans

Une premiére enquéte conduitenjointement par Pdle emploi & DARES permet de
mesurer | e devenir adaers udeenmesure desartice mensbélle deyp listesi
de Pole emploiEl | € montre que | e ®eatux i dé®rieeour ddum 6]
moitié a celui des 289 ans, mais que cet écart a plutbt tendance a augmenter, avec un écart
exactement du simple alouble en juin @12.

24 Annexe 1, tableau 13. Sourc®MMO i EMMO, Dares idicateurs n° 201-P72, octobre 2012, les
mouvements de main déifuvre au 2 trimestre 2012

®Ce taux de retour ~ | d6demploi est d®fini e@lprenant
CDD de plus ou moins de 6 mois, intérim.
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TableauS5Taux de reprise doébemploi parmi | es persor
selon | 8©ge des demandeurs doéempl
2007 2008 2009 2010 31 déc. 2011 30 juin 2012

Moins de 25 ans 10,1 % 8,8 % 7,0 % 7,3 % 6,9 % 6,7 %

25 a 49 ans 6,4 % 5,9 % 4.7% 4,6 % 4,7 % 4,4 %

Plus de 50 ans 3,5 % 3,5% 2,8 % 2,4 % 2,4 % 22 %

Source DARES Analyses juillet 2012 n°047 et janvier 201801 )
DARES Analyses d®cembre 2011, nA 090, retour | 6e:
| 6ann®e.

[65] Ce prenier résultatp e u t °tre compl ®t ® partir dobéune e
empl oi, qui part non des sorties de |l a |iste di
de cohortes entrants> au chémagé.

142. Lbéanal yse par c obpais 20@8sles samandeurs degnoias de
50 ans retrouvent moins souvent un emploi

[66] Les résultats de ce suivi de panels montrent égalemerit quet aux de r et our
seniorsestt ouj our s i nf ®rieur mais confirnmMmempleoil d@c:
agés et celui des plus jeunes qu 6 i | soit mesur® ° 6 moi s, 12 m
demandeurs dbéempl oi inscrits en d®cembre 2008 ¢

1 pourletauxder et our desplus derm@dn@imois, il est de 5 points inférieurs a
la moyenne pour le panel de décembre 2008 et de 12 pointtepantrants en décembre
2010;

1 pour celui a 12 mois, il est de 9 points inférieuta énoyenne pour le panel de décembre
2008 et de 12 points pour cetles entrants en décembre 2010

1 pour celui & 18 mois, il est de 12 points inférieula doyenne pour le panel de décembre
2008 etde 15points pour celui des entrants en décembre 2010.

Tableau6 Taux de retour 7 entrahte>@pchémage pnadgmbre@2080 des ¢
Taux de retour
' | 6empl oi é é 6 moi é 12 moi é 18 moi
Demandeur s
inscrits en/éd®2008 |[éd®c. é d ®2008 éd®c. 2éd®e008 |éd®Cc. 2
Moins de 25 ans 38 % 40 % 45 % 46 % 56 % 56 %
2549 ans 41 % 41 % 50% 48 % 59 % 58 %
50 ans et plus 34 % 28 % 38 % 34 % 45 % 41 %
ENSEMBLE 39 % 40 % 47 % 46 % 57 % 56 %
Source Pt 1 e empl oi , Le march® du travail, |l es senio
|l a suppression de | D R E , dmidistration®&la 26 seépterabne20iP acwiaiséesu ¢ 0 n !
enfévrier 2013

% Les panels entrantsé

demandeur s

concernent un

déempl oi ,

entr ®es

®chantill on

sur

| a

l i ste

repr ®sentati

des demar

2010 et prochainement décembre 2012), interrogées 6 mois, 12trhBiseis apres leur inscription.



[67]

[68]

[69]

[70]

[71]

[72]

IGAS, RAPPORT NRM2013023P 22

La mission a ®gal ement pu di sposer de taux

bassins dobéempl oi vi s®s par | e dispoysfianiefe du co
8,02 | e m°me constat doéun taux de r eansgautétré | 6em
fait. Le taux de retour - | 6empl oi durabl e (c
s6® ve en moyenne 7 48,5%.tMaidepha tr-@Bnche di

ans: il est de 52,2% pour les 2 ans, 48,9% pour les -H® ans, mais de 39,8% pour les5D
ans et 25,3% pour les plus de 55 ans.

143. Letaux de retour "’ | 6empl oi des ch®!meui
Allemagne est vois de 25%

Bien que les modalités de caladil taux de retousoient différentes, et que les taux de
chémage allemand et francais aient divergé apres la crise de 2009, le taux de chdmage allemand
connaissant une baisse contimpees 2009, on peut compap&s taux de retour a ceux constatés
dans le programme allemand Perspektive 50plus pour les seniors en 2010 (cetiz, deteiex de
chdmage francais était de %8contre7,1% en Allemagne en 2010 selon les statistiques de
| 6OCDE) .

Parmi les personnesipes en charge par le programme en 2010, qui sont toutes au chémage
depuis au moins un an, 23,5% ont repris une activité entre janvier 2010 et mars 2011, activité
conforme aux activités cibles du programme (activité indépendante ou emploi donnant lieu
plenement au paiement des cotisations sociales ¢
reprises dbéempl oi, 16% se sont r v ®l ®es dur abl
mois.

Si on exclut la partie du programme orienté vers les chbmeurgsiéongue duréédans
cette partie du programme, un quart des participants est au chémage depuis plus de 10 ans), le taux
de retour - | 6empl oi est de 26 %. Cependant , c
général sur le marché du travail allerdades emplois a temps partiel.

1.5. La prise en charge financi re des der
est plus favorable que pour les plus jeunes

La prise en charge financi re des demandeur

commepourlesautes demandeurs dbéemplioi, ° travers troi

f Il assurance ch®!mage, dont | a r ®gl ementation

avec des allocations proportionnelles au salaire antérieur dit de référence et financée par
des contributions ais®s sur les salaireges allocations sont versées par Péle emploi ;
1 le régime de solidaritéqui comprend des allocations forfaitaires dont le montant est défini

par | 6Et at et financ® par une contributior

fonctomai r e s, par certai nes aingdque par uad shbventio®e s ( t

dé®quilibre vers®e par | 6£t at : |l es all ocat
1 le revenu de solidarité active, qui est un minimum social dont le montant estpéfin

| 6Et at , qgui est ver s® par | es inserdonsétaats d o al

gérée par les conseils généraux.

Au sein de ce dispositif général, & part pourdeenu de solidarité active, il existe des
exceptions conventionnelleso | ®gi sl ati ves relatives ~ | 60ge.
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151 Lescrit res doigsidelnieSieseaiportantsd Aan® | dassur an

chémage
Les montants de | a pri nuancglbhagd hbhbtcatabnowmed
aur et our (ARE)Dsomhjgldntige s q u e | que soit | 6©ge du dem

en fonction de son sal aire ant ®r ipesiation soBtun r ev an
peu plus souplepour les plus de 50 ar{sf. annexe3) et surtout, dux dispositionsdu régime

d &Gaurancehdbmagegarantissent uneudr ® e dodéi ndemni sati on plus i mp
d 6 e magEsdei50 ans et plus

T la dur ®e doéindemnisation maxi male pour un
mois, contre 24 mois po les moins de 50 ans

9 sous certaines conditions (efhnexe xx , i est possible pour un
de 61 ans ou pluslepuis la convention de 20@® maintenir ses droits a indemnisation
jusqud” | 6@ygé©de saquetraetee paddcubdel it ® e

fagcon continue depuis 2001, notamment en lien avec les réformes de la retraite (il était de
59 ans et Bnois en 200).

Les régles du maintien des droits aboutissémsi~ ce qubdune perssonne de
exclue du marché du traljagque ce soit par licenciememtipture conventionnelleu fin de contrat,
peut rester i ndeimsiiele ®eplifjlas €apditibns posradénéfieier ldéaA R E
pendant 36 mois.

Par ailleurs, l e di sposiatri fl 6dJNEDt iCv ietn® 1r9®@d'y i

de cumul er sous <certaines conditions des reve
heures) et les indemnités de chdmage, prévoit deux dispositions plus favorables aux chémeurs
indemnisés de plus de 50 ans

1 le nanbre de jours non indemnigét minoré de 20% pour les personnes de 50 ans et plus.
Ainsi, un all ocataire de plus de 50 ans p
journaliéres par rapport a un allocataire de moins de 50 ans sur la méme périodee pour un
m> me dur ®e d 6 auh daliaite joarralieroda référéncepdenticrue

T la dur ®e maxi male de cumul , gui est de 15
doempl oi de 50 ans et plus.

(@}

Lb6al |l ocati on de s olquicestfaipticpalesafo@ation du rdgimne def ASS)
solidarit®, est vers®e sans | imitation de dur ®:¢
chbmage. B crit re do6®©ge q\y sousgetaime condidiandne atloeatioper c e v o
spécifique de solidariténajoréé’ aprés 55 ans étésupprim@& en 2004 avec une extinction
progressive (500 d e ma n d emptoisen AS® majoréeen 2012. Pour bénéficier de cette
allocation forfaitaire sous conditions de ressourcedeteandeur doit justifier de 5 ans d'adévi
salariée (& temps plein ou a temps partiel) au cours des 10 ans précédant la fin du contrat de travail.

Par ailleurs, dans le régime de solidaritéexisteune allocation accordée ademandeurs
d'emploi ayant épuisé leurs droits a l'allocation d'aideetour a I'emploi (ARE) et justifiant des

conditions dbéacc s 7~ 1 6all ocat iciqustifieptpl®la duféé qu e d
de cotisat i-oiellesser kqgasser aponoae | douver tvieitesseadu dr o
tawx plein:

“Pour les allocataires adanansle lerjaniie®200®d montant dé BASS 6 ASS n
majorée est fixé a2,440 par jour, soit673,200 pour un mois de 30 jours,cone6 8, 90 G4 pour | 6 A

majorée, montant af"janvier 2012



IGAS, RAPPORT NRM2013023P 24

T I 6all ocati on
aux personnegs u st i f
au T'janvier 2013

9 | aflocation transitoire de solidarif@®TS)s 6 adr esse aux demandeur s
moins 60 ans a la date de cessation des droits a I'ARE.

®quyi eal evntg urehjuillet 0Lt sétpit Gahlee) 1
an

i t de ces condi®tdleoats rémbliene av a

1.5.2. Lestauxde couverturep ar | 6 a-shémageasaoncphus élevgsour les plus
de 50 ans
[78] Les taux de <couvertur e indgrensabddreanditredda végime d 6 e mp

ddassur ance c h?! naegeux deopus jeuppisun deux®disens ® s

T les demandeurs doempl oi de plus de 50 ans o
généralement plus stable que les plus jeunes, ce qudenmet de rempliplus facilement
lescond t i ons dbéacc s 'reltéalrl g c alt@iaump ddod a iqdued ed d
peu moins exigeantes pour eux que pour les moins de 50 ans

T ils peuvent b®n®fi ci er rgued ravedd larfil@e ded36i nd e mr
mois
Tableau7? Al | ocataires indemni s®s au derniAt jour o
<50 ans 50-54 ans 5559 ans 60 ans et plus
Total Effectif % Effectif % Effectif % Effectif %
2008 1705 958 1264 346 74,1 % 146 347, 8,6% 216 680|12,7% 78584 4,6%
2009 2009 038 155119¢ 77,2% 165688 8,2% 215664|10,7% 76491 3,8%
2010 2 093 423 1612119 77,0% 177 315 8,5% 227712|10,9% 76276 3,6%
2011 2105136 1609 826 76,5% 184 714 8,8% 230956|11,0% 79640 3,8%
1% sem2 012 2134027 1633599 76,6 % 187 935 8,8% 226252|10,6% 86241 4,0%
2012/2008 +251% +29,2% +28,4 % +4,4 % +97%
Source. Calculs mission surlabasesi@ onn®es transmiarmes par | 6 UNEDI C

1.5.3. Les chémeurs de plus de 50 ans représenteprés de la moitié des allocataires
du régime de solidarité

[79] Compte tenu des conditions ddéactivit® exig
solidarit® sp®cifiques (5 ans dbéactivit® sal ar
senios en bénéficient plus largement. Le chémage de trés longue durée (plus de trois ans
déinscription continue au ch!'!mage), plus i mpor
|l es plus jeunes, contribue ° alimenter | es basct

8 Cette allocation, supprimée en ail janvier 2009, a étéétablie, atitre exceptionnelen 2009 et 2010.

Décres du 29 mai 200 et du 6 mai 2010

“La convention dobéassurance ch!mage de 2006 a remp
|l 6all ocation do6éaide au retour ~ | dempl oi ( ARE) . L' a
chémeurs de moins de 60 ans aysuffisamment travaillé pour toucher une allocation jusqu'a leur retraite.

Aucun nouveau bénéficiaire ne peut étre admis depuis le ler janvier 2002
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Tableau8Les all ocataires par ©ge de | 6all ocation
30 sept. 2009 30 sept. 2010 30 sep. 2011
Effectifs Part/ ens. effectifs Part/ ens. effectifs Partens.

50 a 54 ans 60 380 16% | 64 980 16% | 66 980 17%
54 a 59 ans 82 010 22%| 76 030 19% | 75 740 19%
60 ans ou plus | 38 670 10%| 36 520 9% | 37 000 9%
Total 50 et plus| 181 060 48%| 177 530 45%| 179 720 44%
Ensemble 374 340 394 260 405 150

Source: Calculs mission, données transesspar la DARES, mail du 16 janvier 2013

1.5.4. Les seniors représentent un gt croissante des allocatairesdu revenu de

solidarité active (RSA)

Léaccroi ssement du nombre de personnes de p
résulte de deux évolutionsineprogressiorglobale des allocataires et une progression de la part
des plus de 50 ans dans | 6ensemble des all ocat

La progression de cette part est particulierement importante sur longue période pour les plus
de 50 ans pour le RSA socle non majdré

1 18,1 % en 1989

1 15,9 % en 1993, qui est le point le plus bas,

1 23,4 % en 2010, soit plus de 3000 personnes, avec une progression quasi continue entre
1993 et 2013.

Si | 6on consid re | 6ensycubdriecewt gus exerdelnec at ai r
activité réduite, la pardes allocataires de plus de 50 ans est de prés de 20 %, s6d0100
bénéficiaires.

RSA
modal i

sbaccroi-t
t ®s

Enoutreletauxdenenecour s au
46 % des moins de 30 ans recourent pasu RSA (touwt s
cas pour 55 % des 55 ans et plus.

av®c | 80g
confondues)

2. RECRUTER UN SENIOR EST DO ABORD VMHEUNE CONTRAINTE

PAR LES ENTREPRISES

Les constats précédents montrent cascaractéristiquemajeurs du chémage des seniors

sont pdabrutnel a progression plus rapide des deman
autres tr anc h &apartglos@ngpertantetquepour lesmplud jeunes, du chémage de
| ongue dur ®e, nourrie par un usaen plus dable avectlao u r  d ¢

crise et la progression du chémage.

Des lors, les raisons du moindre recrutement par les entreprises des personnes de plus de 50
ars deviennentune question majeure

Ve RSA socl e non or ® est ver s® aux all ocataire

situat on doéi sol ement .

31 Source: DREES, données transmises & la mission

%2 Document de travail, décembre 2011, Philippe Warihe «nonrecours au RSA des éléments de
comparaisom», Odenore (observatoire des A@cours aux droits et services)

ma j
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Pour | 6®cl airer, bBux opmions deisroptoyesrdseardes salaries &gdse s s ® €
en les confrontant aux études économiquessqfii nt ®r essent aux sp®cific
marché du travail.

En miroir, a été analysée la question de la discriminationl 6 e mauasubeém du coté du
dispositif®gi sl ati f en vigueur sur | a discrimination
les conséquences pour les seniors.

2.1. Dans le recrutement des seniors, les opinions des epgulrs et les

politiques dbdéentreprises sont d®ter mi

Les étudescomar ati ves | es plus r ®ceh©®esneéntePrivef i r men

dans |l es bonnes pratiqgues europ®ennes en mati
bonnes pratiques nationales est directement liée au contexte juridigue du manehé@itidans

chaque pays, | 6exi stence de Dbonnes pratiques

déoentreprises et de |l a place occup®e par | a ge

compétitivité®,
Pour opérer une inversionenégaur du recrutement des seniors
potentiels, pour les entreprises comme pour les individus, qui est le plus souesTt avant.

2.1.1. Les opinions des employeurs sur les salariés évoluent positivemenéme si
el l es ve®hiddwlinercto Mtdish®eari al trop ®I ev®

Les travaux men®s par | a DA'Ré&mBetteht dpraesurer r d e
| ®vol ution de | dopinion des e mfpllofauetautelis sur |
souligner que la date a laquelle cette enqaééet i nt ervenue ne permet pas
la réforme de 2010 des retraites sur les opinions des employeurs.

Cette enqu°te montre que | 6©ge ~ partir dug
comme ©g® est plus ®l gud®i énr2608 dueéeani 20 ®t i ma
«58 ans et demi, cbest | 8©ge moyen ~ partir du
®t abli ssement comme ¢ ©g®s €& en 2008. Cet ©ge ¢
| 6dmp, mais bien inf®rieur ~ | 060ge mini mal | ®g
ans) ainsi qgud” | 6©ge moyen de | iqui daid».on de |
On pourrait faire | 6hy pivitcedie éude, quaice solt Rusles reteaites r me s
en 2010 ou |l a suppression de |l a dispense de r1 e
a partir duquel est salarié est agé.

Par ailleurs | B®©gde mmgehr € @ué estcoonsidéné g u e |
comme ¢ ©g® é& par |l es employeurs, se r®duit en
59,2 ans dans les établissements de moins de 10 salariés, de 57,3 ans dans les établissements entre
10 et 49 salariés, de 57,1 ans dansé&sblissements entre 50 et 249 salariés et seulement de 56
ans audela»®*. Ce constat rejoint, sous un angle qualitatif, les travaux plus anciens sur la
pr®domi nance de | dentreprise sur®le secteur dar

¥ Managemente | 6all ongement de |l a dur ®e :dagreswationauxet tr av a
prati ques .Htdde réalisée par Insstigesfor Employment Studies, Université de Milan, Institute

der Deutschen Wirtschaft Kéln, Entreprise&Personnel, juit?20

% Enquéte sur la gestion des salariés de 50 ans et plus est une enquéte par questionnaire réalisée en 2008
aupres de 4492 entreprises ayant employé au moins un salarié de 50 ans ou plus en CDI, (vague précédente
en 2001). Ellepr opos e de utic desrreprésentatiofisved des pratiques des en entreprises en

mati re dobéactivit® des seniors.
% M. Defresne, P. Marioni, C. ThévenatL 6 o pi ni on des e mp!lesycmintesdiéessaur | es
vieill i ss e meDARESAGaytedARESINODE septembre 2010
36
Id.

p Aubert, . es qui nquag®nair es »deonosnie bt&tatistiguespn°368, 2003 r i ® pr i



[93]

[94]

[95]

[96]
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2.1.2. La relation salaire-productivité en défaveur des salariés agés, souvent
invoqu®e par | es employeurs nbest toujou

Mémes i | 6on parvient ° revaloriser | 0exp®rien
codt relativement élevé par rapport aux salariés unesest souvent cité comme obstacle a
| eur maintien dans | 6emploi, © |l eur recrutement

Si les hauts salaires relatifs des senioreux qui sont en empldi ne sont pas, en général
un handicap pour leur empldieur niveaude rémunération est considécémme un frein a
| & e mb pourcedwequi ne sont plus en emploi

Ainsi, dans | 6enqu°te me n ®e par ' a mission
demandeurs doéempl oi ayant adh®r ®deaeonsellersont at de
estim® que | es pr ®t entions salariales pouvai e

conseiller a noté ur probleme culturel lié a la rémunération, traditionnellement, plus on est age,

plus on est expérimenté, plus on doit &&munéré, or une carriére avec une rémunération en
"cloche" nobest plus de mise, moyennement r ®mun
ans, moins aprés 50 ans, car souvent moins globalement sollicité par les entreprises (trop cher,
moins riches ertompétences du moment que les jeunes dipldmés, pb de santé, moins flexibles,
etc.).». Un autre conseiller a noté La qualification d'un sénior freine souvent un employeur au

sujet du salaire, car un adhérent de plus de 50 ans veut retrouver le méaie sa
gqu'auparavant»

Lestravaux économiquesuancent | 6i mage ddébune progressio
en f onct i:;ssezdapideled due de carriggette progression marque le gasur
atteindre un maximum entre 45 et 55 daas & secteur privé,

Graphiquel : Un exemple de carriére salarifle

25000 Montant (en euros de 2005) AL LTI
Revenus d'activité exceptionnellement hauts par rapport au reste o

de la carriére (du fait d'une prime exceptionnelle, etc) \\ X

X
30000 _ -
Intervalle de fluctuations « normales = B

du revenu d'activité

2000 N~
Tendance (pente) du revenu '.-"“

d'activité selon 'age .-
20000 en debut de carriére -

15000
10000
5000 I Tori i
R « Trous de carriére » (revenus exceplionnellementbas === BOCdnes (pente) du revenu
[ IRTPPRR, . par rapport au reste de la carriére) d'activité selon 'age
ey XK K L — en fin de carriére

10 e T

"'-,16_‘13‘13._1_9‘2{) 212223242526 27 28293031 323334353637 383940414243 44 45 46 47 48 4950 51 52 53 54 55 56 57 58
Age

Lecture : les points en étoile représentent les revenus d’activité annuels a chaque age. La courbe en trait plein représente la tendance

de ces revenus d'activité, caractérisée par sa pente en début de carriére, son niveau de milieu de carriére et sa pente en fin de carriére.

Le caractére légérement courbé, plutét que parfaiterment linéaire, de la pente provient de l'utilisation du logarithme dans la modélisation
du salaire.

% p. Autert, «Les salaires des seniors sont s  un o b s t 2»cllessaldires lerd range édition
2005 INSEE

¥pDans |l e secteur publ i c, et not amment pour l es age
|l in®aire avec | danciennet®. I d.
“Patrick Aubert et Cindy Duc, Les cons®quences des

carriére sute niveau des pensions de retraite, Economie et statistiques#424bctobre 2011
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[97] Pour les salariés vieillissants ou cette évolutsh sensible atype de parcours (plus ou
moins heurté, avec changement ou non de quotité de trapes|Btudesoncluent a une stabilité,
voire ure légére croissance, du salaire individuel réfaiprés 50 arf§

[98] Par aill eurs et ) l-pre®adiu d ti ibuwiet, ® | el o®&c alrd &g e
affecter |l es arbitrages de | a demande ordgee t r avali
survient un choc de grande ampl eur obligeant

contrats de long terme, les travailleurs agés se trouveraient erd{fmute car coltant trop chers.

[99] D6bautres ®tudes ®c olndéouteqdasaase dds@availfedrs &gés tqui q u e
retrouventun emploi aprés une période de chémage peut servir déindicate
de salaireproductivité dans leur emploi antérieur. Cette décote pourrait tout aussi bien résulter de
la nontransférabilié de leur capital humain spécifique.

[100] L6i d@wéun d®crochage de | a progression | in®ai
favorabl e ° | Gapperpil disdutéddes études éqomométrigiues qui reconnaissent
une progression plus rapide, Brance de la progression en salaire tout au long de la vie par rapport
|l a progression de | a product i v-prod@ctivitéesslani me n t
| 6©ge nbdaffectent pas |l es arbitragess ded Oge .d e
®cartent, de ce fait, |l a piste ddune r®vision ¢

2.1.3. Les études montrent que les seniors sont plutét adaptables et motivés

[101] Les résultats de la recherche démontrdmt corrélation forte et r e | 6engagen
professionnel des senioesl travaile t | 6exi stence de postes de tra
| 6apport pot elndeifefli cdaecsi ts@péience| s@resmissionedp saviomes
ou compétences relationneftés

[102] Si la diffusion des nouvelles technologiad® i en un i mpact n®gatif sur
en jouant © |l a fois sur |l es embauches et | es so
comme la décentralisation des pouvoirs de décision ainsibqupeulv er t ur e ~ | 6i nt er |
appel a des salariés expérimentés seraient, au contraire, plus favarable pl us ©g®s qub

jeuneé®.

2.1.4. Les seniorsmettent a profit leur expériencep o u r sbadapter aux
productifs

[103] Les modifications des ppwessus productifs susceptibles de
©g®s produisent un impact posi t* Ellespeuventteuht dans
aussi bien favoriser leur recrutement sur des postesis@@ménagés a cet effet (voir efréa

[104] En fonction des choix des entreprises en matiére de condit®otavail les salariéfigés
parviennent ainsi a mettre a profit leur expériepoer compenser lesréventudles difficultés
physique ou cognitives”’

“1 Par «salaire individuel relatif, on retient le rapport du salaire percu par une personne a un age donné sur

le salaire que cette méme personne percevait a 50 ahseemant compte de | d8®vol utio
entre les deux ages. Id.

42y, Andrieux, C. Chantel, kes salaires et les parcours de 50 ans a la fin de casri@RESS Dossiers

Solidarité et Santé°33, 2012.

3. Gautié «Les marchés internes datv a i | , | 6emphRéviee filrean sailokld red&®con
n°4, 2004

*J. Gautiéld.

“5 L. Behaghel « Changement technologique et formation tout au long de la, \Revuedconomique57(6),

Novembre 200@t J. Gautié, Id..

. Gautié, 1d..

47 Voir les nombreuses études @entre de recherches et d'études sur l'dge et les populations au travail
(CREAPT), créé en 1991 et dirigé par S. Volkoff, disponibles sur leur site.
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Encadré2 f av or i drdeseniérs nouvellamerd redrutés

exemple dbéun centre dbébappel

Un centre déappel a choi si déadapter | e p
caract®ristiques, not amment |l orsquédi l s Gemtginetde
personnes. La direction a conscience que les métiers de la relation avec la clientéle sont soun
p®ni bilit® |i®e au stress, au flux dobéappel s,
obtenir le label « responsabil® soci ale e et adh®rer ° une cha
et de |l a lutte co re |les discriminations, e
pr®vention de | a ni bithie® ledi "dtb@artatei prarde
syndical e, cette fl exion est traduite pa
di stinctes deux emai nes f or mat itionnde |la relatior
avec |l es clients deux s semaines dobag
en double écoute).

Léencadrement adapte
car peu doéentre eux ont doj travaill ® en <ce
formation (expression orale, diversit® de vqg
(soutien spécifique du superviseur en matiageconseils aux clients, reprises aprés appel, orientation
des formations supplémentaires). Les seniors sont plutdt affectés au pble « professionnels » (traitg
appels ddédun seul client, sur p | u siicieestres effat exposé
davantage de conflits avec | es clients, doé
professionnels » se caractérise, quant a lui, par un impératif de rigueur dans les protocol
| 6®t abl i ss e me n brrespoac lsen cau forectionpamerit ides seniors. La polyvalence
considérée comme plus réduite. Le client étant le méme, les process le concernant ont une cohé
facil ement assimilable. La chargerm@®@nnaéahe paése
passer doébun process ° | dautre, mais surtout .d

nt
p®
r ® s
S de
i troi

|l e processus aux capacit

A. Jolivet, S. Volkoff et al., Conditions de travail et seniors, quelques expéri€ices,n ai ssanc
CEE mai 2012

arcour s
de sen
Nis a une
" | a
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2.2. La jurisprudence relative a la lutte contre lefiscriminationsne joue pas

a plein dans les pratiques de recrutement des entreprises

2.2.1.

certaines différences de traitement liée | 6 ©ge

En droit communaut ai
criteres prohibés de discrimination

de

2.2.1.1. re comme

[105] En mati re do®galit® traitement

communautaire détermine le cadre législatif francais.

Ladi rective 2000/ 78/ CE du
Communaut ® europ®enne de

27 novembr e
1997, interdi

[106]

| a

e

et

200

Conformément au droit communautaire, le code francais du travail admet

n dro

de

, (
t out

étend la protection contre les discriminations a toutes les étapewvideprofessionnelleacces a

de
de

ddbavancement
et de travai

| 6empl oi, conditions
conditions doéempl oi
professionnelle (art. 1 8)*.

B a des droits

t ®

charte
cadre du trai de Lisbonne, comporte au
di scrimination fond®e notamment sur | 6©ge.
Li sbonne, thuacontiehlaméme forsequedique obligatoire que les traités.

ti

promot.i

f ondament alex2 dteembre®QDE dadsde 7

En

(0]

cenci ¢

d®c
I 1
d®c e

tre
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[107] La méme directive, en revanche, introduit une exception notable a ce principe général,
pui squbéelle autorise |l es Etats membres “ intro
d s | or s oobjectivémerd st raisommalblement jtiées, dans le cadre du droit national,
par un objectif légitime, notammeptar des objectifs | ®gitimes de ¢
du travail et de la formation professionnelle, et que les moyens de réaliser cet objectif sont
appropriés et nécessss» (art. 681).

[108] La directive du 27 novembre 2000 a été transposée en droit interne par la lor h0B60du
16 novembre 2001 relative a la lutte contre les discriminations. Elle a été complétée par la loi
n°20084 96 du 27 mai 2 0 @iBinteant lesmotidnd derdiscdminatior dirdée  d

indirect&®.

[109] Léarticdlducoode 1dwB 2t r avail prohibe toute ment.
cat ®gorie particuli re) comme <crit re édeatrs de
donc exclue dans l es offres dbéempl oi, l es Qque

candidature, etc.

222. Les di ff®r ences de traitement fond®es
fragilisent le principe général de nordiscrimination

2.221. Denombreusedi f f ®r ences de traitement f on
le droit

[110] Léartic2edlhldd@®BBe de travail ®num re de nombr
qui ne constituent pas des discriminatiord_es différences de traitement fondées sur I'age ne
constituent pas une discrimination lorsqu'elles sont objectivement et raisonnablement justifiées par
un but Iégitime, notamment par le souci de préserver la santé ou la sécurité des travailleurs, de
favoriser leur insertion professionnelle, d'assurer leurpk leur reclassement ou leur
indemnisation en cas de perte d'emploi, et lorsque les moyens de réaliser ce but sont nécessaires et
appropriés.

Ces différences peuvent notamment consister en :
1 1° l'interdiction de l'accés a I'emploi ou la mise en placeaeditions de travail spéciales
en vue d'assurer la protection des jeunes et des travailleurs agés ;
1 2°lafixation d'un &ge maximum pour le recrutement, fondée sur la formation requise pour
le poste concerné ou la nécessité d'une période d'emploi raisienavant la retraite»

2222, Lbabsence de sanction p®nale pour I
lorsqued 6objectif est | ®gitkbme et | 6exi
[111] Le code pénal prévoit des sanctions en cas de discriminatiba discrimination est punie
de trois ans d'emprisonnement et de 45 80®s d'amende lorsqu'elle consiste
1T (é) 3A refuser d'"embaucher, ) sanctionner
T (¢é) 5A subordonner une offre d' empl oi, L
formation en entreprise @ne condition fondée sur I'un des éléments visés a l'articld 225
ouprévue alarticle228-1 [ dons. | 6 ©ge]

49 Une discrimination directeest la situation dans laquelle une personne est traitée de maniére moins
favorable qudun autre ne | dest, ne @ sunle fande®nenbde ne | O
son age. Aicle 1* de la loi du 27 mai 2008 (L. n°20086, 27 mai 2008, JO 28 mai)

% Une discrimination indirecteest une disposition, un critére ou une pratique neutre en apparence, mais
susceptible déentrBésndrscpiomrnatddoainredesdomot | 60ge, u
personnes par rapport ° dbébautres personnes, © moins
objectivement justifié par un but Iégitime et que les moyens pour réabsbut ne soient nécessaires et
appropriés » (reprise de la définition dégagée par la CICH)IeA1™ de la loi du 27 mai 2008 (L. n°2008

496, 27 mai 2008, JO 28 mai)




IGAS, RAPPORT NRM2013023P 31

[112] Toutefois ces sanctions pénales ne sont pas encourues podidesminations fondées, en
matiere d'embauche, sur le sexe, I'dge ou l'appee physique, lorsqu'un tel motif constitue une
exigence professionnelle essentielle et déterminante et pour autant que l'objectif soit Iégitime et
I'exigence proportionnée (article 2253 du code pénal).

2.2.3. L0 alyse deces différences de traitementfait | 6 obj et déune intei
jurisprudentielle sophistiquée
[113] Les motifs invoquédans le codedutravglour justi fier I es mesures
1 la sécurité publique; travers |l a protection des trav

«l 6i nterdicsti’onl»pdemplbaic c

une exigence professionfekssentielle et déterminante,

des objectifs | ®gitimes de pol i faifognaton de | 0 ¢

professionnelle

T la proximit® de | 6©0ge dé 6k mbaenthlad @ged opnwey a
résulter de 4a nécessité d'une période d'emploi raisonnable avant la retsaite

E |

[114] La multiplication des exceptions prévues sous ces motifs atténue considérablement le
principe g®n®r al de discrimination en fonction
[115] Les fondemert de | a jurisprudence europ®enne rele
restent fragiles du fait de la volonté de la Cour de justice européenne de préserver des marges de
maniuvre aux politigqgues nationales doéoempl oi cor
[116] En derner ressort, il revient au juge interne la délicate tache de contdguertinence du

facteur age retenu par le Iégislateur ou par les partenaires sosiduka multiplicité des bornes
d6©ge retenues dans ce raphpo®tdd®mali gare ce et it

[117] 1 en est de m°me pour | a proximit® de | 6©ge
retraite dans |l e droit fran-ais nbéayant g re deé
| ®g al et | 6©ges acis thaux epl @ien |. baCcgue de’casdation ani s e ¢
consi d®r ®, en confirmant un arr°t de | a cour d
de | a marine marchande °~ 55 ans, apleio, rredevait) u 6 i | I
dobune mesure discriminatoi-i281 Soc., 21 d®c. 20C(«

[118] Une autrelil ustration parlante est celle de Il a d
condition dbé®©ge, comme cr i:laprengée esbconsidétédaomnier e d e

une justification admissible alors que la seconde est prohibée par la loi. Les seuls salariés agés
admis sous <condition doéqunhprésentmient te® camaérisiuesn t al
sociales rendant leur réinsertion pssf®nnelle particulierement difficifarticle L. 12335, 2°et 3°

du code du travafj,

*Lp. Bailly, J:-P. Lhernould, ®i scr i mi nat i on:seurcesrewdpéeam et MmMiOOgene T u\
droit interne», Droit social, n°3, mars 2012.

2 Enoncé complet de cet articlacLorsque I'employeur procéde & un licenciement collectif pour motif
économique et en l'absence de convention ou accord collectif de travail applitat@énit les critéres

retenus pour fixer l'ordre des licenciements, aprés consultation du comité d'entreprise ou, a défaut, des
délégués du personnel

Ces criteres prennent notamment en compte :

1° les charges de famille, en particulier celles desrgarisolés ;

2° l'ancienneté de service dans I'établissement ou I'entreprise ;

3° la situation des salariés qui présentent des caractéristiques sociales rendant leur réinsertion professionnelle
particulierement difficile, notamment celle des personnedibapées et des salariés agés ;

4° les qualités professionnelles appréciées par catégorie.
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(@)}

2.3. Les fronti res entre s®l ection ) I
ténues

[119] Les enquétes réalisées auprés des employeurs soulignent le caractére ténu de ceuii disting
|l a s®l ection de | a discrimination | ors de | 0®v
Les recruteurs peuvent intentionnellement chercher a écarter telles catégories de population ou a
privilégier telles autres. Mais il est également gduesiue des pratiques en apparence neutres
induisent une sélectivité particuliére, engendrant de maniére indirecte la mise en avant
systéma%que de certains profils et/ou l'exclusion, voire la discrimination, d'autres catégories de
candidats’.

[120] Avec le temp , et sous | 6effet des politiques publ
entreprises semblent avoir adapt® | eur discour
considérer comma&n f acteur déattract i,plus”doém’nnee cd biienncta rl
certains produits ou prestations offeifes Mai s | 6i nci tation au recrute
impact positif sur le consommateur et le etigpeut laisser craindre une sélection discriminatoire
pour les candidats moins agésa ltension entre les politiques de diversité menées par les
entreprises et les principesdestbmn scr i mi nati on auxquelles el les s
a recruter des publics spécifiques, reste non résolue.

[121] Les recruteurs ot rad oexpdst@smpredsuxngd mWj onct
pas discriminedans le cadre de la loi les candidats quel que soit leurebge pas exclurkes
seniordans le cadrd 6 upoliiqueciblée en leur faveur

2.3.1. Les employeurssont réticents pourconduire des actions positives en faveur du
recrutement des seniors

[122] Face aux risques de contentieux liés a des pratiques discriminatoires, la prudence verbale
invite les responsables de ressources humaines et les recruteurs a justifier leur politique de
recrutenent par des éléments supposésbjectifs» comme la pyramide des ages, la promotion
interne ou encore la recherche de compétences spécifiques

[123] En symétrie, les études révélent une corrélation forte entre la proportion des seniors dans
| 6 ent r emgerceptsor degeampldyeurs a leur égardoartir de 20 % de seniors présents dans
les effectifs, la pyramide des ages est considérée comme peu ddapt@e r r i “re | 6ar gum
en apparence, do®quil i bre des ©gersunedamesde | 6or g
numerus clausugour les salariés seniors, incompatible avec des processus appropriés de
pr® ention des risques de discrimination par | ¢

Y Fondeur, G. de Larquier (coordgPratiques de recrutement et sélectivité sur le marché du travail
Rapport de recherche CEBars 2012227 p Etudefinancé dans le cadre d'un appel a projets conjoint de

la DARESet du Défenseudes droits

> De méme que pour gérer une flexibilit¢ du travail exigeant des horaires intenses ou atypiques, les
entreprises peuvent intégrer des éléments relevant de la situatiale etou familiale des candidats (méres

de famille pour | e temps partiel, ou |G dehagsierdi pl * me
(coord.), «Pratiques de recrutement et sélectivité sur le marché du tsaRapport de recherche CERars

2012 p. 221.

“Comme | e souligne | a DARES, |l a pyramide des ®©ges e
comme un instrument de gestion des ressources humai

photographie de la structupar age de leur établissement. Son analyse leur livrerait des informations sur les

atouts eflimites potentiels de la structure des salariés sur un horizon assez court qui dans 70 % des cas ne
dépasse par cing arid. Defresne, P. Marioni, C. ThévenatL 6 o pi ni on des empllesyeur s s
craintes | i ®es au »DARES AnalysefFARESeNTA55 seplembird 2010 u e n t

% Les seniors dan$le n t r:E@trdésdierix 201, APEC, janvier 2012
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[124] Pour contrer cette critiqueg Iprincipal argument avang@r les employeursst celui de la
mauvase conjoncturé&conomique qui interdirait de prendre un engagement de recrutement. Mais
d 6 a sidrgureents sont aussi évoquéscrainte de voir la qualité decrutement, qui pése lourd
dans | 6ef ficacit ® notd@mmene altépée par tdes corsitératioost der e
«discrimination psitive» ou encord e besoi n d &S interreédid@esaw mharchépda r
| 6empl oi pour tradapedr des candidatures

[125] Cette réticence des employeurs a conduire des actions spécifiques en direction des public
cibles entre en contradiction avec les objectifs contenus dans les accords signés entre les grands
groupeset Pb6le emploi, pour favoriser la mise en relation de ces publics (jeunes des quartiers
difficiles, travailleurs handicapés, seniors, etvgc ls responsables de recrutement dans leurs
établissements ou unités de productiGette contradictiomst pourtant entieremefgvée pare
droit communautaire et le code du travail, selon lesdaefmsition particulierement difficile de
certains publicsur le marché du travail peut justifier des mesures spécifiques en leur faveur (voir
infra).

232. Les statistiques des r®cl amati ons ne r e
discriminatoires des entreprises

2.3.2.1. Despratiques discriminatoires e | at i ves éés ad défengesir si gn«
des droits trés peu nombreuses

[126] Avec7% des r ®cl amations, |l e crit ranslesenctifsbé ©ge s
de saisine du &fenseur des droits aprés le handicap/état de $2ntéo), | 6 q22%0yet n e
| 6acti valet(®%)s.yndodicnt ®r i ori sati on par | es candi
discrimination, expliquerait en grande partie le faible nombre de réclamations recueillies par
| 6i nstitution. Avec | e recul de | 6 @tpite, ud e | a
relévement du nombre de saisines serait a prévoir

Graphique2 : Répartition des réclamations par critdeediscriminatiordepuis 2005

@ Activite syndicales
8% m Afge
O Apparence physigue

1% O Caractéristiques génétigues
-— 0% m Bat de sante et handicap
3% O Grossesse
1o 4% m Meurs

O Opinion politigue

m Oriertation sexuellz
27% m Orging

O Religion

O Sexe

m Situation de famile
| Autre

2%

2% o9 4%

Source. Défenseur d es droits, Typologie des réclamations au 31/12/2011 (Base Acropolis).

" Plan emploi seniorsdes PME en actits. Rapport sur les bonnes pratiques identifiées dans 34 PME,
command® par | 6ACFCI et |l e Minist rd oagehndEc amro miod
socialeVigeo, Février 2010

*8 Propos recueillis par la mission auprés des responsabBéfdnseur des droits.
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2.3.2.2. Une concordance degnquétes de Poleemploi pour souligner
| 6i mportance du sentiment de discrir

[127] Dans |l a grande consultation des demardeurs ¢
l es seniors identifient | a discrilesirdgpansesaln e st
derniére question de cette consultation formulée akg pense étre victime de discrimination a
| 6embauche en raison de mon sexe, de mon ©ge,
handieapé&dont ddaut anque cpllecu évoquerd rtogitasa last fermes de
di scriminations, y compris celles qui sont r ®
comme | 6origine ou |le |lieu de r®sidence

T 14 % des moins de 25 ans sbOestimEm6t%eti ct i me
19% pour les 284 ans et les 384 ans

T en revanche, 44 % des demandeurs doéoempl oi ©
50% des demandeurs doéempl oi de plus de 55 an
[128] Quel qubden soit dneette@inianest concerdaht® avet ®ellecenprinmée
dans le barométre national de satisfaction réalisé par Péle emploi (éditioi’2B18)apparait
comme | a plus distinctive dans | es diverses o
d 6 ©g e entsdDarisfceRbarométieesd e ma n d e u r s S5Q@ahseetygius declaredt & %7
°tre victimes de diaborsguers moms de &hans ne soilit gud@Oleu ¢ h e
déclarerl | s 6 dudacteur majeurger ei n 7 | 6 e pables ahénieers sBniocsq U ®
[129] Léoappr ®ci ation subjective des demandeurs doe
rejoint celle exprim®e par | es consei8.Llesrs dan
conseillers ont pointé dans leurs réporeaggard souvent négatif porté par les entreprises sur les
seniors. « les employeurs refusent souvent les candidatures des seniors par rapport a leur age
(moins rapides, moins flexibles, pl us co%teux
gualification». Et certains ont employé dans leurs réponses le tediseriminatoire» selon eux
pour qualifier | 6dattitude des entreprises.
2.3.3. Sous la pression des sanctions, les entreprises ont modifié les comportements
discriminatoires les plus flagrants quantd 6 ©g e
[130] Les délibérations du college de la HALDE, et les décisions du Défenseur desdeqmiiis
quodil a repris | ésontrpermisde mattse firlZded peatiqtes llagréhtes de
discrimination directe ou indirecte
9 discrimination directe mention de | 6©ge dans |l es f or mu
menti on déun ©ge i mite dans;, Illei mi ¢ egs dm®t
| 6embauche pos®es par des entreprises ~ sta
exigences pragrtionnées.
“Elle a ® ® conduite par | 6institut 1000NEBdeuis part i
déempl oi inscrits ° P'le empl oi " la fin du mois d
accept ® d Opartce wais.d® recue des @ponses a été réalisé entre le 6 septembre et le 5 octobre
2010 et les résultats diffusés le 25 octobre 2010.
% pole emploi réalise depuis 2009 un baromeétre national destimésarer la perception des demandeurs
d 6 e mp lawis dessergices rendus par P6le Emploi, ainsi que les évolutions de la satisfaction
®Le Coll "ge de | a HALDE pouvait °tre saisi de r®cla
di scriminations i ®es ° | 6 @ HALDE pouwwait db®utiri sbit®a des i on  d
recommandati ons avec droit de suite, soit " | 6acc

compétentes ou enfin & une transaction pénale en accord avec les parties et homologuées par le procureur.
Cette délibérdon est devenue @écision» du Défenseur des droits dans la nouvelle loi organique de 2011.
Dans ce nouveau cadre, Défenseur des droits consukeCollégesur toute question nouvelfour chaque

cas nouveaen matieére de lutte contre les discrimioati et de promotion de I'égalité. @ft. 15 de la loi

organique n° 201-B33 du 29 mars 2011 relative au Défenseur des droits.
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9 discrimination indirecte rejet déune candidatur eropau mot
dimensionné et donc «enioré par rapport au poste 7 pou
candidatur e, toute r ®f ®r e nc e définid el tepmps®le i enc e
niveau de compétence et de responsabilité strictement justifiés par rapport au poste a
pourvoir; refus de la candidature en raison de lpyramide des ages;, «n 6 e s't pas
récemment dipldbmé ou que les salaries proposés sont ceax«débutant>; car
possédant une expérienceignificative largement supérieure a celle recherchée pour le
poste»

Le rappel aux recruteurs des termes de la loi lorsque leur bonne foi ne peut étre mis, en cause
a abouti a des recommandations de bopnesat i ques ~ destination des i
des entreprises. La transaction p®nale puis I
arguments échangés et des condamnations prononcées) a permis de mettre fin & des comportements
délictuaux.

Un exemple de jurisprudence montre comment une décision de justice peut influencer les

pratiques de recrutement de | densccombd eemndches o@n
banque au pénal sur la foi des contrats de professionnalisation réaexjésnes de moins de 26

ans jeunes (n°206836 supra |, a condui't ; | 6abandon de <cette
bancaire.

De méme les condamnations prononcées dans le cadre du dossier emblématique des
«annonces 2006 et 200bntmodifieenprofda deur | a r ®daction des of fr
internet (voir encadré).

Encadré 3 le dossier de la HALDE annonces 2006 et 2087

En juin 2006, la HALDE mandate un prestataire de services pour effectuer un état des lieux des pratjques des
entrepr ses dans | a publication de | eurs offres dbéempl oi
Invoquant les articles 226 et 2252 ducode pénal,leo |l | " ge de | a HALDE est|i me 16
dans chacun des dossiers de ces 16 entreprises et donne mandat ddsmt Poés engager une procédure

de transaction en alpdpdodedepracémure pénale. Il éshpropdsé due 16 Dis &n
cause et accept® par eux, une transaction p®nale co
300 euros
La démarche juridique du Défenseur des droits consiste a rappeler les recruteurs a leur responsabilité face a
la loi
Selon les responsables du Défenseur des droits, ces condamnations, homologuées par les parquets
compétents, ne sont pas étrangéres iagdie@ dans les 23 dossiers retenus pour infraction lors de la nolivelle
campagne dbéidentification de 2007, une baisse signi
pu étre constatée (58).

2.3.4. La sensibilisation par les bonnes pratiques favose davantage le maintien
dans | §ue lmpetrdement

Le travail de sensibilisation des acteurs du recrutement conduit par le Défenseur des droits
sert ) val ori ser |l es actions men®es par | es
discriminations” | 6embauche, et ) recenser |l es bonnes
| 6®gal i t® des chances.
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[135] La mission a identifi® dbéautres d®marches r ¢
les territoires. Dans le cadre du programmioutes les génétai ons en entrepri se,
l es acteurs du Wacbnduid pad LasDIREGCT EE UnigeaTgratariale du Val
d 6 O,idsse¢rophées Trajectoires sont remis aux entreprises les plus vertueuses en matiére de
gestion des ag&s Cestrophée qui , ~ | 6 or i g iannmeaintiedos awréuredars cont r
| 6empl oi d es s e n ilaccoopgératiorf iatergéhératioennalle dassuung daémarche
territoriale structur®e de maintien daens | 0e mj
actif®®,

[136] Ce programme exemplaire en termes de méthodologie et des moyens mobilisés dans la
durée, illustre bien la difficulté a faire émerger, dans une démarche partenarialeppuélicine
stratégie efficace en faveur du recrutement des seniorsd dlodong de ses cing années
ddédexi st ence, aséponsé |ed camoursl des politiquesmubliqgues et contractuelles en
vigueur en France et au niveau européavec une approche intége en 2007 ou le retour dans
| 6empl oi apr s osgiéonné aans la eesdontreb démariemeptale, une approche
partenariale pluridisciplinaire en 2008 @iquestion du vieillissement efstrtement présent, une
aide 7 l a construction des accords et des pl a
charge de la problématique pénibilité en 2010 et une diffusion des bonnes pratiques dans le cadre
de | 6ann®e europ®enne 2012 d «Bendnhmearkind masagesiahe nt a
behaviour».

[137] Lest h®mati ques | i ®e s apparidséntRag anbniemnt ®e 6dienss ca h pn d o
projet dans lexpl an r ®gi onal do®gal it® doac-deFsmancé» | 6 empl
lancé en 2009, Face & la difficulté de mobiliser les acteurs sur la thématique initiale du
recrutementetdes senicksb appr oche manag®riale interg®n®r at i

[138] De facon similaire aux ttophées Trajectoires mi s e n ummté tarGtaialepda Yal | 6
doOi se, il exi ste dans | e plysegalgmeat mneepolitqiel de ma n d
sensibilsation des entreprises via des opérations de communicaionniveau fédéral les
entreprises i mpli qu®es sont (symboliquement)
dénommée &nternehmen mit Weitblick (traduisible par des enteprises aux vuesriges») ou,
| or s de |l a c®r ®moni e, | 6entreprise &est phot oc
également pu décider, dans le cadre du programme, de réaliser localement une opération de méme

type.

2.4. La dur ®e du ch! mage cr ®des seea®@s, quir ei ns
ndoexi staient pas ~ | 0entr®e dans | e ¢

[139] Dans | 6enqu°te de | a mission aupr s des cons
contrat de s®curisation professionnelle (cf.
identifies comme un frein sp®cifique pmwwr74%ddes retou
répondants ils ne sont qugarfois» un probléme.

[140] Pour expliquer ces résultass priori contreintuitifs par rapport a certains des entretiens
réalisés par la mission,oeput avancer | 6hypoth se que | es sen
hétérogéne alors que les conseillers CSP interrogés ont répondu spécifiquement pour le public
gudils accompagnent . Ce public doébadh®r edgst s au

économiques récents, et non des chdémeurs de longue durée, méme si certains adhérents peuvent
étre en situation de chdbmage récurrent.

2 A ce jour, les Trophées Trajectoires ont permis de récompenser 14 entreprises (Hopital public, Fédération
Régionale des Travau Publ i ¢cs, TPE, PME, Groupeé)

%3 Sur les 14 lauréats 20112 des Trophées trajectoires, deux seulement ont mené des actions identifiables

en faveur du recrutement. Le premier, un établissement bancaire, a donné la priorité au recrutement de
demandempboddéde | ongue dur ®e, ©g®s de plus de 45 an
services automatisés, a signé un accord Emploi des seniors comportant un volet recrutement.

% http://www.egaliteeniledefrance.fr/plaagaliteaccesemploitravaikile-france
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[141]

[142]

[143]

[144]

[145]
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1 y aurait ainsi une distinction ~ faire el
les seniorsauchdmgae de | ongue dur ®e. Un conseisduvertr a ai
| 6®t at de sant® qui se d®gr a&de Lau yfpiolt hd sse meEirsa
le senior entré au chdmage y resterait, souvent en raison des repesestatis ur | 6 ©ge (| e s
celles des employeurs), ce qui conduirait ~° en

freins au retour -ciddlddurdeduachdmapges(grablemes agetsdnt, résead s
limité, manque de confiance eoj voire pauvret® dans -dh@amgecas o0V
s0O®puise, au boyt de 36 mois ou moins

3. LES ACCORDS OU PLAN SENIORS MIS EN PLACE A PARTIR DE 2009 ONT
PRIVILEGIE LE MAINTI EN DANS L 0 SWRRE RHCRUTEMENT

3.1 La loi de 200% instauré uneobligation de mettre en place uaccord ou

un plan dbéaction sur | dempl oi des sen
L 6 ar 87ide |a i de financement de la sécurité soairld7 décembre 2008nstaure
pour | es entreprises dbéau médquivakent & 0 % deald rmasse ®s u n
salarialelorsque celleg i ne sont pas couvertes par un acco
sal ari ®s ©g®s. Cet accord ou plan doaction doit
1 «1°/ un objectif chiffré de maintien dans I'emploi ou de recrutement degsages ;
1 2°/ des dispositions favorables au maintien dans I'emploi et au recrutement des salariés
agés portansur trois domaines d'action au moiokoisis parmi une liste fixée par décret
en Conseil d'Etat et auxquelles sont associés des indicatatirés;
T 3A des modalit®s de sui vi de |Ia mise en Tuv
objectif.» (art. L. 13825 du code de la sécurité sociale)
Le décret n° 200960 20 mai 2009 précise lesda | i t ®s d 6 a p pllldéfioitat i on
ai nsi |l es domaines :ddaction ®voqu®s par |l a | oi
1 «1° recrutement des salariés agés dans I'entreprise ;
1 2° anticipation de I'évolution des carrieres professionnelles ;
1 3° amélioration des conditions de travail et prévention des situations de Igénibi
1 4°/ développement des compétences et des qualifications et accés a la formation ;
1 5° aménagement des fins de carriére et de la transition entre activité et retraite ;
i 6°/ transmission des savoirs et des compétences et développement dututorat.
Ce dispositiftomporte des innovations juridiques importantes dans le droit de la négociation

collective: pénalités financiéres, obligation de parvenir & un accord ou, a défaut, de mettre en place

un plan doéaction, d®&fi ndol$ . on dédun contenu minir
Mal gr ® cette innovation, |l es ®tudes disponi l
quat & leur contefits Les accords dbéentreprise et |l es plan

|l eviers dbéacti on aihsarsedasdes @adres copventidnaelsgessianmaipes e s

des entreprises développement des compétences évolution des carrieres entretiens
professionnels et accés a la formatiohes entreprises peuvent alors rendre visibles des pratiques
existantes et favorise | es di spositifs | es moi n siérecptedde e u X , é
par la nouvelle loi

®Le document do6®tude de | a DARES nA157, f®vrier 20
négociation collective 2010, fournit une analyguridique détaillée. RédacteursChristophe Claisse,

Catherine Daniel, Antoine Naboulet.

®Document doé6®tude de | a DARES nA157, f®vrier 2011.
constat® par | 6 Ob:s9% % des DRHiont enis @lacg des actio@suié@s)tres classique
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3.2. La sanction financi re pr®vue par | a
modifier le comportement des entreprises

[146] Le montant de la pénalité financiére rests faibl& et la plupart des pénalités percues
r®sul teraient doune d®ean°amesst,i oane cpanrn ali ss aent me@
aux obligations |égislatives.

[147] En rapprochant ces donn®es de ceontriution pl us ¢
Delaland€, on peut conclure a la relative inefficacité des mesures tendant a renchérir le colt de
| 6®viction des seniors pour | es entreprises.
[148] Par ailleurs, une ®tude qualitative &fur | a
illustrecommentd e s entreprises qui rencontrent des dif

quant a leur avenir, se rabattent alors sur les exigences minimales offertes par la loi, a savoir
| 6adopti on de -gortraignants,pduréchappaa@Eanctiondinanciere

entretiens de seconde partie de carri re (93 %) ;
propositions de bilans de compétences (61 %) ; actions de formation spécifiques (57 %).
Do apr ~ seléxidae effettuge par DARESsurun®c hant i | | on de 1 lebplamsccor ds

r
ddédactions en f av e udéposés dndjuinetndpcenabie 200B@iIrces edboument do®t
de la DARES n°157, février 2011

% Les estimationsdel@our des comptes font ®tat de 5 millions |
donnéesLa pol itique de | 6Etat en faveur de | 6CGunpl oi d e
des Comptes, Cinquieéme chambre, Troisiéme section, juin 2011.

% La contribution Delalande, instaurée en 1987, était une taxe qui vise a dissuader les entreprises de licencier

des travailleurs de plus de 50 ans. Elle a été supprimée en 2008. Evaluation réalisée par L. Béhaghel, B.
Crépon, B. Sédillot, €ontribution Dedlande et transitions sur le marché du travaiEconomie et

statistique n°372, 2004.

N.Farvaque, & e bricolage du mai nt iréuatichaublgue)dialegumpsbcmliiet des s
boite d outils>,L a r e v ue,nted, 20162 RE S
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Encadré 4 Un extraitde verbatm do6une direction dobden
sur | a mise en Tuvre de son plan

La direction de cette entreprise dbaide domicile
acho si dobéembl ®e de r®diger un plan dobéaction etf] admet
«Selon | a direction, l e plan dbéaction ne conjtient |
intégrait déja la problématique seniors dans ses recrutgsnet dans le suivi de ses salariés, méme si ce
n6®t ait pas exprim® de cette mani re. La dirpction
plus ou moins fait, sans ajouter de mesure significative. Le seul « plus » est le suivi ploatEystéde
cette population (avec | es indicateurs de sufivi i n
formali s®e de | a probl ®matique seniors ¢ pour nou
il met noir sfuari stmlianad ® € .quU&9dn Parce que cobesjt vrai
revient en boomerang, donc on a été trés prudents » (membre de la direction des ressources humaines
DOMASSO1). La direction fait ainsi référence au probléme du financemeersdeiions, dans un contexte
d®j " difficile en termes dé®quilibre budg®talre. Ai
minimaé, @déest qubdbont ® ® choisis des objectips|que | a
tant mieux » (direction). Suivant la méme logique, la direction explique que certaines actions déja mises en
place envers les seniors (par exemple, les entretiens de seconde partie de carriere, et formation des
managers pour les mener) ne figurentpaar ®cr it dans | e plan, poun ®vite
(é)
Léaccord ne comporte pas de r ®el objectif chiffr®
objectif chiffré dans ce domaine est, pour le recrutement, de « recevoir @8 $alariés agés de 45 ans| et
plus qui se présenteraient », correspondant auipetfaux critéres de poste, ce qui est pour le moins|peu
contraignant . Selon |l a direction, il né®t ait pas p
emploben rai son m°me du nombre d®j "~ ®l ev® de seniors

rencontré ici: plus les structures ont une pyramide des ages élevée et plus ellefegorgcrutrices de
seniors, plus | 6engagemendtaneguandteintpatoiif ddees |seq
comme maintien d&00 %de ces seniors) est apparu comme une contrainte difficilement surmomntable

BSN i maisn

N. Farvaque, « e bri col age du mai nt irégulatidngonbiique, datogup sooetl| des s
boite a outils»,L a r e v u e, nd6e, 20152 RE S
3.3. Les accords doentreprise et de bran
| 6empl oi
3.3.1. Une part minoritaire des accords de branche traitent de la question du
recrutement
[149] Selon lebilan de la négociation colléee 2010,surles8 8 accords de branche
des seniors val i cfphiap3ldécémbre 2000 seldement cempdriitn | 6
objectif chiffré de recrtement de salariés de plus deds contre84 avec un objectif de maintien
del 6empl oi des sal.ari ®s de plus de 55 ans
3.3.2. De | a m° me fa-on, une part minoritaire

entreprises se référent au recrigment

Uneétude de la DARESportes ur | es
| 6 e mp Iseniors atle@psisn application de la loi de 2008 p a untéchantilldndde 11&xtes
déposés drejuin et décembre 2009.

[150]

ac c oatd sp |dadresntfdvéeepdeti iserss

[151] Sur | es objectifs quantitatifs de maintien d
1 91 des 116 accords affichent un objectif de mairdienn s | ;6 e mp | o
1 seuls 13 textes fixent un objectif de recrutement des salariés agés
T 12 textes adoptent des formul ations se r ®f ®
“Document do6®tude de | a DARES nA157, f®vrier 2011.
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[152] Dans | es faits, l es objectifs de maintien d
peuvent se cumuler

T exemple doOoune entreprise dedanmsaanlsi9dadelsgoi qui

sal ari ®s seniors et sb6bengage ~ compenser to
déun salari®;de 50 ans ou plus
1 ouencore objectifdel 0 % de sal ari ®s o,guitecouvee athdoiss | 0 el
l e maintien dans L 6empl oi et |l e recrutement
[153] Par ailleurs,; @ ni veau de plédomimahce dggroimaé hebsa ddacti ons
centrés sur layestion des ressources humaimesute la faiblesse des engagements en ce qui
concerne letravail lurméme( | es condi ti ons de traemphlps ou | O
recrutements¥.
[154] Seules 18% des entreprisedesp of essi onnel s i nt el dégl@®ent par |
s 0 °doméun objectif chiffréde recrutementavec pour Il a maj &), unt ® doe.l

objectif de seniors recrutés inférieur a #du total des recrutement€En ce qui concernees

accords GPEQui font une large glce a la problématique seniors», 36% des entreprises
interrogéesp ar | 6 Aédl@rédhigue les partenaires sociaux négocient plus activement sur le
maintend ans | 6empl oi et |l a seconde partiexde <car
dépars anticipés, méme si cette pratique perdure

3.4. Les objectifs de maintien dans | 6emp
objectifs de recrutement
[155] Dans | 6 ®@tRIEdSe dddg " | & i t uBesynditadxunet en lansierede® risgugs
pour les recrutements a vemjue peut comporter uaccord ou un plad 6 acti on excl usi
centr® sur | e maintien dans | 6empl oi

Encadré5 un extrait deswdicalbati m déun d®I

sur | 6accord seniors de son entrep

« Le DS interrogé (CFECGC) dit avoir insisté sur la question des conditions de travail poumabties
avancées significatives, tout en ayant accepté des mesures plus ou moins formelles pour le

di mensi ons. 1 met toutefois | e doigt sur |e
seniors. Plus les seniors bénéficie n t débavantages suppl ®mentair
recruter de nouveaux ¢ |l e principal et vV @
avantages donn®s aux seniors qui s 0 nhe dea reouveau
seniors, parce que la direction va devoir accorder les mémes avantages aux seniors entrar
|l entrepri se, et -a va |l es d®savantager par

parce que retrouver du travail quarin a pl us de 50 ans <cbest tr
Donc on en a parlé en négociation, mais les autres OS ne nous ont pas suivi sur ee théme d o n
pas insisté davantage. Mais ¢a nous pose un réel probléme. Selon nous, flaaudait u qu 6™ ¢
pour | e maintien dans | 6empl oi des seniors,
que | es mesures n®goci ®es nx(DS Enireprise VEB)e mp | o

N. Farvaque, «e bricolaged mai nt i en dans :régdlationppubbque, datogue soaah
boite A outils»,L a r e v u e, ndes, 201H2 RES

”N.Farvaque,k e bricol age du mai nt iréuatiahaublgueldalegmpsbcmliet d e s s
boiteaouti®, La revue de I 061 RES, nA 69, 2011/ 2

3 Gestion des ages. Pratiques des entreprisematiére de gestion des senjoEtude ANDRHi Inergie,

Juin 2010
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3.5. Dans | a d®cision de recrutement, | a
comme | a struct urrestentdes atteirs défermmanse t r av
[156] Léaccor d-dessus,ciéeds s ¢ 1 6 E t émunereuheRuiErg raison encopmur
laquelle le domaine kecrutemené pr ®v u par | a | oi nba ®t ® que T
gudune entrepri se dfficile, agartiorisl i otrusagtuieo nd 6fubmneatmrceis trreu c
cours ° travers un pl anlesbjectiésade re@ugemenddes sdnioes mp | o |
deviennent secondaires, voire absents du dialogue ,soui@ie lorsque ceds avaient
initialement é® i nt ®gr ®s dans | e t e xpratiques de rectutéreedes | o i de
entreprisesl 0i vent °tre analys®es dans | eur contexte
entreprises
Encadré86 un extrait de verbatim doéun d®I| G
su | 6accord seniors de son entrepr
Léentreprise pharmaceut i gqu €00 saatiée donte0 % det50 ahgoutplas). | | e i
Elle se trouve sous | e coup dodébun plan de saujvegar d:
fermé.
«éCependant , | 6objectif chiffr® gl obal (recrut emen
i mm®di at ement creux puisque | es embauches sont gel ®¢
Dans <cette entreprise, ni Il a direct idemainten danegs OS
| 6emploi. (é). Selon |l e DS interrog®, l orsque | es s
ou sont fatigu®s par l eur travail, l es syndijcats n
|l 6entreprubkait gowwnoivro | ai sser | a possibilit® aux g
en pr®retraite. Cbdest vroai qgubd” partir déun |certai
amélioration du travail, voire de monter les échelles, lewwavi r est derri r e, quoi , o]
plus ils sont us ®s . S6ils ont l a possibilit®| de par
j eunes, cbest vroai gue | es jeunes ils ont (b0 mal €
entreprise PHARMAL}
N. Farvaque, « e bri col age du mai nt irégulatidngubique, datogup soocidletdes s
boite a outils»,L a r e v u e, nd6e, 20152 RE S

[157] Pour les entreprisesal mi s e eenle $uivivdeseactionsle rerutement ou de
stabilisation de leur maid 6 1 ueamee lebesoin dbdébadaptation de | a
répondre a un repositionnement stratégepm sensibles au contexte économique

~

[158] Ces ©pratiques scaractbistqtes des différergsgses deanail 6 T uvr e
mobiliséeet de leurs marchés du travailUn marché du travaiabondant en salariés agés, peut
réduire la force de leur atoutexpérience> qui peut étre valorisée comme un gage de
compétences, de savdaire ou de comportements gessionnels spécifiquekorsque le vivier de
| 6of fre est | arge, |l a demande est d®termi n®e,
criteres supplémentaires, comme la présentation du candidat, sa personnalité ou sa disponibilité.

[159] Dans uneconjoncture économique déprimée, pour pourvoir des postes requérant de
| 6 e x p R®lasiprenmtioas internes sont privilégiées. Elles bénéficient donc, en premier lieu, aux
seniors d®j - pr®sents dans | 6entr slegderioes.se Les r

réalisent pour des compétences jugées rares et spécifiques.

™Y Fondeur, G. de Larquier (coordgPratiques de recrutement et sélectivité sur le marché du travail
Rapport de recherche CEBars 2012227 p Etudefinancée dans le cadre d'un app projets conjoint de
la DARESet du Défenseudles droits.
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4. LE RETOUR A L EMPLOI DES SENIORS EST UNE PRIORITE AFFI CHEE, MAIS
PEU EVALUEE , DES POUVOIRS PUBLICS

[160] Lors de | a conf®rence national e suanseill 6e mpl
économique et social en juin 2086 ®t ® adopt ® un @idaear tn@&tq win ad 6 idros
laoontinuit® de | 6accord national i nitéeermppriodfie sada s
seniors en vue de promouvoir leur maintien ettegt our » | 6empl o0

[161] Ce plan comprendl actionsarticulées en quatre objectifs

9 faire évoluer les représentations secidgturelles (4 actions),

T favoriser | e maintien dans | 6empl oi des sen
T favoriser | e r et olDactions),l 6empl oi des seniors
1 aménager les fins de carriére (7 actiGhs)

[162] La mission fait un bilan en deux tenps

1 les actions menées par des acteurs autres gue p ®r at keair prrd micarpal i eu |
M cellesde | 6op®r at eur pr iene cdeé pamdnme;d el O AONEPHEIet peuni sm

emploi.
4.1. Dans sa partie recrutementel bi | an du pl an concert@®
seniors de 200&2010est décevat
[163] Un plan national déacti on c2000@étéad@téfedjuin | 6 e
2006 dans le cadre detaonf ®r ence national e sur | 6empl oi d
®conomi gue et soci al ( gui Sudled Blaactions prévees dansc® r e €

plan concerté, dix étaient explicitement consacrées au recrutement.

Encadré 7 Les 1 actionsdédiéesau recrutement des seniors

Actionn°l5: Accro " tre | 6offre de service de | 6agence n|

Actionn®16: D®vel opper | 6offre de service du ospofessiormale p

Action n°17: Mobiliser I es contrats aid®s, en particul /|
I |

Action n°18: Refuser a discrimination par ©ge |l ors d

Actionn®19: Suppr i mer | idiésala contibuatien Delaldndee mp | o
Action n°20: Adapter le recours aux contrats a durée déterminée a partir de 57 ans
Action n°21.: Encourager | a cr®ation et |l a reprise dbéent
Action n°22: D®vel opper |l es nouvelles formes dbéempl oi
Actionn°23:Renbr cer | 6ai de d®gressive ° | demployeur pour
Action n°24: Mettre en place des m®cani smes doéi nt ®r es s ¢
déoempl oi de plus de 50 ans

[164] Si la suppressinde la contribution Delalande est effective depuis’I@dvier 2008(action

n°19), le bilan des autres actions de ce plan est beaucoup plus titigé

“Les actions relativébsnfol Mabjiectdd Aubbinte sur | es
Il a sensibilisation des entrepriskesrcemédmtccds kdolse
bonnes pratiques et la mobilisation de tous les acteurs.

La mission ne revient pas ici sur |l e sujet de I a d
parties précédentes du rapport (action n° 18). Lebilad e | dacti on nA15 sur | 8ANPE

dans la partie suivante
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4.1.1. Certaines mesures en faveur du recrutement des seniors ont été adoptées mais
néont rencomdsr ® aucun suc

4.1.1.1. Le contrat a durée déterminée pour les seniors de 57 ans éagilos

n°20)
[165] Le décret A1070 du 28 ao(t 2006 crée un contrat de travail & durée déterminée spécifique
pour les personnes de plus de 57 ans inscrite depuis plus de 3 mois comme demaadee mp | o i o]

b®n®f i ci ant dbébune conventi on ¢@eutétreeconclame enment p
durée maximale de dituit mois, renouvelable une fois.

[166] Selon les informations transmises par la D&M mission i | ndy a pgas eu de
dans ce cadfé

4112. L6éall ocation diff @retenmt23)el | e de recl &

[167] Depuis la convention du 18 janvier 2006, une aide différentielle de reclassement (ADR) peut
tre ver s®e si la r®mun®r ation procudet@wail par |
i nf®rieure débau moins 15 % " Il a r®mun®r ation deé

[168] Les allocataires agés de 50 ans et plus sont concernés par ce dispositif, et contrairement aux
all ocataires de moins de 50 ans,demnsaiontpoupeas =~ | |
bénéficier (12 mois de perception minimum pour les moins de 50 ans).

[169] En 2011, orcompte environ 3 000 bénéficiaifts e | 6 ADR ¢ hea gnioes somto i s
les principaux bénéficiaires de cette afdd % des bénéficiees sont agés d&d ans ou plus, soit
environ 2200 personnes). LOADR demeure donc un

4.1.2. Certaines des actions conduites préxistaientau plan seniors

[170] Les actions relatives ° 1 0int®ressement des
| 6asser ah!®! mage et ndédont pas connu deeoummsi ficat
|l es dispositifs doachbmageipewient desconditiqeestialili@éresipbua s s ur a |

les seniors, cellesi nodéont pas non pelldly ®t ® modi fi ®es (cf
413. Lesnouvel |l es f ocréeéesdspuis ZD@me dort pas spécifiguement
dédiées au seniors
[171] Deux dispositifs, qui ne sont pas dédiés spécifiquement aux seniors, peuvent étre inclus dans
| 6action 22 destin®e ~ cm@plog ménme sielaur cbaion mésulter e | | e
déobjectifs g®n®r aux qui ne peuventl &€ tgteatrudtd ud
entrepreneur et le portage salarial.
[172] Le st atertt rdedpprugmeur est une nouvelalloedudor me d
a o Yt 2008 sur l a modesnhi etsitom®IdE Ifa®oaoncmire | :
déempl oi " travers une simplification des form

sociales, fiscales et administratives.

[173] Sicedi spositif nbdbest pas, ix senios, il geait étre utjlisé pgyp ®c i f i
des seniors au chdmage souhaitant démarrg@rajat dans le monde non salarié, que ce soit par
choix ou par contraintél outefois, les données montrent que ceakif est de faiplutdt tourné
vers les plus jeunes

""Mail du 8 février 2013
'l sbagit du nombre de salari ®s qui ont effecti veme
chaque mois.
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Graphique3: R®parti ti on par
%
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Champ : auto-enireprises immatriculées au cours du premier semestre 2010 ; creations d'enfreprises au cours du premier
semestre 2010 ; population active 2008 4gée de 15 ans ou plus.

Sources : Insee, enquéte auto-enireprencurs 2010, enquéte SINE 2010, recensement de la populaiion 2008 (exploitation principale).

ans ans ans ans ans ans ans

Source:

INSEE Premiéere ,°1388, février 2012

[174]

Sdagi ssant

d '8 mip en placa ppela ldeanodenisatianldu marché du travail

du 25juin20081 6absence compl te de
définition, impossible toute évaluation de@bilisation de ce dispositif poles seniors.

414. Le dispositif puibolni cdbdeEngoudes chbmelrseste r ®at
marginal (action n° 21)
[175] Léacti on n Aque2lddispositidNaorg stadresse aux persorses emplodu

rencontrant dedifficultés pour s'insérer durablement dans I'empdouur lesquelles la création ou
la reprise d'entreprise est un moyen d'accés, de maintien ou de retour a lI'Amptdal, ce
dispositif reste trés peu dévelop@ 000 bénéficiaires en 2010 et @80 en 201F¥, avec une

proportion de plus de 50 ans de 10 % environ, soit entre 2B00@thénéficiaires par an.

4.1.5. Le recours a la formation pour les seniorsreste trés inférieur a celui des

donn®e rendypar | 6 amp |

demandeurs doéempl oi pl us jeunes
[176] L 6 a cnt® 16awplan concerté polrd e npévoyditde «d ®v el opper | 6of fre
servi ce pubénimatierd de qualffieatiop pradessionnelleL,a mi ssi on nbéa pa

données nécessairpsur®v al uer

di r ect elification, quiladratsuppose 6a vioa r q u a

des données sur les résultagsla formatioren termes de qualification par ageutefois, lafaible

part consacr®e “ |l a format:i des

limitée et demeuw en toute hypothése faible en volume.

on

d-eé m@étdse ur s d

"91..1251-64 du code du trail définit le portage salarial« Le portage salarial est un ensemble de relations
contractuelles organisées entre une entreprise de portage, une personne portée et des entreprises clientes
comportant pour la personne portée le régime du salariaté@nlanération de sa prestation chez le client par

I'entreprise de portage. Il garantit les droits de la personne portée sur son apport de slientéele.
®Rapport | GAS sur | 6avenir et |les voies de
8 Source DGEFP,rmexe 1, tableau 20.

r®gul at i c
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4151. Léacc s ~ |l a formation
[177] Le constat doébune moi ndr eésmadstns dtelss enfermediond e ur s
dans | 6ensemble des demandeurs doéoempl oi en for

de 45 ans (ctableaul8)

TableauQPart des demantenatiors ed @deamplaoit remche dod

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010
<26 ans 15,4% 16,2% 14,5% 15,1% 15,1% 14,2% 12,8% 15,2%
Entre 26 et 44 any 10,2% 9,3% 8,3% 9,3% 9,1% 9,4% 7,2% 8,2%
45 et plus 4,2% 4,1% 3,5% 4,0% 4,0% 4,4% 3,3% 4,2%
dont 5054 3,5% 3,5% 2,9% 3,6% 3,7% 4,4% 3,3% 4,3%
dont 5559 1,6% 1,5% 1,3% 1,6% 1,8% 1,8% 1,4% 2,0%
dont 6064 0,6% 0,4% 0,7% 1,6% 1,4% 1,0% 0,4% 0,8%
TOTAL 10,1% 10,0% 8,9% 9,8% 9,7% 9,8% 7,8% 9,2%

Source DARES Analyses de juillet 2011, n° 057, Dares analyses de mars 2012, n°34 et données
complémentaires Dares.

[178] Alafin 2010260000 demandeurs doéempl oi (inscrits ou
formation, soit 9,2 % des personnes au chmage au sens du BIT. Cette part est en hausse de 1,4
point par rapport "’ fin 2009. Tout ef ostest, |l es
importantes

1 15,2 % des moins de 26 ans étaient en formation
1 8,2 % parmi ceux agés de 26 a 44,ans
1 4,2 % de ceux des demand’urs doéemploi de pl

4.1.5.2. Le contrat de professionnalisation

[179] Le const at déun taux dléeacmgowsr "I dsa demamadaéd wrn:
plus agés que pour les autres se retrouvent dans le contrat de professionnalisation, ou seulement
4300 demandeurs dobéemploi de plus de 45 @es sont
ce contrdt. Leconstadt 6une faible utilisation du contrat d
mai ntient alors m°me qubébune disposition financ
déempl oi ©g®s®de plus de 45 ans

4.1.6. Les seniors accédent aux contrats aidés de tatcomparable a leur part dans
le chdmage avec une différence marquée entre celdgés de moins de 55 ans
et ceux agés de 55 ans et plus

[180] La mission a sollicit® | a DARES afin de di:
contrats aidés, qui étaitincldsans | 6acti on (mdbilisrues pontats aiddn enc er t ®
particulier | e contrat initiative emploi, en f:

8 DARES Analyses, mars 2012, n° 034

8 DARES Analyses, mars 2012, n° 021

8 Le dé&ret n°2011524 du 16 mai 2011 prévoit qlee s empl oyeur s peuvent deman
aide de | 06£t at pour tout e e mbed4bcansset plus endopntratrde e ur s
professionnalisatior. e mont ant de | 6aide est fix® ~ 2 000 a.
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La faible part des seniors &10,88&onpslseniorsenans |
emploi par un canat aidéen 201) contrastefortement avec la part des moins de 25 ans dans
| 6empl oi ai d® (e zdhstal reflt@aommmeti 06lelX)i.st ence de nombr
aidésquasi exclusivement utilisés par les plus jeuaepientissage efternancenotammentkglors
g u 6 a u c upecifiquéneest tédié aux seniors

[182] En revanche, ce const at ne signifie pas
contrats aidés de droit commum» comme le montrent les tableal@ et 11 qui mettergn regard
lesentr ®es annuell es dans un contrat par tranche
méme age.

[181]

gue

Tableau 10Effectifs des seniors dans les embauchesedteur non marcham contrat aidén
2010, 2011 et 201ét part des seniors dans ces embalithes

Effectifs Répartition des entrées Part dans le chémage
Ages Entrées totales Entrées totales DEFM catégorie A

2010 2011 [S12012 | 2010 | 2011 | SI2012*[ 2010 2011 | SI2012*
<45 ans 290075 269811 123907 71,3% 69,0% 68,4%
45-49 ans 41 672 41 888 18 881 10,2% 10,7% 10,4% 10,5 % 10,4 % 10,5 %
50-54 ans 44 140 44 019 20 160 10,8% 11,3% 11,1% 9,3% 9,2 % 9,3 %
55-59 ans 28 094 31 896 16 331 6,9% 8,2% 9,0% 8,2% 9,8 % 10,3 %
> 60ans 3078 3339 1825 0,7% 0,8% 1,0% 0,5 % 0,7 % 15%

* De janvier 2012 a mai 2I2 ** en mai 2012
Source: DARES, a la demande de la mission

Tableau 11 Effectifs des seniors dans les embauchesedteumarchanden contrat aidén 2010,
2011 et 2012t part des seniors dans ces embatithes

Effectifs Répartition des entrées Part dans le chémage
Ages Entrées totales Entrées totales DEFM catégorie A
2010 2011 S12012 2010 2011 | Sl 2012* 2010 2011 Sl 2012*

<45 ans 88999 35047 19319 78,4% | 658% | 67,5%
4549 ans 6 909 4134 2240 6,1% 7,8% 7,8% 10,5% 10,4 % 10,5 %
50-54 ans 10 806 7 953 3883 9,5% 14,9% 13,6% 9,3% 9,2% 9,3%
55-59 ans 6 136 5622 2914 54% 10,6% | 10,2% 8,2 % 9,8 % 10,3 %
> 60ans 510 488 258| 0,5% 0,9% 0,9% 0,5% 0,7 % 15%

* De janvier 2012 a mai 2012 en mai 2012

Source. DARES, a la demande de la mission
[183] On observe toutefoigne netted i f f ®r ence entre | a tranche do«

agés de 564 ans et ceux de D ané’.

% Source DARES, annexe 1 du rapport, tableau 15

8 Ce tableau rapproche des données de flux (entrées annuelles) et des données de stocks (effectifs au 31
décembe). La mission a privilégié une mesure imparfaite et a réalisé une comparaison en pourcentage.

871d note précédente

¥Les plus de 60 r ®dui

ans, compte tenu des effectifs
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[184] Compar ativement ° | eur plaest dleammasn d eagesdde Sahonednep |d
a 54 ans ont accés de fagplus importante que les autresix contrats aidés du secteur non
mar chand comme non mar chand, | 6 ®c a rats aid@$ dun t net
secteur marchandls représentent prés de 15 % des entrants en 2011 et 14 % au premier semestre
2012, alorsquelapartdelbas se d6©ge dans | a demam@éed de mpl c
2011 et 9,3 % en 2012

[185] Les demandeurs doempl ocomp@agi@mentdpessedés dansl€s9 ans
contrats aidésdu secteur nomarchanddans une proportion assez proche deecellqu 6i | s
repréee nt ent dans | a;erdrevanahe,deur lesaantmafs Idw secteur marcinaa

une proportion légérement inférieure pour les contrats aidés.

[186] Une hypothese pourrait étre formulée en lien avec les constats faits dans le rapport de
16 | GKSE consacré aux emplois aiff€squi a montré comment le pilotage quantitatif du
dispositif des comtat s uni gues adaid condsiear dédlacenla ¢ible de des contrats
vers des plus employables que ceux initialement prévus. Les demandeud e mp | o i seni or
50 & 54 ans pourraient se retrouver dans cette situation, avec certes une faible qualification (ce qui
®t ait un des crit res de ciblage de ces contr a

comportements professionagépondant aux exigences des employeurs piivésl 6 i nver s e

r | a

[187] En conclusion, la missioquine sb6est pas interrog®e s
néesurp

dans | e cadre du plan concert®, emhi basu
hauteur de ses ambitions initiales

u
0

1 certainesactions ont été mises énu v mags restent marginales (par des seniors dans les

aides a la @t i on epride) enontée en charged e | 6al | ociele id® n di f i
recl assement é)

T plusi eur s atedsiprs taforme deuniesuredspeatifiques sehiore q u i nbées
pas forcément un probléme aux yede lamission n6ont pas ®t ® ®val u®s
i mpact sur | e r et 0aequiénrelabcheppse questioe s seni or s

1 un bilan mitgépeu °tre fait de | dusage des contrats

traverses ses services déconcentrés.

[188] La partie qui suit rend ucmintipdl de ladpwlitigueade f a - o n
| 6empl oi, | 6 ANPE pui s Wrsplatques eeplanaconcertéy quitrelevait ded u i t
| 6acti on 15, cit®e en premier dans | es mesures

4.2. Les divers programmes de mobilisatiode pble emploien faveur de
| 6empl oi nddeosnts epmisorfsai t | 6objet doé®val

[189] Enci bl ant , par des programmes sp®cifiques, I

plus) et |l es entreprises suscept i bdoppésdsplaes | es d

et programmes publics endirettemerd porr d & AINFPEmMp li ;mid i d e
pour Pdle emploi a travers le plackémeurs de longue duréePartantd 6 udouréedu chémage
pluslongueet doéun retour ~ | 0empl oi moins rapide d:¢
publ i ¢ dasindiafiichdrsa Vionmteéd 6 a mp lesieffoitseenvers cette catégorie

®¥Bul l etin of fiBfiie 2008dre6. | 6 ANPE



IGAS, RAPPORT NRM2013023P 48

421. La mi se en pricnte affehéaled taveer des seniors @ gue peuété
évaluée

4211 Le plan dbéaction seniors de | 6ANPE ¢
[190] Le plan doéadtsi cem rilaéAremZdae at décliné pahaque direction

régionale dd 6 o p ®sedradeitudes la rE007, par une mobilisation en forte progression de

| 6ensemble des services dont b®n®ficient | es s
(+ 47 %), se voiemtf fproep odsbeermpd @v a n(t+a g6 dwb) et
(+50%).

[191] Dans sa suit eeniorsdd A NMME dai8 e id@ploie em direction des
demandeurs dbébempl oi concern®s, des entreprises

T | es de man desanios podraéfinrddurcorientation professionnelle, activer leur
recherche déempl oi , d®vel opper et val ori s
techniqgues de ;recherche doéempl oi

T les entreprises pour |l es sensilbdddcsces ‘aul dnam
seniors

1 lesconseilleremploien interngoour les professionnaliser sur ces publics.

[192] Poura m®1 i or er | désesamiots,olgs aalnlds leti Iés®restations ciblées sont ainsi
énumérées

I des conseils et des services sont adapt&es publics par un conseiller référdas le
premier mois de chdmagein accompagnement renforcé avec un conseiller pour 50

demandeurs doéempl oi et des c¢cl ubs seniors au
1 des bilans de compétence, la validation desiasqu de | 6 ex p®r i ence ( VAE)
et un acces a des formations de reconversion leur sont proposeés
T enfin, leurf ut ur recrut ement fait | 6objet : de me ¢

évaluation en milieu de travail (120h pour les seniors cdfife en général) contrats

aidés et contrats de professionnalisatiométhode de recrutement par simulation (MRS)

action de formation préalable au recrutem@hEPR) etencouragement a des formes
alternatives de travai lg, focageRsalarialp partageddent r e p

salariés).
[193] Toutefois, “ la connaissance de |l a mission,
| 6i nterventde nl @AeNREB dtusdesn ASSE DI26Cdu 13/02/20e p ar
eteffectiveenjuillet 2009 conjuguée a la crise économique de 2009u v ant lerdpartiep | i quer

4.2.1.2. Le plan «chémeurs de longue duréale 2011

[194] Par aill eurs et ° partir de fin 2011, l es di
de longuedurée (DELD) et de trés longal durée (DETLD) bénéficient, en premier lieu, aux
demandeurs doéemplAovie cdeunpel upsr odbeo r50G oann sd.6 hommes p
demandeur s ddebneampd eouir,s | debse mpde caractétisent sudopdg unéged ur ® e
plus élevé Endécembre 2011, la proportion d#e ma n d e u r s 5@ ahseon plls gsenio)e

parmi les DELD atteint 236 contre 136 parmi les autred e mandeur s dobéempl oi en
Parmi | es DETLD, la profortion de seniors sod®l"
[195] Dans ce cadre, les pdipaux leviers mobilisés sont
T I'éentretien individuel approfondi pour ®tud
projet personnal;i s® déacc s ~ | 6empl oi

% pole emploi, Direction Etudes, statistiques et prévisioBe«r vi ces aux demandeurs dbob
durée: note de cadrage de | 6®val uatmao20l2. Comi t ® ddé®valu
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T I 6offre de services pour | ui apporter | es r
ses besoins.

[196] En fonction du profil des ch!®meur s, l:6o0f fre
|l 6ori entation professionnell e ) des ;flens d o«
développement des compétences pour concrétiser cefitentation; | 6accompagnhnement
“ la recherche dbéempl oi |l orsque | es demandeurs
(sant®, | ogement, mobilit®, é) et qudil nbest p

leur proposer deformations.

[197] Au moment de | 6achl d@®@mehuatdieorcer alagptpiovd , aux
de longue duréa 6 ® paasuffisamment avancéeour pouvoir étre transmisela mission(cible
fin février 2013

4.2.2. Lapartdesseniorsdand 6 a ¢ ¢ 0 mptdaif ressonte un traitement moins
favorable pour les seniors agés de 55 ans et plus

4221 Les prestations dbébaccompaghement en

[198] Afin dé®valuer | a damssies aided et meastations de Pdle emplsiemn i or
2010,2011 et au premier semestre 202 mission a exploité des données transmises par Pble
empl oi sur | eur r ®part:id4bhH0ans, 5p58@ansetpsanches doéO©ge

[199] Dans la baisse générale qui semble affecter le nombre total de bénéficigipFesiations,
les seniors semblent relativement épargnés, leur part se renforcant plutét dans la période (cf.
tableau 12). Mais | 6i mportance de |l a baisse g¢
dé6©ge, par | a di mi nu €ficiares deprestatonmbr e de seni ors

[200] La part des seniors de 4B ansparmi les bénéficiaires des prestati@ssconforme a leur
place dans |l es demandeurs doéempl oi.Bmrevaichey de m
cette part est moins favorable de deuxnfmipour ceux agés de 55 a 59 ans. La part des
demandeurs doempl oi de 60 ans et pl us ®mer ge
moment, alors que | eur part daaugmedtees demandeur ¢

%1 Bilan réalisé par la mission & partir desdées fournies par Péle emploi (Voir annexe Pdle emploi).
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Tableau 12
Total des b®n®hiemeaitr parddaancheasg doé ©g
2010 | 2011 | 2012* 2010 | 2011 [ 2012
Prestations doéaccompagi DEcatégorie Aau31/12
ensemble 804 535 687 556 279 376
effectif et part des 489 81968 10,2%| 69596 10,1 % 30 028 10,7 %| 10,5 %| 10,4 %| 10,5%
effectif et part des 564 74 943 9,3 % 64 489 9,4 % 27 504 9,8%| 93% 9,2%| 9,3%
effectif et part des 559 50025 6,2%| 52573 7,6 % 23 201 8,3%| 8,2%| 9,8%| 10,3%
effectif et part des 664 2830, 0,4% 2879 0,4% 1838 0,7%| 05%| 0,7%| 15%
Total part 45 64 ans 209 844 26,1% | 189 627 27,6% 82 614 29,6%
Source: Calculs mission, données transmises par Péle engalomail le 12/10/201pour les six premiéres
colonnes
Données transmises par la DARES pour les trois derniéres colonnes
2012* premiersemestre
[201] Par mi ces prestatjlamssiod® acostaEmpdgme masntl es d
transmises par Pb6le emploi,ual les prestationdd 6 accompagnement exter ne
maj oritaires dadessehidigadcocnomera gankeinfebmt mldeau).e | 6 anne x
[202] La part plus élevéees seniorset qui augmente en trois ans, dans les prestations externes
au contraire de | 6%, cpeub Bt adgettenmeet ncorrélée rat @rofih des
demandeurs dbéempl oi s e ni paritere détermi®emt pgut arienterdeis f f i ¢ i
publics vers les organismes privés de placethent
4222. Lébaccompagnement dans |l e cadre du p
50plus
[203] Les seniors allemands accompagnés dans le cadre du programme Perspektive 50plus, soit
désorma | a majorit® des ch!meurs de |l ongue dur ®e

déun traitement plus favor abl mndupassildeparun ratioa c c o mp
d 6 accomp édapla Emmoyehne, ce ratio est de un conseiller g@uchdmeurs seniar€e

ratio est faible au regard des recommandations de ratio fixées dans le code social allemand, il est
encore plus faible au regard de la réalité connue par les job centers dans leur activité habituelle
ainsi, a Berlin, les interlateurs rencontrés par la mission ont évoqué un ratio de un pour 400.

[204] Ce renforcement de | 6accompagnement n®cessi
humai nes disponi bl es. Lo®val uation externe du
étéat ei nts par |l es job centers ayant cr ®® des ®q

issu du programme Perspektive 50plus. De méme, une action conjointe de la ville de Berlin et de
| 6agence r®gional e pour;cfl réppormgpécibiquek(sB e rdléiarbeorr dJ pha
par la formation, pendant deux mois, de 350 nouveaux conseillers.

92 Ce tableau, rggochedes données de flux (entrées annuelles) et des données de stocks (effectifs au 31

décembre)

®Les prestations mobilis®es par Ptolnet e nppoluori ceenr tfaaivnee
elles, r®alis®es par |l es conseillers de Pl e empl oi
la totalit® des ®valwuations par simulation pr ®al abl
faisanta p p e | “ des prestataires externes s®lectionn®s d
2008

“Pour les prestations externalis®es, | 6®cart avec |

les 4549 ans de 2 a 4 points poue$ 5054 ans. Tout en restant favorable, il se réduit, en revanche, pour les

55-59 ans. Voir annexe Pdle emploi.
®«Le recours aux prestati ons » déledmploiRpesSes & Analysgse ma n d e

Etudes, n°27, juillet 2012.
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[205] Léaccompagnement personnal i s ® ¢&peestmemeCede psaait
th me est central dans | 0 yparladhiss®n, axé sutleeconcegptadel r | 6
| ®@empowermené vi sant " un processus dbébengagement (
déempl oi

4.2.2.3. Les enseignements du questionnaire CSP

[206] Il a aussi été commenté par les conseillers suivant des personnes dans ki cahtrat de
sécurisation professionnelle et enquétés par la mission

[207] «le csp (accompagnement spécifique) permet au fil des rendez vous et des entretiens de
lever les freins et d'accompagner la personne si ce n'est directement vers I'emploi, ers taus ¢
plus prés d'une nouvelle activiptofessionnelleprendre en compte la période de "deuil" de son
dernier emploi, la restaurer dans ses compétences professionnelles (restauration narcissique),
l'aider a se situer sur le marché de I'emploi, lui fourkds outils de recherches d'empiloi, lui
donner envie d'effectuer des démarches spontanées auprés d'entreprises utilisatrices, déterminer et
répondre favorablement a un besoin de formation, etc etc.....

[208] Cela nécessite unvestissemenparticulier des caseillers Les témoignages des conseillers
rev | ent gue | daccompagnement des seniors dema
part, ainsi que des entretiens en face a face plus fréquents (cf. annexe 8).

4.2.3. La part des seniors dans les aides a la foation enlégérehaussedepuis 2010
confirme le seuil de 55 ans

[209] Al ors qudelle reste marginale dans |l es aides
développement des compétences augniégtegement depuis 200 0our t outes |l es tr a
partir de 45 and.a partdesd e mandeur s dabs8ampprogressedsir ledtmis quuair
atteindre 4%mais elle reste, en revanche, toujoursles - ~ de | eur part dans |

(-5 a 6 points).

4.2.4. La part des seniors dans les bénéficiaie des prestations de bilan et
do®valuations est faible

[210] Dans | 6enqu°te de |l a mission aupr s de col
ressorties comme particuli rement utilis®es po
compétence, de 6 ®val uati on des comp®tences et capacit
milieu de travail. Un conseiller a indiqué que les bilans deaniére ou de compétences sont
utiles «pour leur permettre de faire le deuil de leur entreprise et de mettrévidence leurs

atouts.»

[211] De méme, dans le programme allemand Perspektive 50plus, les bilans de compétence
tiennent une pl ace pr ®pond®r ant e, avec doa
| 6accompagnement N l a recher ctoe aud teehniquésode , | e
candidature.

[212] Dans |l e cadre des prestations ci bl ®es par |
référence a ces prestatiomgtammenppour | e bilan de comp®tence e
travail, les seniorbénéficiand@ne prestati on plus | ongue que | es

[213] Enfin, pour esquisser un parallele avec les entreprises, on peut se référer aux actions de
mai ntien dans | 6empl oi des seniors, pr® oyant

mi-carriére own bilan de compétences.

[214] Or la mission a constaté une saaprésentation des seniors dans certaines prestations plutot
adaptées a ces publicgui possédent déja une expérience professionmmler les rendre
rapidement employables sur le wiaé du travail
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T déenvi

dans |

r
a

on

2

demande
seniors», de 5 a 7 points pour les-59 ans.

points

p o ur -54 aess au degardade teer paids

doei

ddempl o pourtdrd adaptédmux sjeupes e st at i

déoempl oi

au r

e

T dédenvirenpdupoies demandeur s
déoempl oi, dans | ed dp5aspdintsipdudes89 adsd ®v al uati on
Tableaul3Part des demandeurs dobéempl oi seniors
2010 | 2011|2012*| 2010 | 2011 2012*
Prestations de bilan DE catégorie A au 31/12
Effectif total 108 268 90 989 24 348
part des 4549 10,6 %| 10,5% 12,2%| 10,5 %| 10,4 % 10,5 %
part des 5054 75%| 76%| 8,5%| 9.3% 9,2 % 9.3%
part des 5559 0,8%)| 5,0%]| 52%| 82% 9,8 % 10,3 %
part des 6064 ans 0,2%| 0,2%| 0,3%| 0,5% 0,7 % 1,5%
part des 65 ans et plus 0,0 0,0 0,0
Total part 45 ans et plus 19,1 %| 23,3% | 26,1%
Source: Calculs mission, données transmises a la misgarPble emploi par mail le 12/10/2012
Données trasmises par la DARES pour les trois derniéres colonnes
2012*: 1ler semestre 2012
Tableaul4Part des demandeurs doéempl oi seniors dan
EMTPR)
2010 2011 2012 * 2010 2011] 2012*
Effectif total 225 753 197 806 61 857
part des 4549 10,1% 9,8% 13,2% 10,5%| 10,4%| 105%
part des 5054 7.1% 7,3% 9,5% 9,3% 92%| 93%
part des 5559 32% 3,8% 5,1% 8,2 % 9,8%| 10,3 %
part des 6064 ans 0,2% 0,2% 0,4% 0,5% 0,7%| 15%
part des 65 ans et plus 0,0% 0,0% 0,0%
Total part 45 ans et plus 20,5% 21,1% 28,1%

Source: Calculs mission, données transmises a la misgamPdle emploi par mail le 12/10/2012
Données transmises par la DARES pour les trois derniéres colonnes
2012*: ler semestre 2012

% |es deux prstations sont Bilan de compétences approfondi (BCA) et Confirmer son projet professionnel
(CPP). le Bilan de compétences approfopdé r me t "

parcours professionnel (compétences et expériences) et d'enviemgaouvelles pistes d'orientation en
cohé@ence avec le marché du travail / remplacé a partir de février 2012 papeCPBt a un demandeur
professionnell e i
de vérfier son projet de retour a I'emploi avec l'appui d'un professionnel de l'orientation
prestations

déempl oi

97
Les

en milieu de travail préalable au recrutement (EMTRRB)log i q u e

pr ®al abl es
du

travail

de

deux

Ssui vi

ayant

au moi

au

demandeur

ns une

princi

un

piste

pal es
des

recrutement

ddédempl

oi

demandeur

do®v al

déempl oi

prestations

( EMTPR)

uation sont
do®v
r®pond av
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4.2.5. Lanouvelle doctrine de P6le emplorepose sur une appréciation de la distance
' | 6empl oi

4.2.5.1. La nouvelle convention tripartite porte une attention particuliére aux
chémeurs de longue durée et aux seniors

[215] La conventiortripartite EtatUNEDIC-P6le emploi, en vigueur poua période 2012015 a
reconfigur® | 6organisation du suivVvi des deman
di ff®renci ® selon | a dadrmrvweamtcieon, 116@mxpd odu damast!
récurrence de ses périodes de chémage somgidésés comme des éléments importants dans
| 6®t abl i ssement du diagno®%tic et |l e choix des ¢

4252. Les seniors font partie des publ i c
différenciée

[216] La convention tripartite consacre 6 e ntd &itn ar i p tagnostic cemme e d
premiere@t ape de | 6accompagunemeéenwmiusyvéres bsaeaspppldeyiarnsg
sur sa nouvelleffre de servicesPodle emplos 6 e n g a g e & se mabifliseriem faveur de la
sécurisation des parcours professionneldest publics qui renetrent le plus de difficult®, a
savoir: les jeunes,les tE&néficiaires de minima sociauxes chdneurs de longueurée, les

seniors®,
[217] Dans le cadre du plan stratégique 2015 de Péle emploi, le premier entretien pour les seniors
déslepr emi er moi s doéinscription est abandonn®. Le

demandeur s doéempl odpriori daasieur adoopagndment.t i on f ai t e

4253. Des indicateurs 7 | 6appui de cette
avancéesqur les seniors
[218] L6obj ect iéduire@es AEsques dd ehdnrage de longue durée, en partmolietes
jeunes et |l es senioast désndemanhdaur @ déesmpkol

listes de Péle empldi2 moisaprés leur inscption.

[219] L6indi basemesfBre | a part des demandeurs doer
et plus encore inscrits sur les listes de Pbdle emploi 12 mois aprés leur inscription. Les objectifs
chiffrés a atteindre sont consignés dans le tabledas®us:

Tableaul5Part des demandeurs dbéempl oi seniors de 5
Pdle emploi 12 mois apres leur inscriptides objectifs de la convention tripartite

Mars 2011 2012 2013 2014
Seniors 47 % (catégories A, B, C) - 2 points - 2 points - 2 points
(soit 45 %) (soit 43 %) (soit 41 %)

Source: Convention tripartite 2012014

[220] En All emagne, dans | 6activit® ordinaire des
de longue durée, des instruments de profilage trés complexes $oig déans le code social
allemand et conduiseat4 catégories A & D de chémeurs, avec, pour chaque profil, une palette de
mesures.

% Convention tripartite, p. 8, §1.2.1.

“Cette mobili satriiacre pawrsr a as 6minse en fTuvre des pl an
interprofessionnels entre les partenaires sociaux

190« Pole emploi 2015, réussir ensembleoctobre 2102. Document consultable sur le site de Pdle emploi.
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[221] Loexp®ri mentation all emande Perspektive 50pl
modéle trés réglementda déma che r epose sur l 6initiative 1|1 oc
nationales et les projets locaux sont trés divers, dans leur contenu comme dans leurs modes
ddorgani sati on.

4.3. Le programme allemand Perspektive Qs en faveur des chémeurs de
longue durée fondée initialement sur uneexpérimentation fonctionne
sur | a base doéinitiatives | ocal es
[222] La mission sob6est d®pl ac®e en All emagne 0% el

Perspektive 50pl us, gui est un pioroay chdmageede a X ® s
longue durée, financé par le ministére fédéral des affaires sociales.

[223] Depuis 2005 et | 6entr ®e Hartm IVy, ilegsys@roerallechand | a r ¢
déi ndemni sati on et d 6 a ¢c ¢ 0 mlpea gsnyesnessuarece dtigdmagec h © me u
dure pendanun andans le cas génér@es durées plus longues existent pour les seniors de 55 ans
et plus) caotre trois ans avant la réforme Hartz, I§t un nouveau systéme d'indemnisation du
chémage assistantielprerd le relais atdela din  an. Jusquo- un angen de ¢
chémage (Arbeitslosengelcorrespondant au livre Ill du code social allemand) indemnise les
chémeus sur une base assurantielle. phar t i r ddéun an de ch® mage,
(Arbeitslosengeld I, caespondnt au livre 1l du code social allemand) entre en vigueuses
montants sont align®s sur ceux de | 6aide soci a
s'ajoutent des sommes spécifiques pour laedure des besoins essentiels).

[224] Ce double sysime d'indemnisation se double de structures distinctpladement il existe
d'"une part |l es agences pour | 6empl oi ((cBg bei t se
structures sont comparables aux agences Pdle emploi avec un niveau local,, riégiéradl et la
politigue menée est pilotdgmritairement par les partenaires socidux | 6 agence f ®d®r

| 6 e mp |-deid d'un arh kes chémeurs de longue durée relévent de structures distinctes, les job
centers”, et changent donc aégime d'indemisation comme de conseiller. Bien que les job
centers soient sous la tutelle administrative de l'agence fédérale pour I'emploi, les partenaires
sociaux ne partipent pas a la définition de cefielitique d'assistaneghémage.

[225] Le programme Perspektive0 us ci bl ant | es ch!®!meurs senio
an), il sbé6adresse " un public relevant des job

4.3.1. Le programme Perspdtive 50plus est construit sur une approche locale de
| 6accompagnement

[226] Ce programme sec ar act ®r i se par | 6 e n tadteurs caux iddne r t ®
accompagnement des seniors

(@)

[227] Dans son initi atrisveae udd amacrednent de | 6exp®r i m
s charges nbda ®t.®e dérhiex &lancédpres des jobl centens unnconsours r e

i d®es sur |l e th me du retour ° | 0e mpacted des
our | 6 €ew pdpandants avaient en particulier toute liberté pour construire un projet
omportant éventuellemedes actions communes avec des partenaires locaux, privés ou publics.

e
0

O T Qo Q

[228] En faisant appel aux institutions de proxim
avec les territoires locaux et leur marché du travail, les acteurs connaissant lesitégédifi
bassin dbéempl oi

WWou«centres pi ®.uGette Idénemmmptioro de job centers recouvre les institutions locales,
auxquelles participent | es communes, ayant en charg
b®n®f i ci ant plus de | dassurance c hlahemand Pef(spektive r appo
50plus).
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[229] Cette libert® initiale sobesttrveeiodei t @Etaatt oimPpa
ou dbébautres institutions dans |l a gestion et | 6¢

[230] Le seul élément de pilotage repose surfil@ncement, avec un modeéle trés simple
déall ocation des moyens, un forfait f(anect i on
personne est considérée comme ayant étgtivee d s | ors qubell e a b®n-

heures de prestationsu qui ont repris un emplosur le «premier marché, soit les emplois
donnant pleinement lieu au paiement des cotisations sodalés différence des emplois
déinsertion

[231] Encore fauil préciser que, la encore, ce sont les pactesngmesqui fixent leurs olgctifs
pour | 6 annomdbee dé personnes accompaggtéso mbr e doéi nt ®gr ati ons
| 6 e mllerodéqoule un montamrévisionnelde financementqui est ajustére f i n ddéann®e
fonction des résultats effectivement atteints.

[232] L 6 e mpes financements obtenus est totalement jikes job centers ne sont par exemple
pas tenus dmodaepési4phases dI®d i qi par | 6agence f ®d®r
utilisé dans leur activité habituelle pour le placement des chémearsnddele, qualifié de
complexe par les interlocuteurs renconpiésla mission, prévoit :

1 le «profilage» des chdbmeurs (avec une affectation, critiquée, des chbmeurs dans la catégorie
|l a plus proche de | 6emploi d s lors qubéils so

1 ladéfint i on des objectifs en fonction du pronost

T Ila s®I ect i ona pdrtiducatalogu¢ deane®uges fgurant dans le code social

allemand,
1T et enfin |l a mise en Tuvre et | e suiuvi de | a =
[233] Il découled e cett e ab s etopadewnsddésaoptits e pldtage légers, et une

absence certaine de bureaucratiemontante».

4.3.2. Le programme Perspecktive 50+ s 6 e s t d®vel opp® sest tout
d®sormais | a modal it ®menade® senidrsaallemandsd 6 a c c ¢
au chémage de longue durée

[234] Initialement, le ministéere fédéral des affaires sociales a retenu 62 projets couvrant
93ci rconscriptions g®ographiqgues de job centers
méme projet. Ullrieurement, a partir de 2007, les appels a projets ont été renouvelés et de
nouveaux job centers sont entrés dans le programme, sans incitation spécifique du ministere
fédéral. Désormais, le programme couvre 421 circonscriptions géographiques sofénte€6
| 6ensemble des job centers allemands.

Graphiqued : Zones géographiques couvertes par le programme Perspekilus &0 T’ janvier 2011
pniq geograpniq p prog p J
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Source: Société GSUB

[235] Parall | ement N |l 6extension g®ographique du
initiatives locales, lesiriancements apportés par le ministere fédéral, principale source de
financement des projét§ ontcr(: de 250 MU pour | a premi re ph
désormais de I50MU0 pour la troisi me phase qui sO6®t er
moyeme annuelle, |l es financements f ®d®r aMk pour
en 2005 © 350 MO en 2011.

[236] Sb6agi ssant de | a popul ation <couverte par c

conséquente puisque plus de60 d e s ¢ h !t me wars agésale 50 hns su pldsdparticipent
aun«p act e p o wissutudpmgrgmme PerspektivehG

Tableau 18 Nombre de participants au programneespektive50plus

192 hes financementsyui restentrés minoritairespeuventpar exempletre apportés par lesmmunes, les
agences pour | é6emploi ou | e FSE.
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Nombre de
personnes au 0
chomage a’;:(t:)i CIaents en % de la Participants| =" % des Participants ec?es/0
année depuis plus P aS population "activrc)és" partcipan "inté ?és" artici
d'un an et programme potentielle ts 9 ppants
agées de 50
ans et plus
20052007 141 959 * n. d. 79 670 22 562
2008 294 358 * 91 815 31,2% 73804 80,4% 19 493 21,2%
2009 547056 201 752 36,9% 124701 61,8% 31133 15,4%
2010 554 137 283 332 51,1% 188817 66,6% 56 137| 19,8%
2011 579 721 356 229 61,4% 200 334  56,2% 69 683 19,6%

Source Société GSUB* = au sein des circonscriptions géographiques couvertes par des pactes
pour I'empbi ; un participant« intégré» peut ne pas avoir étéactivé» avant son intégration, les
participants intégrés ne sont pas un semsemble des participants activés.

L a

[237] guestion dans |

pos®e O0actuell e trdsi me
est, désormais celle du transfert des safaire acquis dans le fonctionnement régulier des job
centers, de facon a ne pas pérenniser une doubla stt ur ati on de | daccompa
chémeurs seniors de longue durée.
4.3.3. Leprogramme allemandafait | 6 obj et do6éunepostiveal uati on
[238] Aprés une évaluation de la premiére phase du programme-22006 7) par | 61l nst i 1
travail et l es qualifications (lnstitut fg¢r  Ar

DuisbourgEssen, ladeuxiéme phase (20810)a été évaluée conjointement par deux instituts

externes, Il 61 AQ et I 6i nst i tquée(Ingtimtufiir anigeavandtee c her ¢
Wirtschaftsforschung, IAW) de Tlbingen. Un résumé des conclusions de cette évaluation, g

comporte plusieurs centaines de pages, Y8 ®t® n
Les ® ®ments qui suivent sont i ssus de ce r ®sL
guantitative du programme.
4.3.3.1. Une évaluation scientifique qudes chercheurs recommandent
déint ®gr er syst ®mati quement au pr o
mesures de politiques dbéempl oi
[239] L6®tude r®ali s®e est quantitative et qualite
programme en madtbie frfei cd odendbil@excdascengle® repris. Elle étudie
également dans quelle mesure les différences de concepts et de stratégies selon les pactes peuvent
expliquer les différences dans les résultats obtenus localement.
[240] Dans leurs recommandat®nconclusives, les chercheurs soulignent de prévoir dés la
conception douusiebinleistu®se desgsipm ®val uation, cdes
1 une définition des objectifs de laesure décidéet une définition des groupes cibles
T la possibilit@®deddbébauwvdrtl enpguobu@Peal uer | 6eff
mi ni mum, une possibilit®avdnde ceckappdatideta dans
réforme;
T I'édidentification des participants aux di f f

mesures ellemémes

193 JAQ et IAW, Evaluation der zweiten Phase des BundesprogramrRerspektive 50plusi

Beschaftigungspakte fiir Altere in de Regionen (22080). Abschlussbericht. Kurzfassung, 30 September
2012,
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1 la prise en compte en amont des exigences de la protection des données informatiques
personnell es et des processus dobéautorisatio

9 une séparation claire des colts supplémentaires générés par le programme afin de pouvoir
menerune analyse pertinente de son efficience économique.

4332. L6®valuation de | 6ef fi céaidenceles du pr
modal it ®s | es plus pertinentes dbacc
[241] Pour ®valuer | 6ef fet causal du pr ogagsa mme,
®conom®t r i qu exspostla @éthode ule la difiérance en différence (ou «double
difféerenceé ) , pour &evartapréssd d OleGdrettr ®e doéun job cent el

| a m®t hode do®val uati on®ppoaurr a®vpaalru eermelnd e fdfdeRtc hpao
de leur entrée dans le programme.

[242] Les résultats des différentes analyses par appariemeritienta un effet microéconomique
positif du programme pour | 6i nt ®glamgeureopartied ans |
du programmel¢ modéle de financement A/Bcf. rapport spécifique)Toutefois, ces résultats
doivent étre interprétés avec prudence car il peut aussi traduire un effet de sélection positive des
participants les plus proches du marché duaitafpar le participant lum° me s 61 | est
déoadh®r er ou par |l es per sonnes laldéugigme méthoder i e nt «
économeétriquda méthode de la double différence, les effets sont également positifs mais avec des
ordres de grande et des seuils de significativité plus faibles.

[243] De pl us, | 6 ®quelleque soit la méthodeilitéerdee s di f f @aceénces d
du programme selon les groupgk® ©@gece ne sont pas |l es plus jeune
quibénéf ci ent | e plus de | 6effet favorable du prog

[244] Enfin, & partir des réponses des pactes sur leur organisation, les chercheurs ont procédé a une
analyse de classification §uster analysis) pour regrouper esemble les différents pactes pour
| 6empl oi ayant des <caract®ristiques homog nes,

résultats sont atteints lorsque les job centers ont

T une strat®gie clairement orient®e vers | e m
1 misen place une équipe dédiée au programme Perspektive 50plus
1 et construit une relation partenariale étroite avec des prestataires externes.

[245] Reste la question de saveirl 6 ef f et positif <co

nstat® en cas
au programmeest,ouon, ~ mettre au compte dbéun

ef fet de

4.3.3.3. Le programme se caractérise par des colts nettement nsajnéreeux

de | 6accompagnement ordinaire pr®vu

[246] Il existe une forte dispersion des colts par intégration oangmagnement entre les job
centers. En moyenne ex ante les colts complets sbde 87570 par i nt ®gr ation du
6 mois). le coltmoy en do&éaccompagne mprogtamne &st sinsil nettene@ d r e ¢
inféerieuracebide | 6accompagnement ordinaire dans | e ¢
pour | e m° mequigestdeulB®U dp@®gei nsertion (Il dédinsertio

plus large que les seuls emplois durables).

“pDans | a m®t hode par appariement, on constitue deu
ayant bénéficié du kaitementt et n dawdnmte pas b®nN®f i ci ® du progr amm
faisant en sorte que leurs caractéristigues observables soient similaires. Dans la méthode de la double

di ff®rence, on fait | 6hypoth se que |idduelled somtx gr ouy
di ff®rentes, vont ®voluer parall | ement, de sorte
observant | 6®volution relative des deux groupes.
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[247] Cette spécificité marquante du programme est a mettre au compte de son orientation sur le
premier march® de | 6 e myhséguencd aux meswres COOIELIAY € C O U I ¢
constituent | e)salefalpeludisaton dbdaidessaexrertrepdses, et enfin au taux
®l ev® de retour ° |1 o0empl oi

[248] Au-deld de cette analyse comparative des dépenses entre les deux systemes
ddédacgmnmempent , | 6®valuation tente de chiffrer | e
g®n ®r ®s par | e programme aux ®conomies fiscale

ver sement d(ec all écadefficdeioeaxt dudoragramme)Surce plan, les colts totaux
du programme excédent les économies fiscales, qui sont relativement limitées car la majorité des

i nt®grations sur | e march® de | 6empl oi ne so
| 6al l,ocean i oai son deurablespnais & tersps phidid negbel qoe les dodts

totaux du programme ne sont pas représentatifs des seules dépenses supplémentaires pour les
ch®meurs participants ° Perspektive 50plus mai

colts,ilma pas ®t ® possible dbéidentifier ces seul s

4334. Les chercheurs recommandent do ®t enc
programme PerspekebveobOentipsless &t ad
conséquencesisr ordarfisation des job centers

[249] Auvudesr ®s ul t at s, l es auteurs de | 6®t esdde r econ
pilotage du programme, 6 €-dire:
T la participation |ibre des job centers sur
T I'6all ocation des moyens entdéfaisycti on dbéobj ec:
T la Iibert® doéutilisation des moyens par | es
T Il 6engagement de coop®ration avec des parten.
M1 etl a coordinati on, l a mod®r ation et | 6accomp
soi ent repr odueist ecsh apnopusr dddbaacut i on et dbébautres gi
| 6extension territoriale " toute | O06AlIl emagne.
[250] Pour | a politique dbéempl oi, |l es ®valuateurs

pour sortir les job centers de la routine dengadre de leur activité ordinaire, développer leur
organisation et construire un réseau de partenaires. lls invitent également a modifier dans le code
soci al la d®finition des instruments de | a pol
des job centers, qui seraient fondés sur des objectifs, en y intégrant les colts de personnel qui
rel vent actuell ement du budget de | 6admini st
entretenir |l es ®changes pr e$engesjobaxaenterg,lcammeits | e s

| 6ont ®t ® dans | e cadre du programme Perspekti\

5. RECOMMANDATIONS

[251] Les éléments de constat réunis par la mission confirment une augmentation rapide, sur la
p®ri ode r ®cent e, du nombr e dartgulied demengud dunée,s d 6 e
concentr®e sur ceux de 55 ans et plus et une d
| 6©ge de 50 ans. I'l's r®v |l ent | 6existence de p
peuvisibleset mal obgctivées nden sont pas moins r®ell es.



IGAS, RAPPORT NRM2013023P 60

[252] Consciente des difficult®s majeures cr ®®es |
depuis 2008, et de la fragilit® institutionnel
des chdmeurs dans ce conte e , l a mission sobest attach®e -~ i d
les politiques publiques et les pratiques des entreprises pourraient étre améliorées dans le but
déaccro” tre |l e retour ° |1 dempl oi desddempodear

adaptatios a des mesures de droit commumour éviter autant que possildes mesures seniors»

qui pourraient o mpor t er des r i,scameent de seabt de sigmatisapian.rllv er s
sbagit ®gal ement ndeorm®eerdawmmse | actliudrnr erecontre |
souvent peu visibles mais qui restéhitu n des facteurs d®terminants d

| 6empl oi des seniors.
5.1. Renforcer la dimension recrutement du contrat de génération
5.1.1. Lamission®c arte | a cr®ation doébun nouveau con
[253] De fa-on g®n®r al e, l es politiques dbéempl oi (

contrats aidés ne contiennent pas de mesures spécifiques en faveur des seniors. Deux dérogations
réentes a ce principe doivent étre mentionnées, qui se présentent comme des adaptations des
mesures de droit commun avec des dispositions plus favorables pour le :seniors

T I e contrat de professionnal i s aembaache uouvr e
demam e u r déoempl oi de pl us d e cudhlBableaavex,les un e p
exonérations de cotisations au titre de ce cdfitrat

T | e contrat uni que déi nserti on, gmaehand,e soit
contient une disposition dérogatoire poslede mandeur s dbéempl oi de
porte sur | a dur ®e maxi male du contrat, qui

de 24 mois dans le droit commun.

[254] Etant donné le peu de succés rencontré par ces deux mesures, et pour réduirenam maxi
|l es risques de stigmatisation, l a mi ssion ®car
centré sur le recrutement de seniors par les entreprises.

5.1.2. La mission préconise de renforcer les possibilités de recrutement de seniors
dans le cadre du ontrat de génération

[255] Le 19 octobre 212, les partenaires sociaux ont conclu ~ | unani mi t ®, un ac
contrat de g®n®rati on. Pour entrer en vigueur,
avantprojet de loi présenté au Corlsggs ministres en décembre 2012, puis présenté au Parlement
enjanvier2013Dans ce texte, | 6entreprise pourra, en o
«contrat de génératian , d s lors qubdelle embauche len CDI

maintient en emploi des salariés de 57 ans ou recrute un sebbads et plus

[256] Etant donné le constat fait dans ce rapport sur la faiblesse du vetutemens dans les
accords seniors sign®s depui s 2aAicul®rey doiaportde ssi on
dans les futurs eontrats de génération

[257] Il seraitpar adox al gue, d a n sintetgénérationreblte eprontie pal 16 ap pr ¢
contrat de génératiph es entrepri ses qui nbaur ai egoient pas d¢
écartées.

[258] Par aill eurs, |l es effets doéaubaine dans | e

jeune, qui peuvent concerner des entreprises qui auraient de toute facon recruté des jeunes tout en
maintenant leurs seniors, seraient probablement glguits.

1951 oi de finances rectificative pour 2011
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[259] Dans le cadre du projet de loi discuté au Parlenbemgpport du gouvernement déposé au
Parl ement sur l a mi se en “pouraiteneticeeus aceent sur feat s d
recrutement a ldois pour évaluer dans quelle mesure les enisgr y ont eu recours et pour
valoriser les bonnes pratiques de certaines entreprises.

Recommandation n°l : Dans le cadre du rapport du gouvernement au Parlement,
consacrer un volet " la part du recrutement da
Valoriserlesbhonneppr at i ques de recrutement des entrepri s
de trophées annuels.

5.2. Lutter contre les discriminations

[260] Pour la mission, le renforcement du réle du Défenseur des droits et de ses moyens dans lutte
contre | a di s cahe dedsanioits esbum sighal éséeptiglb a u

[261] Si, comme | a mission | 6a constat®, |l es r1 ®cl 8
' i mit ®es, |l e sentiment de discrimination expr.i
i mportant swnr lléLgeutgues crit res, gue ce soit
résidence (cf. barométde satisfaction P6le emploi).

[262] De ce point de vue, on pourrait dire que |
recrutements emxasstmes ugru®ee ldte qbleesslitl e est peu vi
®mi ses par |l a mission vont ainsi dans |l e sens

qui serait un porteur identifidge cet enjeu.

5.2.1. Approfondir et actualiser la connaissance surl e retour "’ | 6 emp
demandeurs doempl oi seniors et | es prati
[263] Ces derniéres annéepouvoirs publics et partenaires sociaux ont mis nombreuses
mesures pour nigtenir les seniors en activitdois 2003 et 201@ortant réforme d systeme des
retraites suppr essi on des mi ses " | Gacomptert de 2000 et d 6 o f
resserrement puis disparitomé condi ti ons dé®l igibiliten - | a
2012 Des actionscomplémentaires en vue de renforted e mp | seniors dn¢ &galement été
programmées, en 2009, aded o bl i gati on de signer desouaccords
d®f aut de pr®voem fdewe pl athes Idda@ampli ®min,des senior
[264] L6i mpact de <ces nouv @irllaeswtistijue publiqees de ananidre ® ®t
p®ri odi que, mai s il nba pas donn® | ieu ° des e
de travail comme ce fut |l e cas en 2005%avec |0
en 2008 a vsartagdstioe desisaldriésale 50 ans et plus (EG850+)
[265] De méme, la vague de recherches universitaires de2@W8 6 sur | 6empl oi des
freins ° | eur recrutement nbéa pas fait | 6obj et

WArticle 6 du pr ssemebtée rhtonale e 23 jandeo 3013® | 6

WEIle a ® ® initi®e par | a DARES, | 6ANPE, | e CEE,
Direction g®n®rale des entreprises et OUNEDI C. El
moins un salaé ayant recruté ou tenté de recruter au cours des 12 mois précédent la colete. 4
entretiens en face a face ont été réalisés

198 Enquéte par questionnaire réalisée en 2008 auprés de 4492 entreprises ayant employé au moins un salarié

A
P
|

de 50 ans ou plusneCDI, (vague précédente en 2001). Efler opo s e de mesurer | 6@
représetations et des pratiquesdesnt r epri ses en mati re dbéactivit® de.
avec ceux sur | 6empl oi des s alESroffr®a possibilittode mdsweg, g e ( E S

indirectement, les effets des dispositions prises par les pouvoirs publics et les partenaires sociaux, pour faire
de | 6empl oi des seniors un enjeu central pour | es el
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Recommandation n°2 : Reconduire les eng ° t e s sp®ci fiques sur | 6 0
recrut ement guel gue soit | 6 ©ge et cell es su
employeurs en mati re dobéactivit® des seniors. |

au recrutement des seniors.

[266] De facon plus précise, la mission propose que soit mis en place un indicateur permettant de
mesure | es in®galit®s ou discriminations par I
permettant de mesurer les inégalités salariales entre hommes esfemm

[267] Loobjectif serait " |l a fois doéidentifier d
recrutement qual i fication, anciennet® du ch! mage, S
écart résiduel qui pourrait étre attribduée la discrimini@on.

Recommandationn°3: Communi quer ~ | daide dbébune publicat
constat ®s selon | 6©ge dayansded ceractéristmuesitoueesnahosdes d e s
®gales par ailleurs au regard du march@e, de | 0¢€
secteur et m®tier dbéorigine, etc.)

[268] Dans | es statistiques comme dans | es rapport
des personnes de 50 ans et plus. Tout le long de ses investigations, la mission a pu mettre en
®vi dence | 6 @mweurveearnuc eseduddn ddexcl usi on ~ 55 ans
dans les effets des politiques publiques.

[269] L” encore dans un souci déobjectivati on, | a
sur les plus de 55 ans, et pas seulement celle suréigoci générique des plus de 50 ans, fassent
| 6obj et débune publication et doune analyse pl:
formulées auprés des différentes structures, la mission a constaté que ces données existaient méme
S i el | ¢pas taufp®s eapioigges en tant que telles.

[270] Lébanal yse des effets de seui l N 55 ans,
conventionnelles, pourraient ainsi nourrir une analyse en miroir, sur le recours des seniors aux
différentes prestations de droitcom n ( c f . propositions suivantes !

[271] Une d®marche comparable pourrait °tre engag
exemple avec une enquétesartants des listes annualisée qui regrouperait les enquétes
trimestriellesL 6 ®clhlaon i ser ai t ai nsi suf fisamment repr ®:
des tranches dé6©ge plus d®taill ®es pour | es sel

Recommandationn®4: Dans | es publications, anal yser sp
des 55 ans et plus parmi les seniors, y compris pourlestadxe r et our ~ | 6empl oi

Dans | e pilotage de P'l e emploi, i nt ®grer une
prestations.

522. L6®volution des pratigues des employeur :
évolution des méthodes et des mesures

A

[272] Pourrédi re | es risques de discrimination 7 | 6e€
ddbagences de notation:pr®conisent aux entrepr.i s

91 formaliser leur processus de recrutemedéfinition des postes, recherche de candidats,
conduite des entretiens,délection et la conservation des dossjers

1 objectiver la sélection crit res, gril lreesn d u® e ndtoreenttireent
collégialité des décisions, archivage des dossiers
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1 former les recruteurs aux méthodes de recrutement et a la préventioisqies de
discrimination®,

[273] l'l's rejoignent ainsi l es pr®conisations du D
décisions de recrutemendéfinition des critéres de sélection, tracabilité des décisions, etc., y
compris pour les recrutementonfiés a un prestataire externe (P6le emploi, cabinets de
recrutement, entreprises de travail tempotre

[274] Comme le prévoit déja le code du travail dans son arti2ZB2832 créé patoi n°921446
du 31 décembre 1992, cette formalisation pourrait premaréorme de tableaux de bord
consultables par lemstitutions représentatives du personnel (IRP), dans les entreprises qui en
seraient pourvues«Le comité d'entreprise est informé, préalablement a leur utilisation, sur les
méthodes ou techniques daidu recrutement des candidats a un emploi ainsi que sur toute
modification de ceuxi. Il est aussi informé, préalablement a leur introduction dans l'entreprise,
sur les traitements automatisés de gestion du personnel et sur toute modification-de kceux
comit® d'entreprise est inform® et consul t ®, [
I'entreprise, sur les moyens ou les techniques permettant un controle de I'activité des salariés.

Recommandationn°5: Pour r®duire |l es risques ,ithdterdi scri.l
les entreprises a formaliser leurs processus de recrutement et a en assurer le suivi mar |
tenue de tableaux de bord consultables par leimstitutions représentatives du personnel

(IRP).

[275] La mission préconise que des audits sur la discriminpti@sent étre mis en place, dans des
conditions proches de celles que | a-femmadSi on re
propose. Ainsi, | 6un des ®| ®ments qui pourrait
pour discriminatiori voir de réclamations du défenseur des drbisser ai t qubéun audit
pay® par | dentr egpu issei,n shd tl ad rst reenp rpil saecse.

[276] Ces audits dbdorganisation pourraient ®gal em
entreprises volontairesug pourraient ainsi b®n®f i cier dbéune
diversité.

Recommandationn°6: Di | i genter des audits do6éorganisatio
gestion des risques de discriminations 7 I 6 en
condamnations genales, soit sur la base du volontariat

523. Les outils de P!l e emploi de lutte cont

m®r i terai ent dé°tre mieux valoris®s et ®

[277] Depuis |l ongtemps, Il 6 ANPE, puis P'le emploi,
mises en ligne sur son site, en éliminant au maximum les offres discriminatoires, en tout cas de
fagon ouvertes.

199v/0ir annexe 4 Une revue de littératuraeisla demande de travail.

“voirannexe3 Les r gles du droit europ®en et fran-ais s
jurisprudentielle.

111 Rapport IGAS n°201-B01P.
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[278] Par ailleurs, certaines aides au recrutement, développées plus récemment, sont fournies aux
entreprises par Péle emploi, fondées surf@rageades habiletés nécessaires au poste de travalil
proposé et qui per mettent ®gal ement do6®l argir | e
ainsi uneméthode de recrutement par simulation (MRS)orisant un jugement analytique des
candidats par laise en situation et sur la base des aptitudes révélées par des tests. Cette méthode
sbest vue d®cerner, en 2007, |l e | abel de | a HA
des chances pour tous. Elle peut se réveéler particulierement efficace pd 6 e mbauche des
leur donnant une chance réelle de démontrer la transférabilité de leur capital humain.

Recommandation n°7 :  Recourir plus systématiquement a la méthode de recrutement par
simulation pour les seniors, le faire ressortir dans les indicateurs des tabkux de bord
préconisés dans la recommandation n°5.

[279] Le service de | 6empl oi britannique conditio
employeurs a la condition que cetix aient plusieurs postes ° off
recevoir dleGe ndseemmebnidee ur s dodéempl oi gui l eur sont
| 6empl oi, sans voir pr®al ablement ° <cet entret
de franchida barriére du premier entretigf

[280] Des clauses similaires mais mor@ntraignantes invitent les grands comptes partenaires de

Pole emploi a étudier les CV des publics cibles précisés dans les accords, dont les seniors font
partie. Le taux des mises en relations positives des seniors dans le cadre de ces partenariats est
décevant et aucun bilan rigoureux des effets de ces grands comptes est réalisé. Pdle emploi pourra
sbassurer que | es grands g r o ubee oys lescandidate ur s ®
sélectionnés et présentés par Pble emploi quel que soit leuc &e,t e pr ®coni sati on
doédaill eurs autant aux seniors qubaux autres put

[281] La mission ndéa pu disposer de bilans de <ces
évaluer, y compris par un prestataire exteavant leur renouvellement.

Recommandationn°8: Sdéassurer qgue | es grandes entrepri
partenariat avec Pbdle emploi recoivenbien tous les candidatprésentés, quel que soit leur

age et effectuer des bilans des effets de ces partenariats sur chadas publics cibles visés par

ces grands comptes, hotamment le seniors

524. Une r®fl exion sur |l es diff®rences de tra
l e droit, notamment | a proximit® de | a r
[282] Sel on | 6-&ducde dutravalldles 8ifferences de traitement fondées sur I'age ne

constituent pas une discrimination lorsqu'elles sont objectivement et raisonnablement justifiées par

un but légitime, notamment par le souci de préserver la santé ou la sécurité deléetresjaie

favoriser leur insertion professionnelle, d'assurer leur emploi, leur reclassement ou leur
indemnisation en cas de perte d'emploi, et lorsque les moyens de réaliser ce but sont nécessaires et
appropri ®s. Conf or m®me net 68lade Xa ditbctige pcomsnurtautairende de |
2000, ces différences peuvent notamment consister en :

1 1° L'interdiction de I'accés a I'emploi ou la mise en place de conditions de travail spéciales
en vue d'assurer la protection des jeunes et des travailleurs agés

1 2° La fixation d'un &ge maximum pour le recrutement, fondée sur la formation requise
pour le poste concerné ol nécessité d'une période d'emploi raisonnable avant la
retraite. »

112 European employment observatory review: employment policies to pramcidte ageing, 2012.30.
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La partie soulignée du second alinéa de cet article a déja donné lre jarisprudence
compliquée rappelésupra™. En outre, comme le montrent les études sur les opinions des
empl oyeur s, l e report progressif de | 6©ge du t
déun changement des r epri@®@grementgpaouiles®d®andet us.éemp | oy
faible taux doéempl oi de cette catl®gcogrei ldoRidgda® g ee te
© partir duquel un salari ® peut desRNMBdtréscisquer doé ur

desdbaccro " tre. 11 sera d s |l ors de plus en plus
Recommandation n°9:  Avec le concoursjuridique du Défenseur des droits, le ministére
du Travail pourrait ®tudakrn®aoppdetdudded®i dker |
travaill pour ®viter tout pr ®j udi ce : | 6embauche (
| 6approche de | @tlegdlexidnempbsa derperdre an conepte le droit déa
jurisprudence européenne | 6al i n®a concern® r ®swltteandd udd&un
directive.

525. Etablir un rapport annuel sur l es disc

seniors sont victimes

La transformation des repr®sentations sur | 6
des pratiques de recrutement des seniorsgsaentreprises et le plan concerté 20060 y avait
déja consacré un votét

L a mi ssi on pr ®coni se qgubdun rapport annuel
| 6embauche dont |l es seniors sont victimes pui s
droi ts. La nouveaut® de ce rapport viendrait
connai ssances et débactions publigues men®es da

rapport sbappuierait notamment

9 sur les données élaborées paDWRES dans le cadre de tacommandatiom®3 de la
mission,

9 sur un bilan dePdle emploi sur sesctions dans la lutte contre leéscriminatiors a
| 6 e mbauc h e(recnemgandation®i7eti8)s

T sur |l es ® ®ment s du bar dnganisatien inte@aidnalesdd p ar
travail et le Défenseur des droits, mesure a fréquence réguliarepesrception des
discriminations au travai# qui comprend des élémis sur les seniors

1 sur la mise en avant des bonnes pratiques des entreprises, raptagesent a travers les

actions de P!l e emploi ou | e r appdocontratannu el

de génération (recommandation n°1)

T sur un bilan des jurisprudences perlesettant
dispositifs et pmt i ques neutres en appar ende mai s
discriminations indirectes et sur les difficees de trai tement | i ®es
loi.

Dans | a mesure 0% de nombreux organismes soi
aes et de | d6empl oi dans | éentrepri se, et gue
débaccords, l a mission pr®conise que ce rapport
®l ®ments relatifs au mai nt iniermuedaapresiéréd raesurepde o i . I
pr® ention du ch!®!mage des seniors est | e maint
de perspectives possibles de retour ~° | 6empl oi
autres, auchbmage alatse do6éun | i cenciement .

“3voirannexe3 Les r gles du droit europ®en et fran-ais s
jurisprudentielle, p.5.
114 Rappeler le plan
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Recommandationn®°10: Conf i er au D®f enseur des droits | 6®

consacré a la lutte contre les discriminations dont les seniors sont victimes lors du
recrutement.

5.3. Pr®venir | e chl!mage de | ongue dur ®e d

La part i mportante des demandeurs doempl oi
solidarité, leur part croissante dans les allocataires du revenu de solidarité active (RSA) illustrent
bien la tendancesi les seniors ne sont pas les plus éloigeésd 6 e mp | oi il s sben
persistance du ch! mage. Contrairement " ddéaut
pr ®sentent des freins p®riph®riques moindres
chémage. Leur situation face lagement ou a la mobilité se détériore avec la perte du pouvoir
ddbachat survenant ~ | 6issue de | a p®riode doi
droits a la retraite. Leur santé physique et psychique se détériore face aux difficulie $eadiiil
de leur emploi précédent et aux obstacles pour retrouver un em@pbieffets du chbmage de
|l ongue dur ®e, communs avec ddbautres ch!®! meur s |
déautant plus pr ®o c c u p a rablke chpnoeude rettoever urseepldi.or s d u

531. é par un entretien déinscription et de
seniors

Ces observations plaident pour wune prise en
par P!l e empl oi p aéfimitiveplu ®avchéndu travail 6 €t | enj en e st
plus important que la retraite est plus tardive et la transition emgitaite potentiellement de plus
en plus longue.

Pour ces publics, | ors de | 6entparedévolaenau d 6i n s ¢
di agnostic devra °tre n®cessairement pl us | on:¢
professionnelle.

1 sbagit dbébune mesure dobéautant plus i mport e
des chdmeurs de plus de 50 ans dés leipem moi s nobest pl us ®vogqu®e
stratégique 2015 de Pdle empiloi.

Recommandation n°11 : Prévoir une prise en charge précoce et une séquence plus longue

d®volue au diagnostic | ors de | 6entretien dobin
partiwvodetio® relative des taux de retour ~ |0
entretien dbébaccompagnement ~ ®ch®ance rappr ochd

532. é par une prise en compt e leurrbnfo®emerdes pr e
indifférencié

Lamissionneprécorss pas dbdébaugmenter de fa-on gl obale
plus de 50 ans.

Le constat doéun moindre recours des demandel
en comparaison aux plus jeunes, ou leur trés faible présence dans les cdatrats
professionnalisation sembleator r ®1 ®s ~ | ewuret peauondb kecdverbadn®d e | ¢
des conseillers de Pbdle emploi vont également dans ce sens. La question des qualifications ne se
poserait pas di ff ®r e mme n tge (gqQn getropve Uar probléenatiquea ut r e s
identique sur la population jeune non qualifide mai s el |l e sb6ajout e, pour
| 6 ©ge. S el o«llya deuxpmbiésesidistinctsr. I'age et le manque de qualification La
conjonction deselix rend la recherche d'emploi quasi impossible.

Par ailleurs, dans les chiffres que la mission a obtenu sur le contrat de transition
professionnell e, ell e a constat® un taux dbéacc
des autres trahce s d 6 ©g e, mai s parall | ement "’ un t aux

niveau de 10 points inf®rieur ~ celui des autr e
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[294] De pl us, sans pouvoir | 6®t ayer finement f auf
recours plus impoant a la formation pourrait faire prendre du retard aux seniors pour entreprendre
une recherche active doéempl oi, toute solution
leur employabilité difficile & récupérer par la suite.

[295] Cbdbest p o usiog préconisd dprivildgies desactions de formationépondant ain
objecti f damaio® d des postes edstantorsque lescompétences dedemandeurs
doempl oi S e ni & ragx empiois tvacanty wWrEP ve® les technologies les plus
récentes, ils pourraient utilement bénéficier des prestations P6le emploi destinées a cet effet, en
particulier les actions de formation préalables au recrutement et la préparation opérationnelle a
| 6empl oi ( POE) .

[296] Dans | 0 diffeentesprestationof f er t es aux delamissidneéoartess d 6 e m
de la méme facon que pour la formation, une approchensg&ée qui conduilid a unsuivi en
miroirde lapartdessa i or s dans | a demande doéempl oi et de |
[297] Enrevagche,l es constats de |l a mission soulignent
déo®val uation pour l es seniors. Le Plan de | 6/
| 6exp®rience all emande ®ltaumissidd gréconisainsic poyr den t sur
seniors de renforcer leur acces ayxr est ati ons de bilan et do ®v a

expérience et leur savefmire (BCA, CPP, EMT, EMTPRY). Cette orientation a
plus importante que les senioragcédentt u j o0 u r latidement moinseque les plus jeunasec
des écarts trés significatifs.

Recommandation n°12 : Prescrire aux seniors davantage de prestations de bilan et
do®valuation afin de mesurer et ales formatiorssftr@&r a b i | i
courtes,préparant a une prisede poste opérationnelle avec une embauche a la clé.

5.4. Mai ntenir | es conditions déindemnisat
déoempl oi seniors
[298] Une récente étude du Centre pour la recherche économique et ses applications

(CEPREMAP) pr op os e anakechbmagendes seniers dan® des dsoit commun
déindemni sation et de mettre fin au dispositi

déindemni sation de | 6assurance ch!®!mage jusqud”
estau chémage6lans’®. Cette di sposition co¥%te 800 mill i
[299] Elle propose donc de faire bénéficier les chémeurs de plus desb@e deux années
déi ndemni sati on. En revanche, pour |l es ch!meur
toute sortie du chémage dans les 15 premiers mois se solderait par une pension augmentée une fois
atteint | 6©ge de |l a retraite selon un taux de
bonus seraient pay®s par Itré® eonsklérés,asalanecette étudena g e
comme une activation des Y®penses déallocation
[300] Léint®r°t de cette ®tude, pour |l a mission, e
déindemni sati on des c h* me u rlsétigatoan idesr dépenses cel
déi ndemni sation avec un m®cani sme dobéint ®r e s s e me

[301] Pour la mission, une telle proposition présente deux limites

15 Bilan de compétences approfondionfirmer son projet professionneEvaluation en milieu de travail

Evaluation en milieu de travail préalable au recrutement.

11 Une entrée au chomage a®hs donne un dr oi t potentielletnaens lsngrasecce c h't
|l 6all ocation de maintien dedl|ldmgiement” deeilSda@gjeusiequad
| 6aut eur cditesitdatbr®dstude @it une préretraite qui ne dit pas son Jx@n Hairault, Pour

I 6empl oi -Assusance ehdmagereslicencieme@EPREMAP, 2012

7 Une sortie aprés quinze maisd aur ait aucune cons®quence sur |le niv
yn de droit des deux ann®es, | o entsli memyr aarwmmdi tm°lme p
mais en subissant les décotes en cas de trimestres manquantpparrap ~ | 6 ©glé. du taux pl e
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T el l e r epos ewnesincitatiod finandié®ep o qua nt sur | es demanc

permettra de modifier les comportements des salariés, alors méme que la mission a montré que
la question de la discriminatiopar les entreprises, souvent intériorisée par les chémeurs

seniorsest majeurglanslesfreis au retour 7 ;| 6empl oi des seni
T l'es ch®meur s i ndedndmagoinst pdaes |tbaawsxs ud e nrcepr i se

aux demande urnniséd pae lnpEdinmeide solidarie® ou aux-imaemnisésEn

2011, l e taux de reprise doemplsorancech@mmgec h! me u

était de 58 %, contre 47 % pour ceux indemnisés au titre du régime de solidarité et 41 % pour

les nonindemnisés8® Ces chiffres traduisent certes une

non indemnisés mais ils refletent aussi le fatquelgu u6un ayant des resso

voire au dessous du seuil de pauvretét r ouve moins facil ement un

€

des ressources plus ®| ev®es | ui permettant no

Or, dans un contexte de crise domiquede rationnement de la demande de trawailje

tauxrelatfd e r et our 7 | 6empl oi des seniors neacesse

un accroissement de la pauvreté des seniord. 6 augment ati on du recours
alors méme que le taux de nrogcours est particulierement élevé dans cette population, montre que

cette ®vol ution est d®j ~ ent am®e . Un raccour

suppressiode | dall ocation de mai nt iemrent acd@sentelrdesi t s
bascul e ment schamage vetsaes simimas BOCi&UX.

La mission a également noté que, en Allemagne, deptéfoiane dite "Hartz IV" entrée en

vigueur en 2009a durée d'indemnisation par I'assurance chémage a été @dnitn Mais, pour

l es ch!meurs ©g®s de 55 ans et plus, cette dur
18 mois et depuis | e premier janvier 2008, el

plus de 58 ans.

Recommandation n°13: Dans | 6 ®t at rcreéadu trawdil, cahservemume durée
déi ndemni sati on de 3danseacadse depla futare négosiatios sunlao r s
convention-cli@nage.sur ance

En revanche, l a mission consid re quodil ser

«adivationé des d®p e n<smagel Bommmeent pameas seniors.

En Allemagne, dans le cadre du programme Perspektive 50plus (cf. partie 4.3) ou dans des
actions locales inspirées de ce programme (cf. Berkiner Joboffensive dans le rapport
sp®ci fique), l a mission a not® que | es <co%ts
embauches supplémentaires de conseillers, étaient rapprochés des économies issues de la reprise

c

(

déoem@Al mis i |, | 6®val uati on du Rrpdagrsanmoentalel egnuadnedn

l e co%ut moyen ddédaccompagnement par int®gration

est ai nsi nettement i nf ®r i eur ° cel ui de | dacc

code social allemand pour le méme graai  d;0807%p @ par i nt®gration du

programme Perspekive 50plus et 3® 2 par i n s ¢obst derdens trapdibianmels | e s

(Il 8insertion ®tant de plus une notion plus | ar ¢
La mission propose de faire de méree,de rapproher le différentiel de colt entre un

accompagnement renforcé et un accompagnement ordinaire, avec les économies possibles réalisées

sur | es allocations en cas de reprise plus rapi

Compte tenu des nombreuses questions méthodologiquesogiéeerait un tel travail, la

mi ssion sugg re quodédun groupe de travail compos

soit chargé de ce travail qui pourrait étre réalisé dans le cadre du techitéque tripartiteprévu
par la convention tripartite.

18 DARES Analyses janvier 2013, n°004
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Recommandation n°14 : Effectuer un calcul économétrique pour mesurer le codt
économiqueex anted bun accompagnement renforc®, compar
accompagnement renforcé au regard des économies réalisées sur les allocations servies et des
nouvelles recettes procurés par les cotisations.

5.5. Mettre en place des expérimentations locales et partenariales sur la prise

en charge des demandeurs dbéempl oi de

[308] Léexp®rience du programme all emand Perspekt:
par | ouni a®etederl aoDI RECCTE Il e de France dans
acteurs | ocaux pour mettre en place des proje
seniors au chémage, avec des partenaires implantés localement et librement choisis.

[309] La mission propose ainsi de | ancer un appel
locales de Péle emploi, spécialisées ou non, pour un accompagnement des seniors, avec un
financement exceptionnel de | a DGE Frrodifcationr | e s
des r gles doébindemnisation des ch!®!meurs). Les ¢
l i brement entre elles et avec des partenaires
projet.

[310] La mission insiste surla solliciat i on di recte des agences | oca
centralisation, que ce soit par les services départementaux ou régicaaxt,e | 6 Et at ou de
empl oi . Confier l 6initiative aux agencess | ocal
conseillers seuls directement en contact auss.i
recruteurs.

[311] La mission propose de dégager un montant ancoelpris entre 1M ue t 5 pourbks
exp®ri mentations. Sur | a baedé e@edundodootr as aloa

débencadr ement de 1 ET Rratip constaté @a@s lecpnogramene allemassde ni o r
Perspektive50plus) ce financement corr eBP0O@ED0O00 sehiddsac c o mp
(financement de200 a 1000 ETP). Pour financerce montantla DGEFP pourrait mobiliserle

Fonds social européen.

[312] La dur ®e de | 6exp®ri mentation, et |l es finan:«
durée supérieure a un an, afin que les partenariats puissent étre mis en place et évolu@ren fonc
desbesoins ou ajustements nécessaires.

[313] Le financement pourrait étaéfini dés le lancement des projets en fonction des objectifs de
taux de retour ° | 6empl oi ou du nombre de pers
des fonds par les petirs de projet devrait étre acté, en particulier la liberté de définition des
modal it ®s et mesures dbéaccompagnement et du r at

[314] D s | 6origine de | 6exp®rimenntation, il serai

1T des outils et m®c des difémetspro@td ®arlpartaggrdes e nt r

meilleurs pratiques
f son ®valuation scientifique externe en f
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[315] En cour s déexp®ri mentation, i pourrait °t
permettant doéi dent idpoerraientdétrereplisesndans & mapde habitual dee s
gestion des agences de Péle emploi.

Recommandation n°15: Lancer un appel a projets expérimentaux pour trois ans auprés

des agences |l ocal es de P11l e empl oi sur | 6acc
demandeur $serdodseavae lure enveloppe dédiée de financement annaemprise

entre 10 et5SOMU .
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Liste des recommandations

N° Recommandation Autorité responsable Echéance
Dans le cadre du rapport du gouvernement au Parlemg
consacrer un volet a la part du recrutement dans la mis
1 fuvre du contrat de g®n@§ Législateur/ DGEFP 2014
prai gues de recrutement des
sous forme de trophées annuels
Reconduire |l es enqu°tes s
|l e recrutement quel gue coordination et
2 représentations et les prptes des employeurs en matier| . : 2014
o . . ] impulsion DARES
déactivit® des seniors. R
les freins au recrutement des seniors
Communi quer ~° | 6aide dbéun
®carts ¢ on getdans |®=cruseménbdas saladi
3 représentant des caractéristiques toutes choses égale DARES 2014
ailleurs au regard du ma
anciennet® du ch!mage, s
Dans les publications, analysécifiquement la tranche DARES sur les dés les prochaine
d6©ge des 55 ans et plus demandeuois publications, la
4 l es taux de retour ACOSS sur les donnée plupart des
Dans le pilotage de Péle emploi, intégrer une analyse | de recrutement, DREEY données étant
| 6acc s relatif des pl | surle RSA Pble emploi disponibles
Pour r®duire | es risques
inviter les entreprises a formaliser leurs preossle
5 recrutement et a en assurer le suivi par le tenue de tablf ANACT / campagne de| Second semestr¢
de bord consultables par les Institutions représentativeg communication 2013
personnel (IRP)
Diligenter des audit risdsGu
|l eur gestion des risques Second semestre
6 seniors, soit dans le cadre de condamnations pénales, DGEFP 2013
sur la base du volontariat
Recourir plus systématiguement a la méthode de 51 loi et |
recrutement par siohation pour les seniorde faire Pole emploi et es
i N~ . | recruteurs (entreprises § Second semestrg
7 | ressortir dans les indicateurs des tableaux de bord précq . N
dans la recommandation n°5 |nterm§d|a|res de . 2013
| 6empl oi
Mi se en
Séassur er @ u epriseseagantgandunim s programmes
de partenariat avec P6le emploi regoivent bien tous lg dé®valu
8 candidats présentés, quel que soit leur age et effectuer Pble emploi pilotés par le
bilans des effets de ces partenariats sur chacun des pu comité
cibles visés par ces grands comptes, notamraesgriors doé®val ug
Pble emploi
Avec le concours juridique du Défenseur des droits Ig
minist re du Travail pour
9 I 6al i n®a 12113382 dulcdde du travail porr DGT, Défenseur des | Second semestr
®viter tout pr® udice 7 | droits 2013
déempl oi ° | 6approche
10 Confier au D®f enseur des | Défenseurdes droits su 2014

annuelconsacré a la lutte contre les discriminations dont

demande du ministre du
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seniors sont victimes lors du recrutement Travail
o : . . 6 al2 mois apres
Prévoir une prise en charge précoce et une séquence | 6erehr
longue dévolue au diagnosticlorsid® e nt r et i e :
) . vigueur des
et de diagnostic (EI D) dgd . .
11 . Pdle emploi nouveaux
relative des taux de reto : -
. : N dispositifs
un premier entretien do déaccom
rapproch®e de | 6E nt P
Prescrire aux seniors davantage de prestations de bila
dé®valuation afin de mes N . e
12 . . R . R Pdle emploi Des a présent
expérienceet des formations trés courtgséparant & une
prise de poste opératinalle avec une embauche a la clg
La prochaine
Dans | 6®t at actuel du mar convention
13|l ongue déindemnisation po UNEDIC dbéassur
ans et plus chdmage, seconc
sanestre 2013
Pdle emploi dans le
Effectuer un calcul économétrique pour mesureolg cadre du comité La prochaine
économiqueex anted 6 un accompagn e | technique tripartite prévt convention
14 | comparant le surcoQt issu de cet accompagnement renf pour le suivi de la déassur
au regard des économies réalisées sur les allocations s{ convention tripartite Etatf chdmage, secon
et des nouvelleecettes procurées par les cotisations| UNEDIC et Péle emploi| semestre 2013
20122014
lancement de
N . - : | 6appel
Lancer un appel a projets expérimentaux pour trois an en septembre
aupres des agences locales de Péle emploi sur 2013‘3 our
15 | 6accompperponeali® ndtes de mand DGEFP, Péle emploi b

seniors, avec une enveloppe dédiée de financement an
compri se ebdMie 10 M

démarrage des
expérimentations
au F'janvier
2014
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Liste des personnes rencontrées ou contactées

Direction g®n®r al e de rofedstomrmelle o i et de | a format.i

Isabelle EynaudChevalier, chef de service pxol i t i que de | 6empl oi et
professionnelle

Marc-Antoine Estrade, chef du département synthéses

Christine Charpail, chargée de mission du département synthéses

Raphaél Arnoux, chefadjoint de la mission FNE, sodsi r ect i on mut ati ons d
d®vel oppement de | 6activit®

Yasmina Lahlou, chef de la missiorgestion du volet central, sous direction du fonds social

européen

Direction de 1 6ani mat i otdesdtatistijuas (DARE) er che, des ¢

Christel Colin, souslirectricec har g®e du sui Wiesetpode tl é& @ea | Wadteimg
formation professionnelle

Philippe Scherrer, sotdirecteur« emploi et marchéu travail»

Cyril Nouveay chef du départementmarché du trava

P6le Emploi

Conseil déadministration

Fran-ois Nogu®, pr®sident du conseil dobéadmini st
Siege

Thomas Cazenave, directeur général adjoint en charge de la stratégie, de la coordination et des
relations institutionnelles

Odile Marchd en charge de la gouvernance a la direction de la stratégie de la coordination et des
relations institutionnelles

Florence Dumontier, directrice générale adjointe des opérations

FrancoisMari(Ros e, directeur adj oi nt ddsepétationsf f re de se
Bernard Ernst, directeur études, statistiques et prévision
Anni e Gauvin, directrice de | 0®valuation et de:c

Catherine Poux, directrice des systémes de management de la qualité et du contrble interne
Chrystelle Miot, chargée de missiarla directiondes systémes de management de la qualité et du
contrdle interne

Marion Badenes.opes direction des services aux clients, département des services aux entreprises
Ludovic Guillotin, direction des services aux clients, département deseseatig entreprises

En Ilien avec | 6enqu°te CSP

- au siege de Pdle emploi

Sandrine HERVECHANUT, chef de projet national CRP, CTP et CSP
- a la plateforme territoriale spécialisée 74, péle Emploi Rhéne Alpes
Thierry FIQUET, directeur

CarineDEGALLAIX

Maryna PERRET

Nadine DELPOUX

- dans les autres agences enquétées (noms des dir¢égtasrsollicités et lieux)
Frédéric LATKA,A2s Douaisis Cambreésis

Jean ATTON, A2s Valenciennes Maubeuge

Anne-Marie VERRAES,A2s Roubaix Tourcoing
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Francoise BEPECKERA2s Vi I | eneuve do6Ascq
Marie-Blandine LEDRU, A2s Lens Dolet

Cathy SIROP, A2s Artois Ternois

Sandrine EMAIRE, A2s Dunkerque

Cédric DELHORBE St Quentin

Samir GHALEM Le Havre

Sylvie ROGERRouen

DeniseMASSALOUX, Limoges

Sylvaine REDARESBassin Annaay-Tournon

Odile BRISSET Cherbourg

Alain VANHAESEBROUCK, Rodez

Michele CHEVALIER Sairt Nazaire

Anne DANYCAN, Brest

Patricia PIERREA2S Rennes

Marie-Claude FROUSTEYA2S Agen Villeneuve sui_ot)
Pierre ColombaniA2S DordogneBergerac)

Catherine MOREL Saint Dié

Jacqueline CLIPE;TCalais

Elisabeth MULLER Etang de Berre

Isabelle FEYDELE, Brioude

Direction territoriale déléguée 92 Nord
Marie-Luce Lombardi, directrice territorial déléguée

Sylvie Collin, directrice de | 6agence de Nanter

Direction territoriale du Val do Oi se
Joélle Casorla, directrice territoriale

Agence pour |1 dempl oi des cadres
Agence de |l a d®f ense de | 6APEC
Guy Gustin responsable des services aux cadres, Région parisienne
Anita Boisard, responsable des services aux cadres, La Défense

Défenseur des droits

Christine Jouhannaudirectrice du département Protection sociale, travail et emploi, chef du pble
Emploi public
Slimane Laoufi, chef du pbéle Emploi privé, département Protection sociale, travail et emploi

UNEDIC
Pierre CAVARD, directeur des études et des statistiques (DEA)
JeanPaul BLOUARD, chargé de mission a la DEA

C®cile LAFFI TEAU, charg®e doé®tudes ° | a DEA
MarieeH®! ne MULH, charg®e d6é®tudes ~ | a DEA
Arnaud VINSON, auditeur interne

OCDE

Anne Sonnet, analyste principale de | 6empl oi,

Hilde Olsen, Consultante, Division des politiques sociales

Personnalités qualifées
Philippe DOLE, IGAS

[
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VAL DO6OI SE
Unité territoriale duV a | d (VT®b) slecla DIRRECTE lle de France

Didier Tillet, directd®i sede | 6uni t® territorial
Catherine Carpentier, directrice adjointe de | ¢
HakimKa mouche, chef de projet pour | dempl oi des s
Association Convergences emploi de Cergy (pl an

William AMERI, responsable du PLIE de Cergy
Mme Wysocka, responsable du Point conseiploi de la mairie de Vauréal
Ghislaine Stumpert, référent du PLIE adultes pour la ville de Vauréal

CHAMPAGNE -ARDENNES

AFPA Transitions
Ol i vier CENDRAS, responsabl e déaenhesnne, AFPA Ti
Mélissandre GRATAROLI, consultante, AFP&ansitions Champagr&rdennes

ALLEMAGNE

Centre déinformation et de r echer ch &niversité I 6 Al |
de CergyPontoise)

René lasserre, directeur du CIRAC

Sol ne Hazouard, ing®nieure doé®tudes

Cécile Santoul, documentaliste

Ministére fédéral du travail et des affaires sociales (Bundesministerium fir Arbeit und
Sozialess BMAS)
M. Lutz NAUDET

GSUB (Gesellschatt fur soziale Unternehmensberatund)prestataire du BMAS
Dr Reiner ASTER, DG de la société GSUB
Dr Dieter SIMON, respnsable du programme Perspektive 50plus

Projet « Berliner Joboffensive»

Mme Barbara DAMERALU Agence fédérale du travail (antenne régionale de Berlin et du
Brandebourg)directrice du projet 8erliner Joboffensive »

Mme Anja SCHILLING, Agence fédérale duravail (antenne régionale de Berlin et du
Brandebourg)chargée de mission

Mme PALESCH, chef de bureau pour le placement de chémeurs au Jobcenter Berlin- Steglitz
Zehlendorf

M. Ronald ZAUSCH Agence fédérale du travail (antenne régionale de Berlin eraudBbourg),

chef de bureau

Pact e pourintakt&§0plosdBerimi» ¢

Mme Manja KRAATZ, directrice du jobcenter Mitte

M. Maik STEINBERG, directeur du jobcenter Steglitz/Zehlendorf

Mme Sonja HEINRICH, jobcenter Steglitz/Zehlendorf

Mme Birgid ZOSCHNIK, pésidente de la section Berlin sud de la Fédération des PME (BVMW)
Mme Petra MEYER, fédération allemande des syndicats DGB de Beditdebourg

Mme Margit STREHLE, présidente CIMDATA
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Mme Simone PR, coordinatrice de projet Mypegasus

M. Joachim HAMANN, esponsable de projstypegasus
Mme Hella GNAUCK, responsable de proMypegasus

Mme Barbara FRANKE, responsable de projet Mypegasus

Pact e p o urHadelpeespektiveddplusy

Mme Anja HEYNE, directrice du jobcenter Havelland et coordonnatrice da pac
Mme Manuela WEBER, responsable de projet, jobcenter Havelland

M. Steffen OSBECK, responsable de projet, jobcenter Brandenburg an der Havel
Mme Gabriele HOLZHAUER, conseillére, jobcenter Havelland

Mme Petra MULLER, jobcenter Havelland

M. Heinz ZIESECKEambassadeur du pacte

Mme AnkeHESSE, cliniques Havelland partenaires du pacte

Mme Laura FIDLER, stagiaire

Mme Christiane WIELOCH, en charge du pacte a la société GSUB

Fédération de syndicats allemand®GB (DeutscherGewerkschaftbund)

M. Ingo KOLF, coordonat eur pour | 6ensemble des f®d®rati ot
travail et la politique sociale internationale

Mme Alexandra KRAMER, département de la politique européenne

Ambassade de France a Berlin

M. Jacques SIMBSLER, conseiller social

Mme Laua SCHILLINGS, chargée de mission auprés du conseiller social
Mme Barbara HAHN, interpréete




IGAS, RAPPORT NRM2013023P 77

Annexe 1 Cadrage statistiqguct
chdémage des seniors et les politiques publiques

déempl oi en | eur faveu

1. LES STATISTIQUES DE.GEMPLOI ET DU CHOMAGEPAR AGE........ccuttiiiiiieeeeesisimeessssniiiineeeeaens 78
ll.La France dansS.. . .0EUWl.0.p.e e, 78
1.2. Les évolutions tendancielles francaises de la population agée de 55 a.64.ans.....80
13. Lestauxd 0 empl oi par ©ge et g.enr.e..en..Fr.aBlce dep
1.4. LeS MELIEIS ES SEIMIQIS....cccuuuueiiiiiiieeeeiimme e e s s eibbeteeeeeeee e s s ssmmne s s s snnbbsseeeaeeeeesssnnnnssnnd 82
1.4.1.Les métiers ou les seniors sont les plus représentes...........cccoeevveeecvvvvvnnnnnnnd 82
1.4.2.Les métiers 0 les seniors sont les moins représentés...........ccccovvvveeeeeeeeene 83
1.5. Les secteurs ol sont employES €S SENIOLS.........ccvviviiiieiiieeie e ee e e eeeeeaieens 83
1.6. Les taux de chOmage au SeNS dU.BIT.........ccooiiiiiiimmeiiiceee e 84
1.7. Les effectifsdesdemandir s doéempl oi par .t.r.a.n.c.h.e.s.856d6 ©ge
1.71L6®vol uti on des demand.eur.s..db.e.mp.l..85 par
1.8. Le chOmage de loNgUE AUIEE............coiiiiiiii e e e e e aeeeeees 87
19.Les mot iipfion a RBI@ enpl®i @ar AgES.......covvvveviiiiiiiiieeee e 88
191Les diff®rents motifs dbi.ns.cr.i.pt.i.ggr ~ P?
1.9.2.Les ruptures conventioNNEIIES............c..uvviiiiiiiieeeeeee e 90
2. LES SENIORS BENEFICIRRES DES DISPOSITIFDE POLITIQUE DEMPLOI ET DE FORMATON
PROFESSIONNELLE ......uttttttttttaeeeesessmanssassssseeeeeeeeeseaassssmnasssssssseeeeeeaessaaasssnnnssnsssssseeeeeeesssanns o1
2.1. LS CONLIALS @IUBS......ccei it eeee ettt e e e eeme e e e e e e e st e e e e e e e s smmme e e e e e aannes 91
22.La formation des demandeur.s..dbéemp.l.ai9de pl L

221La formation des de.ma.nd.e.u.r.s..dobempb3i ©g®
2.2.2.Les contrats de professionnaliSation.............ooouuviiieeeiiiiiiiiee e 94
223Les demandeurs dbéempl oi de plus de 50 a
d 0 € NISEMNABRE).... ..ot 94



IGAS, RAPPORT NRM2013023P 78

1. LESSTATISTIQUESDEL 6 EMPL Ol ET DGEPSRHAGH A

1.1. La France dans | 6Europe

Tableau1l71l ndi cat eur s do6 e mp |-64 ans dans led wincipduXpays ge de s
industrialisés en 2011

Population en milliers, taux e¥b, évolution de taux en points

55 a 64 ans dont 55 & 59 ans dont 60 & 64 ans 15264 ans
Population Taux Part de Taux de Taux Part de Taux Part de Population Taux Part de Taux de
totale d'emploi chémage chémage d'emploi chémage d'emploi chémage totale d'emploi chémage chémage

Union européenne a 27 62 161 474 35 6,8 62,5 49 314 2,0 331416 64,3 6,9 9,7
Union européenne a 15 48542 495 35 6,7 64,9 49 335 2,2 259920 65,5 70 9,7
dont : France 8012 415 29 6,5 64,0 49 18,9 09 40 054 64,0 6,5 93
Allemagne 10353 59,9 41 6,5 738 51 442 31 53730 725 47 6,0
Autriche 985 415 14 32 60,9 21 20,9 05 5644 72,1 32 42
Belgique 1359 38,7 1,6 4,0 55,1 25 208 0,6 7220 61,9 48 72
Danemark 707 59,5 37 57 76,4 55 429 18 3613 731 6,2 1,1
Espagne 5098 445 78 15,0 55,3 10,4 32,7 50 31127 57,7 16,0 21,8
Finlande 783 57,0 39 6,4 72,7 54 418 25 3518 69,0 59 79
Grece 1343 394 3,7 85 50,7 54 28,1 19 7230 55,6 12,1 17,9
Ilande 463 50,0 53 95 58,8 6,5 40,2 40 2979 59,2 10,2 147

Italie 7492 379 1,6 39 55,3 2,2 208 09 39659 56,9 53 85
Luxembourg 55 39,3 11 - 54,6 15 20,9 0,6 344 64,6 33 49
Pays-Bas 2164 56,1 24 42 72,0 31 40,0 18 10994 74,9 35 44
Portugal 1288 47,9 58 10,8 58,2 7,7 36,8 38 7097 64,2 99 134
Royaume-Uni 7267 56,7 30 50 69,9 4,0 441 19 40599 69,5 6,2 8,2
Suéde 1177 72,3 36 4,7 82,0 40 63,2 31 6113 741 6,1 7,7
OCDE (2010 140 321 54,0 35 6,1 64,3 42 42,7 2,7 804 655 64,6 6,1 8,5
dont : Japon (2010) 18610 65,2 35 50 74,5 34 57,1 34 81120 70,1 39 53
Etats-Unis (2010) 35885 60,3 4.6 7,1 68,1 5,2 51,2 4.0 199 125 66,7 7,2 9,8

Source: DARES Analyses n° 49, juillet 2012

Concepts activit® au sens du BI T, ©ge atteint ~° la dat ¢
Lecture: en 2011, par mi l es 62,2 mil bésdenss a@i@amsad@d t ant s
sont en emploi et 3% sont au chémage, soit un taux de chémage d6,8

Sources statistiquesinsee, estimations Dares pour la Franc&urostat, enquétes Force de Travail pour

|l 6UE27, | 6UE15 et | ence;pa@GDH epd wrUE160 CHallifnisllea JFappon e

[316] En 2011, | e em@oudes55bdanserrr ance reste inf®rieur au
dans |1 06Union europ®enne, N 27 pays et encor e
points).Cet écart estl(i principalement & la faible contribution des@bDans au marché du travail
hexagonal . Al ors que | a France se situe -d®sor m
59 ans (+1,5 point) et seulement Ot &uyp od de meino
des 6064 ans est inférieur en France de 12,5 points (respectivement 14,6 points) a la moyenne de
| BUE27 (respect i weldetabkkaul)E15) en 2011.

19 Dares Analyses n° 49, juillet 2012.
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Par ailleurs, en évolution la DARES constate ques«

59 ans

a

| 6UE15 et

En revanche, une différence existe entre hommeseemme s s u
sSsup®rieure

| es
de pr s

de

augment ®

hommes,

croi

2

Sbagi ssant
moyenne européenne en 206,5 % contre 6,86

la proportion de seniors au chmage est nettement plus faibks (@atre 3,96

du

ssance
points

un

peu

| 6UE27)

2000

pl us

(cf

r

2011,

| a-64t(pola n c h e
de 2 points
tabl eau 2)

58 e

rapi dement
hommes comme pour les femmes, avec une croissance de 2 a 3 points supérieure par rapport a
O6UE27

t a dez5564ansan franeestjéggemeantanféteun la

dan7et@MEd ans ) thndli®/dud 5
dans | 6UE27

t aux

en

| 6 UEHNEe 55 et 59 ans, la proportion skniors frangais au chémage est égale a la moyenne
tandi s

eur op®enne,
de

compte que %o
| 6 UB2Z'7 .

Tableau 18T a

u X

chlmeur s

gubdavec
dans

a f a

cette

bl esse
cl asse

du
dd©ge

d dles BBHI ansiet des 664 ans dans les principaux pays industrialisés

en2011 par genre

t

55a 59 ans 60 a 64 ans
hommes femmes hommes femmes
2011 [evo 2000-2011)evo 1990-2000] 2011 evo 2000-2011]evo 1990-2000] 2011 [evo 2000-2011]evo 1990-2000] 2011 [evo 2000-2011 evo 1990-2000
Union européenne a 27 703 +8,2 - 55,2 +16,2 - 39 +8,1 - 245 +8,7
Union européenne & 15 722 +8,8 -4 579 +17,2 +7 40,7 19,8 -4 26,6 +11.8 0
dont : France 67,6 +11 -3 60,6 +18 +5 204 +10 -7 174 +7 -3
Allemagne 80,1 +14 -8 67,7 +21 18 52,2 +25 6 36,3 +24 +1
Autriche 724 +12 - 498 +24 - 211 +10 - 15,1 +7 -
Belgique 63,7 +12 +4 46,5 +22 19 26,4 +8 -1 154 +8 +3
Danemark 78,1 -2 2 748 +11 +7 49,6 +12 -11 36,2 +13 -
Espagne 66,5 -2 -1 445 +20 +3 40 +1 -4 26 +11 0
Finlande 705 +14 - 749 +15 - 433 +18 - 404 +20 -
Gréce 67,1 -2 2 35,3 15 +2 375 -7 -1 19,3 -1 +1
Irlande 64,5 -7 +2 53 +19 +13 489 -4 +2 316 +13 15
Italie 674 +17 -16 438 +21 +4 295 0 5 12,8 +5 2
Luxembourg 64,2 18 -6 444 +24 +3 257 19 -6 16 +4 +2
Pays-Bas 82,2 +13 15 619 +23 +16 49,2 +23 +4 30,8 +20 +3
Portugal 64,4 -6 -3 52,5 +6 +9 431 -11 -1 312 -6 +13
Royaume-Uni 74,1 +3 -4 65,8 +10 +4 54,6 +7 -2 341 19 +4
Suéde 83,7 +3 - 80,3 +4 - 68,1 +19 - 58,2 +15
OCDE (2010 735 +3 2 55,5 +9 +4 515 +6 -3 345 +9 0
dont : Japon (2010) 88,0 -2 0 61,2 +4 +4 70,6 +7 5 44,2 16 -1
Etats-Unis (2010) 72,3 -3 0 64,2 +4 +6 55,1 +2 0 475 +8 +5

Source: id tableau

Ce tableau fait apparaitre une différence significative entre hommes et femmes sur la tranche
d 6 © g-89 alspen comparaison avec la moyenne des @appéens |
points aud e S S o U S
pour

moyenne

de
| es
France que dans la moyennesdep ay s

120 Cf. note précédente.
121 Cf. note précédente.

a

moyenne

f emmes.

eur op®ens,

e

t aux

d 84 poibtdJed2ssus deocette
ff®rence

Cette d
qguel
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[321] Sur |l a tranehMe ahQge edetsabdleau 2 fait appara
dernier rang en termes de taux dbébempl oi chez |
| a moyenne dcedans edderniérs pbus telui des femmes (presque tous les pays
europ®ens ont un t aux -64 ans sypérieur a atlei de |4 Eramoee & d e
| 6excepbbd6Aonridehe, de | a Bel gique et du Luxembol

1.2. Les évolutions tendancielles frangaise® la population agée de 55 a 64
ans
Tableau 19 Population, activité et chdmage des@bans de 1975 a 2011
1975 1985 1995 2005 2011
H F H F H F H F H F
Population 2048 2300 2793 3125 2752 2970 3251 3439 3863 4149
des 5564 ans
dont : 5559 ans 839 897 1447 1562 1393 1435 1955 2042 1942 2079
60-64 ans 1209 1403 1 346 1563 1359 1535 1296 1397 1921 2070
Taux d'activité des 55 64,7 33,8 45,1 27,7 36,6 27,1 43,8 37,7 47,2 41.8
64 ans
dont : 5559 ans 82,1 434 63,5 39,9 61,3 44,9 62,6 54,0 72,6 65,3
60-64 ans 52,5 27,8 25,1 15,5 11,2 10,3 15,4 13,8 214 18,3
Taux d'activité des 15 84,0 53,1 78,3 57,0 74,8 61,1 75,2 64,7 74,8 66,2
64 ans
Taux d'emploi 63,0 32,8 42,6 25,5 34,6 25,3 41,5 35,7 441 39,1
des 5564 ans
dont : 5559 ans 80,2 41,6 59,4 36,1 57,6 41,3 59,1 51,3 67,6 60,6
60-64 ans 51,0 27,3 24,6 14,8 10,9 10,2 14,8 12,9 20,4 17,4
Taux d'emploi des 164 81,8 50,5 72,4 50,8 68,4 53,8 69,1 58,4 68,2 59,7
ans
Taux de chdomage (55 2,6 3,0 54 8,0 54 6,7 54 5,2 6,5 6,6
64 ans)
dont : 5559 ans 2,3 4,1 6,5 9,6 6,0 8,0 5,6 5,0 7,0 7,1
60-64 ans 3,0 1,8 2,1 4,1 2,6 1,3 4,0 6,1 4,7 4,7
Taux de chdmage des 2,6 4,8 7,6 10,8 8,6 11,9 8,1 9,9 8,8 9,7
1564 ans
Part des 5564 anspar
rapport aux 15-64 ans
Dans la pop. totale 12,7 14,2 15,7 17,3 14,9 15,8 16,9 17,4 19,6 20,4
dansla pop. active 9,6 8,9 8,9 8,4 7,3 7,0 9,8 10,1 12,3 12,8
I'emploi 9,6 9,0 9,2 8,6 7,5 7,4 10,1 10,6 12,6 13,2
le chbrmage 9,8 5,5 6,5 6,2 4,6 4,0 6,6 5,3 9,1 8,7
Source DARES Analyses juillet 2012, n° 49

[322] Si |l es ®volutions constat®es dans ce tabl ea
démographique de la population agée de 55 a 64 ans, ainsi que les variationsekbdct
conjoncturelles de | 6®conomi e fes anadifieaiiossedes el | e s

compor t e me nrommnkdt,anais gayvseue®ent s o u sles Ipdiitigdes paliliqgues

9 participation croissante des femmes au marchéaghaitr
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f impactdse | ois sur | a retraite (retraite ~ 60 &
trimestres n®cessaires pour valider une ret
en 2003 et 2010)

T conditions dobacc glecaewsx arhd sonr easntp wh Ipi®pu edsd ac't

dans | es ann®es 1990 et progressivement plu
2011.
[323] Le tableau 3 illustre ces ph®nom nes tendan:

résumer, déacon caricaturale a deux chiffres (a grands traits en deux ctijfres
T un taux dbéactivit® des hommes ©g®s de 55

en 2011
T un taux dbdactivit® des femmes ©g®es8W¥e 55
en 2011.
1.3. Les taux dbéempl oi par ©ge et genre en
Tableau 20 Taux d'emploi par sexe et age

2003 2006 2008 2009 2010 2011
Ensemble
15-64 ans 63,9 63,6 64,8 64,0 63,9 63,9
15-24 ans 31,0 29,8 31,3 30,4 30,2 29,9
25-49 ans 81,1 81,6 83,6 82,3 81,9 81,6
50-64 ans 53,3 53,2 53,2 53,4 53,9 54,8
dont : 55-64 ans 37,0 38,1 38,2 39,0 39,8 41,5
55-64 ans (sous-jacent) 32,9 34,3 36,0 37,5 39,1 414
Hommes
15-64 ans 69,9 68,9 69,5 68,3 68,2 68,2
15-24 ans 34,4 33,4 34,3 32,6 33,3 32,8
25-49 ans 88,4 88,4 89,7 87,9 87,3 87,0
50-64 ans 58,7 57,0 56,7 57,0 57,4 58,3
dont : 55-64 ans 40,9 40,5 40,6 41,5 42,2 44,1
55-64 ans (sous-jacent) 36,2 36,4 38,3 39,9 41,5 44,1
Femmes
15-64 ans 58,2 58,6 60,2 59,8 59,7 59,7
15-24 ans 27,7 26,3 28,3 28,2 27,1 26,9
25-49 ans 74,1 75,0 77,6 76,8 76,8 76,4
50-64 ans 48,1 49,6 49,8 50,1 50,6 51,5
dont : 55-64 ans 33,3 35,8 35,9 36,6 37,5 39,1
55-64 ans (sous-jacent) 29,8 32,3 33,9 35,2 36,9 38,9

Sources DARES Analyses n° 043, ljat 2012

[324] En donn®es brutes 64 eansausxbd adcocermp’ltoidededs, 55 5p o0
Le taux dbéempl oi des femmes ©g®es de 55 ° 6 4
progression de pr s de 6 poeimptlso, i pdeuss hroanpnedse,
moins de 3 points sur | a m°me p®riode. Le taux

celui des femmes.

[325] Les taux djoeemeontos (Siomdi cateur per mettant de
démographique) progges e nt nett ement plus rapidement que |
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En revanche, pourles4 ans dont

t aux

déempl oi

di mir

prés de 30 %, la baisse est Iégérement plus marquée pour les hommes (1,6 point) que pour les

femmes( 0, 8 point) . Entre 2
personnes ©g®es de moi ns

1.4. Les métiers des seniors

| e
010 et
de 50

2011,
ans,

on

const a

al ors quodel

Tableau 21 Métiers comptant le plus et le moins de senide 5 a 64 ans en proportion de leurs

effectifs(20092011)
Effectifs en milliers, part en %
Effectifs Partdes |Evolution de 1982-1984 [ Part des femmes | Part du sous emploi
totaux seniors 42009-20011 parmi les seniors parmi les seniors
de la part des seniors
Métiers comptant le plus de seniors en proportion de leurs effectifs
Employés de maison 244 28 +12 95 19
Médecins et assimilés 369 25 +14 48 1
Cadres de la fonction publique (catégorie A et assimilés) 451 22 +7 44 1
Dirigeants d'entreprises 171 22 0 14 0
Agriculteurs, éleveurs, sylviculteurs, blcherons 540 20 +4 27 3
Aides a domicile et aides ménageres 537 20 +10 97 16
Professions intermédiaires administratives de la fonction publique (catégorie B et assimilés) 415 19 +7 69 1
Professionnels du droit (hors juristes en entreprise) 84 19 +4 50 1
Assistantes maternelles 440 19 - 99 9
Agents de gardiennage et de sécurité 195 18 0 27 4
Métiers comptant le moins de seniors en proportion de leurs effectifs
Ouvriers non qualifi®s du second Tuvre du bOtimentl3l 7 +4 6 5
Vendeurs 847 6 0 74 6
Ouvriers non qualifiés de la mécanique 160 6 +3 18 7
Ingénieurs de I'informatique 344 6 +5 20 0
Techniciens de l'informatique 166 6 +3 11 1
Ouvriers non qualifi®s du gros fuvre du bOtiment, fﬁs trgvaux pub_&ics, du b(%ton et de3l'ext
Employés et agents de maitrise de I'hotellerie et de la restauration 372 6 0 64 10
Agents administratifs et commerciaux des transports et du tourisme 179 6 +1 56 7
Caissiers, employés de libre service 294 6 0 80 8
Armée, police, pompiers 388 1 0 16 2
Ensemble des métiers 25704 12,3 +3 47 5

Source enquétes Empldi9821984 e2000-2011; calcul Dares Dares Analyses de juillet 2012, n° 049.
Concepts emploi au sens du BIThoyenne annuelle 20-2011, ageatteinta la date de I'enquét nomenclature des

familles professionnelles (FAP 28)0

Lecture: en 20®-2011, 22% des171000d i r i g e ant s omdeesertiorsiRemarqus lesFAPgomptant moins
de 50000 emplois ne sont pas préen compte pour des raisons de représentativité.

Champ: population des ménages Beance métropolitaine.

Les travaux de la Dares permettent de connaitre, sur la périod2@DD9gmoyenne) les
métiers sur lesquels les seniors de 55 a 64 ans sont respectives plus représentés et les moins

représentés.

1.4.1. Les métiers ou les seniors sont les plus représentés

La fonction publique

fait notamment des obligations statutaires), comporte undpai mpor t ant e

ans dans ses effectifadres:

( mi s

part

des

secteur

ddagent s

1 sur les 45000 fonctionnaires de catégorie A et A+ recensés dans cette enquéte, 22 % sont

agés de 55 a 64 ans

1 sur les 41900 professions intermédiaires de la fonction publique (oatgB et
assimilés) recensés dans cette enquéte, 19 % sont agés de 55 a 64 ans.

Dans le secteur privé, les métiers ou les seniors sont les plus représentés sont tres

diversifiés:
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1 certains des métiers sont trés qualifiés quart des médecins recendéss cette enquéte
ontentre55et64ans | es professions du droit (hors s
ont également une part importante de leurs effectifs qui sont des seniors (environ 20 %).

T ° I 6oppos®, dans c e mquaifiésniaspréseice deesalasiés dgés de 85r vi ¢
a 64 ans est importante et significative en volume
o0 la majorité est plutét occupée dans des métiers ou la présence des femmes est trés

majoritaires. sur |l es 1,2 millions do&sgaiges oy ®s
ménageéres et assistantes maternellesP@6Gont agés de 55 a 64 ans, soit 21 %
de | 6ensemble de ces m®tiers

0 un métier plutdt masculin peu qualifié emploie également un nombre significatif
de seniors, celui des agents de gardiennage et alét&éc

1.4.2. Les métiers ou les seniors sont les moins représentés

[330] De facon peu surprenante, les ouvriers peu qualifiés du batiment et de la mécanique sont, a
94%, ©g®s de moins de 55 ans, de m°me que | es
restauation. Il en va également de méme dans certaines professions techniques plus qualifiées
comme | es ing®nieurs et techniciens de | 6inforr

[331] Il faut enfin signaler le cas des vendeurs, caissiers et employés de libre service, du fait du
volume important ge représentent ces métiesur 1,14 million de personnes employées dans ces

secteurs,8 ddentre eux sont ©g®s de 55 7 64 ans, s o

1.5. Les secteurs ou sont employés les seniors

[332] Les secteurs ou les seniors sont les plus présents sontdsuactivités de services, a
| 6exception de | 6agriculture, gui est un secte
retraite tard. Si | 6on exclut | e secteur publ i

Tableau 22 Les six gcteus adtiGité ou lgpart des seniors dans les effectiss la plus élevée en

2010

Effectifs Part des plug Effectifs des
totaux de 50 ans | plus de 50 ans

Activités ou lesménagesontemployeurs 600 000 40 % 240 000

Agriculture, sylviculture, péche 750 0@ 36 % 270 000

Administration publique et défense, sécurité sociale 2600 000 32 % 830 000

Activités immobilieres 300 000 30 % 90 000

Action sociale 1600 000 30 % 480 000

Santé 1800 000 29 % 520 000

Document doé®tudes de 1001 DARES, nAl164, septembre 2
Champ: France métropolitaine, ménages ordinaires.

Concepts empl oi au sens du BI'T mesur® en moyenne annuel
déactivit® NA17 ou NA38 pour |l es activit Gstifsees m®na
de soutien et les services non marchands. Intérimaires classés dans les secteurs utilisateurs.

Source: enquéte Emploi 2010, Insee ; calcul Dares.
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Les secttewrds ®AI0dDdc | es seniors sont | esl, moi ns
des activités de service | e commer ce, o% | 6on peut panser (¢
noter déailleurs que dans | es secteurs dobéacti
| 6i nverse bien repr ®s e nde®&hiculé @ar 1€ plys arciens, gauvent r e n v
plus «rassurants pour le clieni | 6 h®b er gement et restauration, o
probablement un réle déterminant dans la faiblesse de la part des seniors.

Tableau 23 Les six &cteus d 6 a c tapast des senioos'dans les effectifs la moins élevée

en 2010

Effectifs Part des plug Effectifs des
totaux de 50 ans | plus de 50 ans
Construction 1900 000 22% 420 000
Services administratifs et de soutien 900 000 20 % 180 000
Fabrication de dwées alimentaires, boissons et produits a base de t 650 000 20 % 130 000
Commerce ; réparation d'automobiles et de motocycles 3350000 20 % 670 000
Information et communication 750 000 18 % 140 000

Hébergement et restauration 1000 000 17 % 170 0@

Source; id tableau 6
[334] Enfin, dans | es secteurs industriels, comme

de matériel de transport, la part des séniors est intermédiaire par rapport a celle décrite dans les
tableaux 6 et 7, représentant envirorguart des effectifs.

1.6. Les taux de chémage au sens du BIT

Encadré Les différences conceptuelles entre chdmage au sens du BIT
et inscription a Pdle emploi

Le ch!®mage au sens du BI T et | 6i nscripti orLe
chdmage au sens du BIT renvoie & une situation sur le marché du travail. Est chémeur au sens du
personne en age de travail{@5 ans ou plus) qui vérifie les trois conditions suivantes

0 ne pas avoir travaillé une seule heure pendant uneiserme référence ;

0 étre disponible pour prendre un emploi dans les 15 jours ;

0 avoir recherché activement un emploi dans le mois précédent ou en avoir trouvé

commence dans les trois mois.

La mesure du chdmage au sens du BIT repose sur les dédsmdes personnes interrogées dans le ¢

ddune enqu°te statistique. En France, l 6enqu
de mesurer le chdmage au sens du BIT : une fois par an de 1975 a 2002, trimestriellement depuis 2
Léinscription sur |l es |listes de Pl e empl oi

affect®e par des modifications du sui vi et d
déempl oi i nscrits upés éhicihgecatéganipsl selon desaéayles juridiqges porta
| 6obligation de faire des actes positifs de

au cours du mois. La catégorie supposée la plus proche des chdmeurs auB@nssida catégorie A
pour |l aquelle on dispose de s®ries mensuel |l €

doeffectuer des actes positifs de recherche

Source: Dares Analyses, juillet 2012, 6243
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Tableau 24Taux de chémage au sens du BIT par sexe et age (France métropolitaine)

2003 2006 | 2008 2009 2010 | 2011
France métropolitaine
Ensemble 8,5 8,8 7.4 9,1 9,3 9,2
dont moins de 25 ans 18,5 21,6 18,6 23,2 22,8 22,0
25a49 ans 7,8 7,8 6,5 8,0 8,3 8,4
50 et plus 5,9 5,9 4,9 6,0 6,3 6,3
Hommes 7,6 8,1 6,9 8,9 9,0 8,8
dont moins de 25 ans 17,8 20,4 18,5 24,0 22,2 21,1
25 a 49 ans 6,7 6,9 5,7 7,5 7,9 7,8
50 et plus 55 57 4,9 59 6,1 6,1
Femmes 9,5 9,7 7,9 9,4 9,7 9,7
dont moins de@5 ans 19,3 23,2 18,7 22,3 23,6 23,1
25a49 ans 9,1 8,9 7.4 8,6 8,9 9,0
50 et plus 6,3 6,1 5,0 6,1 6,5 6,5

Source: enquétes Emploi 2063011, Insee, dans DARES Analyses juillet 2012, n° 043

[335] Les taux de chdmage au sens du BIT pour les personnes égés) ans ou plus sont
toujours inférieurs & ceux des plus jeunes.

[336] Les donn®es administratives recueillies pour
per mettent doéoaffiner cette anal yse, not amment
corséquences que peuvent avoir, dans un pays donné, des évolutions réglementaires. En France,
cbest particuli rement |l e cas sur |l a p®riode r
de recherche doéjyer@dl2. d®f initive au 1

1.7. Leseffect i fs des demandeurs doempl oi par

171, L6®volution des demandeurs dbéempl oi par

Encadréles cing cat ®gories statistiques de deman

Cat®gorie A : demandeurtseds dmangil toii f ¢ edhal sr eleh d ri
Cat ®gorie B : demandeurs dbéemploi tenus de f
activité réduite courte (i.e. de 78 heures ou moins au cours du mois) ;

Catégorie C : demandeuré@ mp |l oi tenus de faire des actes
activité réduite longue (i.e. de plus de 78 heures au cours du mois) ;

Cat ®gori e D : demandeurs dobéempl oi non tenusn
déun stage, doébune formation, ddédune mal adi eé) ,
Cat ®gorie E : demandeurs doéempl oi non tenus
(par exemple : bénéficiaires de contrats gidésc r ®at eun.s dbdentrepri se
Source: DaresAnalyses, juillet 2012, n° 043
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Tableau 25Effectifs par tranches d'age A,Bet C

décembred9 décembrel0 décembrell | novembrel2

4549 ans 279 000 288 000 301 000 323000

o 5054 ans 246 000 257 000 270 00 283 000

Categorie A 5559 ans 169 000 224 000 285 000 306 000

60-64 ans 12 000 14 000 21000 70 000

,_ N 4549 ans 60 000 64 000 67 000 71000

Catégorie B (activité reduite ™55 770 52 000 55 000 60 000 64 000
moins de 78 h)

5559 ans 35 000 43000 53 000 59 000

6064 ans 3000 4000 5000 11000

4549 ans 76 000 89 000 97 000 102 000

Catégorie C (activité reduite | 5054 ans 60 000 70 000 75 000 80 000

plus de 78 h) 5559 ans 38 000 46 000 56 000 60 000

60-64 ans 3000 4000 6 000 9 000

Total ens. des DEFM A, B et C 3848000 4031 004 4253000 4617 400

Part des 4819 ans / DEFM 10,8 % 10,9 % 10,9 % 10,7 %

Part des 564 ans / DEFM 9,3 % 9,5 % 9,5 % 9,2 %

Part des plus de 55 ans / DEF] 6,8 % 8,3% 10,0 % 11,2 %

Source: exploitation faite par la soudirectionmarché du travail DARES a la demande de la mission, pour

| 6ensembl e
ans, 55 ans et plus.

des

tabl eaux

permettant

d 6 a v cansy 50/84e s

Méthode et champles données ont été calculées a partir des fichdes Statistiques mensuelles du marché
du travail (STMT; P6le emploi, Dares). Elles portent sur le champ France métropolitaine. Les données sont

des données brutes.

Les tranches d'age ont été déterminées a partir de I'age en fin de mois des demandplais d'em

st at

[337] Letablea®d montre que | a part des demandeurs dobe
| 6ensemble de | a p®riode, alors que |l a part |
principal ement de | a suppr es sii(d nablehe 10)l laestdhi s p e n s
noter qudi l y a encore des personnes en DRE -
bénéficiantde laDRE avantl€fl anvi er 2012 continuent doéy avoir
sur | 6effet dea IDaREs unpbpornets spiaosn ®ite® i nt ®gr ®s dans
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Tableau 26Les effets de la réforme de la suppression progressive de la dispense de recherche
déempl oi

déc 2008 déc 2009 | déc 2010
/déc 2009 | /déc 2010 | /déc 2011*

+ 94 000 + 68 000 + 76 000 + 243000

Effectifs Effet cumulé

Nombre de demandeuré& mp | oi d
catégorieA ageés de 50 a 64 ans
Effet annuel estimé de la réforme de la
di spense de recher ch
Nombre de demmal e u r s oidiédcatégprie
A corrigé des effts estimés de la réforme DR
* estimations provisoires pour décembre 2011.
Source: DaresAnalyses, juillet 2012, n° 043
Lecture: Entre d®cembre 2009 et d®cembre 2010,sehe nombr

+33000{ +54000 + 57 000 + 144 000

+ 61 000 + 14 000 + 19 000 + 94 000

cat®gorie A 606st Saccta dé mé8p®riode, |l a r®f orme de
nombre de 54 0 O . Hors r®forme de | a DRE, on estime donc q
ans ou plus en catégorie A se seraitacteud40 00 sur | 6ann®e 2010.

Champ: France métropolitaine, population des ménages pour le chémage BIT.
Source statistiqueFHS (DaresP6le emploi) estimations des effets Dares.

[338] «La r®f orme de | a DRE aurait aiuiodunondoret ri bu®
de demandeurs dbéempl oi ©g®s de 50 %ens20l0et pl us
7% en 2011. El'l e aurait eu ®gal ement un asse
chémeurs au sens du BIT de 50 ans ou plus, particulieresneries année2010 et2011. Hors
ef fet de | a r ®f or me, | 6 ®cart entr e | 6®vol uti o
cat ®gorie A et |Ie nombre de ch!meurs au sens d
tiers en 2010 et de deux tiers edl2, passant de +7800 a +50000 en 2010 et de +4200 a
+14000 en 2011. En 2009, l a r ®f or me de | a DRE

croissance du nombre de chdmeurs au sens du BIT et la croissance du nombre de demandeurs
déempl oi eeA (cat acar®aptode i2800 chémeurs contre +4100 hors effet de la
réforme).»'*

1.8. Le chbmage de longue durée
[339] Léanalyse de | a progression du ch®mage de 1| o0
plus agés confirme les constats suivants. La suppresside | a di spense de r e
conduit " une augmentation m®caniqgue du nombr e
de 55 ans, parmi |l esquels il y a un nombre i mpc¢
[340] Le chdmage de longue duréeyd d6un an) est plus i mportant
agés de 55 a 64 ans que chez les autdé®) % des chdmeurs agés de 55 a 64 ans sont au
cht*mage depuis plus ddéun an en 2011. La part

pour les 3049 ans.»'?®

12 DARES Analyses, juillet 2012, n° 043
12DARES Analyses, juillet 2012, n° 049



IGAS, RAPPORT NRM2013023P

88

Tableau 27Nombre de demandeurs d'emploi de catégorie ABC inscrits depuis un an ou plus par
age, données brutes

décembreD9 décembrel0 décembrell novembrel2
4549 ans 177 253 208 779 219 795 239805
Effectifs 50-54 ans 171 833 198 495 207 627 225683
5559 ans 116 574 168 459 224 143 250754
60-64 ans 7 680 10 446 15 402 52626
Taux de croissance annuel 4549 ans -6,1 -1,8 -0,9 -2,2
no’l'\‘ﬂbre de DEFMde la tranche 50-54 ars 12,7 4,1 -1,6 28
d 6 ©dgarx de croissance anny
du nombre de DEFM tous ages | 2299 ans +15,5 +24,9 +26,8 +2,5
points 60-64 ans +6,3 +16,4 +41,2 +2446
45-49 ans 13,8 13,6 13,5 132
Paj‘t des DEFMde la traAnche 50-54 ans 13,4 13,0 12,8 124
d6©ge dans dodlee
de DEEM en % 55-59 ans 9,1 11,0 13,8 13,8
60-64 ans 0,6 0,7 0,9 2,9

Source: DARES, identique tableaux 5 et 6

Lecture: lignes 5 et 7 (différences de taux de croissance) | 6 accr oi ssement annuel
demandeur s d4 ansgellongue ddréa éte Snférieur de 6,1 points@e | u i de | 6ensemb
demandeurs doéempl oi en 2009A IliamifMewdresua,e pdceceurl , 18e sp od ent
de 55 " 59 ans, |l 6accroi ssement en 2011 a ®t®

progressi omblpeo udesl ddeennseendeur s

déempl oi

[341] Le tableaulli l ustre nouveau | ampeipess ank étplisto® de s
leur représentation dans le chémage de longue durée a fortement progre2642, les chémeurs
de longue durée de plus de &fsreprésententplusde % de | 6ensembl e de ch?tr
durée contre moins de 10 % en décembre 20@Ritefois, cette progression doit aussi étre mise en
regard de | a suppression de | a dispense de rectl
1.9. Les motifs doemplsiparagest i on ~ P! | e
191. Les diff®rents motifs dbébinscription 7 P!t
[342] Léensemble des motifs no6eagds.Delardre ded@%%rdesc ® dan
entrées sur les listes de Péle emploi ont un motif inconnu (estimation réalisée sur2@iié€e
pourcentage est de 36 pour la population de 45a64ans Par ai |l |l eur s, Il es mc
suite 7 une d®mi ssi on, une reprise dbéactivit®,
rupture conventionnelle ou pouytre cas ne sat pas comptabilisés dans ces tableaux.
[343] Seul s sont analys®s ici l es motifs “ 1 6init.i
moins de 25 ans ont ®t® exclus du tableau, dar

spécifiques (entrantssu | e march® du travail, part tr s i mp
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Tableau 28 Cumul annuel et part par motif des entrées a Pdle emploi entre juin 2011 et mai 2012
(cat®gorie ABC) par tranches db6®©ges (

25a44 45 a 49 50 a 54 55 a59 60 a 64 | Ensemble 25

ans ans ans ans ans ans et plus
tous motifs* 3 054 352 439547 334054 262454 42212 4132619
dont fin intérim 197 360 19645 11835 6 233 780 235 853
6,5% 4,5% 3,5% 2,4% 1,8% 5,7%
dont fin CDD 724 555 95700 73292 51 969 7711 953 227
23, 7% 21,8% 21,9% 19,8% 18,3% 23,1%
dont licenciement éco 78 501 211720 19551 21 295 3784 144 303
2,6% 4,8% 5,9% 8,1% 9,0% 3,5%
dont autres licenciements 282 714 54 308 45 306 45176 8431 435 935
9,3% 12,4% 13,6% 17,2% 20,0% 10,5%

Source: DARES identique aux tableaux 5,6 et 8

Champ: Les entrées comptabilisées sont les entrées en catégories ABC. Les personnes s'inscrivant en
catégorie D ne sont pas comptabilisées ici : c'est en particulier le cas des personnes entrant enFC&P, C

CSP suite a un licenciement économique. En revanche, les personnes basculant de la catégorie D a la
catégorie ABC a lissue d'une CRP, d'un CTP ou d'une CSP sont ici comptabilisées comme entrants pour

motif de licenciement économique.

Lecture: En efectifs: 2366 6 8 demandeurs dobéempl oi de 25 ans et pl
suite dbébune fin de 176agés dehadd ans, A% ®r O©mPsddat 4598 49 al

Deuxconclusions ressortent de ce tableau

T les mot iifpt idddn npaur fin de mi s s-de@ded4Bansatt ®r i m
ceux pour fin de CDD sont moins ismportants
T en revanche, pour l es plus de 45 ans, |l a pa

plusi mportante, atteignant un quart des moti f

agés de 5% 59ans eprés de 30 %ourceux agés de 60 a 64 ans.

Ceci refl te dbébabord que | 6empl o0i des senior

Le <const attde ldehaiemestpp airs ®| ev®e en fonction de
doéoinscriptionurr rRilte "Empel dinterpr®t® ~° |l a fois
de comportements des demandeurs doempl oi
1 en cas de licenciements, les employeigenkieraient plus facilement des salariés plus

agés que des plus jeunes
9 des licenciement$ou ruptures conventionnelles, ouvrant également droit aux prestations

de | 06 as s ur ampouecenadgplusnmpprahtspeut® t r e d uvantitigtion de | 6

par | es employeurs de r gkesdddédnndemorsdati o

explicte,du sal ari ® pour °tre |icenci ® compte te
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1.9.2. Les ruptures conventionnelles

[347] La DARES fournit des données sur les rupturesreotionnelles par age. Les salariés de 55
ans ou plus sont ceux dont la part des ruptures conventionnelles dans les formes de rupture du
contrat de travail " dur ®e ind®termi n®e est | a
fréquence des dénsi®ns pour les travailleurs agés, ce qui renforce mécaniqguement le poids des
autres formes de séparations (ruptures conventionnelles, mais également, voire plus encore,
licenciements). Toutefois, la part de la rupture conventionnelle a tendance a progmass2009
et 2012 dans toutes | es tranches dapagdecettet | 6®
forme de rupture du contrat de travail pour les plus agés devient comparable a celle des autres
tranches do©ge * 6éemastre2082x la pyot Ides ,ruptaras cohventionnelles dans
| 6ensemble des motifs de rupture de CDI est de
un taux identique a ceux agés de 30 a 49 ans, cf. tableau 11).

Tableau 29Part des salariés ayant rompu leur conteattravail par rupture conventionnelle dans
|l 6ensembl e des motifs de rupture ¢

Données brutes en %

Ages des demandeurs

Moins 30-49 50-54 55 ans ou Ensemble

30 ans ans ans plus
1% semestre 2009 5 % 8 % 7 % 12 % 7 %
2°™ semestre 2009 7% 11 % 12 % 16 % 9 %
1°" semestre 2010 9 % 12 % 11 % 14 % 11 %
2°™ semestre 2010 8% 13 % 13 % 16 % 11 %
1" semestre 2011 9% 14 % 11 % 17 % 12 %
2°™ semestre 2011 9% 15 % 16 % 17 % 13 %
1% semestre 2012 10 % 16 % 14 % 16 % 13 %

Source DMMO T EMMO, Dares indicateurs n° 201@ 7 2 , octobre 2012, |l es mouver

au 2eé trimestre 202

Précision méthodologique

Les ruptures conventionnelles sont exclusivement réservées aux contrats a durée indéterminée (CDI). De ce
fait, il convient deds mettre en regard des autres motifs de sortie de CDI, a savoir les licenciements et les
démissions. Les ruptures conventionnelles représentent 13,4 % des sorties dues a une démission, un
licenciement ou a une rupture conventionnelle au ler semestre r&2,12,3 % au ler semestre 2011.

[348] C 6 eus mode de sortie plusourant danges établissements de 1 a 9 salariés : la part des
ruptures conventionnelles dares motifs de sorties de CDI s 6 ®1 v e N 18, 4 %
établissements de 1 a 9 salariés ausgéarestre 2012, contre 080 dans ceux de 10 a 49 salariés
et 9,2 % dans ceux & salariés ou plus.

[349] Enrevanche, les données de la DARmES8Nntrent que, pour ce motif de sortie (comme pour
les licenciements), la part deslariéde 58 an®u plusest pls élevéalans des grandes entreprises
de plus de 250 salariés.

[350] Une hypoth se pourrait °tre faite sur | 6us.
conventionnelle comme une forme de pr®retraite
semble pay avoir de spécificité de la rupture conventionnelle pour les seniors, par rapport aux
|l icenci ements) . Dath*!mageadti esdedeimdaasdesurandéem
peuvent °tre indemni s®s pendantr ®sneer ve®rd doadveo i al
pendant une durée équivalente au cours de la période de 36 mois précédant la fin de leur contrat de
travail . S6il s ont suffi samment coti s®, | es sa
jusqud” l eur edmM®pmlrus ede rleGirmddmni t® qudils per
conventionnelle.
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Tableau 30Part des salariés de 58 ans ou plus parmi les salariés ayant rompu leur contrat de
travail par une ruptureonventionnelleselon la tailledes établissements

Données bruteen %

Taille des établissements

1a9 10 249 | 50 & 249 250 salariés Ensemble Ensemble
salariés salariés | salariés | ou plus part effectifs
1*" semestre 2009 6,9 7,0 12,5 18,8 8,5 6 940
2°™semestre 2009 5,0 5,8 9,9 16,9 7,3 7970
1*" semestre 201 4,2 4,9 10,4 16,8 6,3 7 440
2°™semestre 2010 3,7 4,4 7,4 11,4 51 6 530
1% semestre 2011 4,3 54 9,2 12,6 6,1 8 320
2*™semestre 2011 4,4 3,8 8,1 12,0 5,4 8 160
1% semestre 2012 5,0 4,8 9,4 15,2 6,7 10 050
Source: Calculs missions a partir des fiers excel mensuels de la DARES en ligundes ruptures
conventionnelles homologuéeisde la publication DMMQ@ EMMO, Dares indicateurs n° 201272,
octobre 2012, | es mouvements de main défTuvre au 2
[351] Les données en effectifs permetteat d me sur er | 6i mportance des r
pour | es demandeur :sellesé eontprheatil000 sermors@dés de 58cagsRe

plus au I semestre 2012. La progression des effectifs par rapport aux semestres précédents doit
étre nterprétée en termes de progression des ruptures conventionnelles en général, plus que de
progression de la part des 58 ans ou plus dans ce mode de rupture du contrat de travail.

une S

dans

2. LES SENIORS BENEFICIAIRES DES DISPOSITIFS DE POLITIQUE
DOEMPLOI ET DBENPRORESSIONNELLE
2.1. Les contrats aidés
[352] Un premier constat est celui de la faible part des seniors en emploi qui le sont dans le cadre
débun contrat aid® (cf tableau 13), avec
moins de 26 ans.
Tableau3tPart de | 6empl oi en contrats ai d®s
Part des contrats | 2007 2008 2009 2010 2011
€ marchands dans || 0,9 0,5 0,3 0,2 0,2
€ marchands dans | | 24,9 23,0 22,5 21,4 22,7
€ non marchands da| 0,7 0,6 0,8 0,8 0,6
€ non marchands dal 2.1 1,2 2,2 2,5 2,0
€ dans | ' empl oi de: 15 1,2 1,1 0,9 0,8
€ dans desjeumgs!| o 27,1 24,4 24,8 24,0 24,7
€ dans | '"empl oi t o] 4,1 3,5 3,6 3,5 3,3

Source: Dares analyses n° 43, juillet 2012
Note :I'emploi marchand aidéomprend les contrats aidés du secteur marchand hors alternance (contrat

uni que doi

nsertion
revenu minimum d'activité (€RMA) et soutien a I'emploi des jeunes en entreprise (SEJE)], les contrats en
alternance (contrat de professionnalisation et contrat d'apprentissage), les autres exonérations (dans les
zones de revitalisation rural¢ZRR), zones de redynamisation urbaine (ZRU), zones franches urbaines
(ZFU)), linsertion par l'activité économique, l'aide aux chdémeurs créateurs ou repreneurs d'entreprise

d a4CI&), dorgrat midative eroptoi (CHE), rcantraasertdon ( C U |

I
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(Accre) et I'accompagnement des restructurations (allocation temporaire dégressigés de conversion,
préretraite progressive)

L'emploi hon marchand aidéorrespond aux contrats aidés du secteur non marchand (contrat unique
déinsertion dans | e -€AE] tcantvat d'accampagmamentcdars fiednplo{ (CAH),
contrat d'aenir (CAV), emplois jeunes, contrat emploi consolidé (CEC))

nombr eux
2012¢) al o

stence de
novembr e

refl te | 6exi
depui s

Ce constat
jeunes (alternance, emplalsb aveni r
dédiéaux seniors.

[353]

[354] En revanche, ce const at ne signifie pas que
contrats aidés @e droit commue c omme | e montrent | es tabl eaux
regard les entrées annuelles dans un contrat par ¢/anchd 6 ©ge et l e nombr e
doempl oi du m° me ©ge.

Tableau 32Effectifs des seniors dans les embauchesedteur non marchamh contrat aidén
2010, 2011 et 2016t part des seniors dans ces embadthes
Effectifs Répartition des entrées Part dans le chénage
Ages Entrées totales Entrées totales DEFM catégorie A
2010 2011 S1 2012 2010 2011 | Sl 2012* 2010 2011 SI 2012*

<45 ans 290075 269811 123907 71,3% 69,0% 68,4%

45-49 ans 41 672 41 888 18 881 10,2% 10,7% 10,4% 10,5 % 10,4 % 10,5%

50-54 ans 44 140 44 019 20 160 10,8% 11,3% 11,1% 9,3% 9,2 % 9,3 %

55-59 ans 28 094 31 896 16 331 6,9% 8,2% 9,0% 8,2% 9,8 % 10,3 %

> 60ans 3078 3339 1825 0,7% 0,8% 1,0% 0,5 % 0,7 % 15%

* De janvier 2012 a mai 2012 en mai 2012
Source: DARES, a la demale de la mission

Tableau 33Effectifs des seniors dans les embauchesedteumarchancen contrat aidén 2010,

2011 et 2012t part des seniors dans ces embadthes

Effectifs Répartition des entrées Part dans le chémage
Ages Entrées totales Entrées totales DEFM catégorie A
2010 2011 S12012 2010 2011 | Sl 2012* 2010 2011 Sl 2012*

<45 ans 88 999 35047 19 319 78,4% 65,8% 67,5%
4549 ans 6 909 4134 2240 6,1% 7,8% 7,8% 10,5 % 10,4 % 10,5 %
50-54 ans 10 806 7 953 3883 9,5% 14,9% 13,6% 9,3% 9,2% 9,3%
5559 ans 6 136 5622 2914 5,4% 10,6% 10,2% 8,2% 9,8 % 10,3 %
> 60ans 510 488 258| 0,5% 0,9% 0,9% 0,5% 0,7 % 15%

* De janvier 2012 a mai 2012 en mai 2012

Source: DARES, a la demande de la mission
[355] On observe toutefois une netlédférenceenr e | a tranche do6©ge

agés de 564 ans et ceux de 9 ans®®

124 Ce tableau rapprocheesl données de flux (entrées annuelles) et des données de stocks (effectifs au 31

décembre)..
1251d note précédente
%) es plus de 60 ans, compte tenu des effectifs r®&du



[356]

[357]

[358]
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Comparati vement |l eur part dans | a demande
de facon importante que les autres aux contrats aidés du secteur non marchiared ncom
mar chand, | 6®cart ®tant plus marqu® pour | es ¢
pres de 15 % des entrants en 2011 et 14 % au premier semestre 2012, alors que la part de la classe
d6©ge dans | a demande 62%enR0ldét9,2Bdn20lBD.spect i veme
Les demandeurs dbéempl oi ©g®s de 55 59 ans
une proportion assez proche celle quodils

proportion légerement inférieure poeslcontrats aidés.

Une hypothése pourrait étre formulée en lien avec les constats faits dans le rapport de
I 6 | @EF%SBonsacré aux emplois aidés, qui a montré comment le pilotage quantitatif du dispositif

des contrats
empl oyabl es

pourraient se retrouver dans cette situation, avec certes une faible qualification (ce qui était un des
ci bl age d

critére s de

gue

ceux ini

e ces

al ement

contrats)

ma i

comportements professionnels répondant aux exigences des employeurs privés.

u n i agait eoaduid déplacer & cilllel de ges con@radd virs des plus
pr ®vus. Le

S

S dans

2.2. La formation des demandeurs doéempl oi
221. La formation des demandeurs dbéempl oi ©g®

[359] Le constat dbébune moindre part des demandeur s
dans | 6ensemble des demandeurs dbéempl oi en for
de 45 ans (cftableaul8)

Tableau34Par t des de ma n tbenationse [dodbre mMipa otir seemnc he d 6 ©

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

<26 ans 15,4% 16,2% 14,5% 15,1% 15,1% 14,2% 12,8% 15,2%

Entre 26 et 44 ans 10,2% 9,3% 8,3% 9,3% 9,1% 9,4% 7,2% 8,2%

45 et plus 4,2% 4,1% 3,5% 4,0% 4,0% 4,4% 3,3% 4,2%

dont 5054 3,5% 3,5% 2,9% 3,6% 3, 7% 4,4% 3,3% 4,3%

dont 5559 1,6% 1,5% 1,3% 1,6% 1,8% 1,8% 1,4% 2,0%

dont 6064 0,6% 0,4% 0,7% 1,6% 1,4% 1,0% 0,4% 0,8%

TOTAL 10,1% 10,0% 8,9% 9,8% 9,7% 9,8% 7,8% 9,2%

Source DARES Analyses de juillet 2011, n° 057, Dares analyses de mars 284 Ztrfonnées

complémentaires Dares.

[360] Malgréuine progression importante de | a fusr mati o
de 600 000 de n¥ sodteniréssen fordationpeh Misoit 15% de pl us qubd
2009) 1 6acc s de satignlest settechent pfudfaikdergse pour lds alusfeones.

[361] Les données de la DARES a la fin 2&20nontrent que 26000 demandeur s do

(inscrits ou non a Péle Emploi) suivaient une formation, soit 9,2 % des personnes au chdmage au

sens du BIT. Cette paest en hausse de 1,4 point par rapport a fin 2009. Toutefois, les différences
i mportar

ddébacc s

l a formation par
M1 15,2 % des moins de 26 ans étaient en formation

1 8,2 % parmi ceux agés de 26 a 44,ans

1T 4,2 %

de

127 Mesure en flux
128 Mesure en stock

ceux

129 DARES Analyses, mars 2012, n° 034

©ge

mptosde plus deadb atf® u r s

dode

restent
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2.2.2. Les contrats de professionnalisation

Le const at débun taux dbébacc s ° l a formati on
plus agés que pour les autres se retrouvent dans le contrat de professionnalisation, ou seulement

4300demandeurs dbéempl oi de plus de 45 ans sont |
Le constat doéune faible wutilisation du contrat
alors m°me qubdune dispositiogu®enangi dreenapldesr

agés de plus de 45 ans (aide mis en place en mars%011)

Tableau 35Les bénéficiaires de contrats de professionnalisation par age

2009 2010 2011

nouveaux

nouveaux
contrats

part en %

nouveaux
contrats

part en %

contrats

part e@ %

TOTAL

145 950

100,0 %

147 990

100,0 %

173 185

100,0 %

16-25 ans

122 890

84,2 %

123 572

83,5 %

140 626

81,2%

26-44 ans

20 287

13,9 %

21311

14,4 %

28 229

16,3 %

45 ans et plus

2773

19%

3 108

2,1%

4 330

25%

Source: DARES Analyses, mars 28, n° 021

[363]

de plus de 50 an

demandeurs dbéempl oi
( NACRE)

Les
déoentreprise

2.2.3.

Le dispositif Nacre s'adresse aux persormaes emploou rencontrant dedifficultés pour
s'insérer durablement dans l'emplpour lesquellesa création ou la reprise d'entreprise est un
moyen d'acces, de maintien ou de retour a l'emploi. Il s'agit d'un dispositif qui se décompose en
trois phases avant et/ou apres la création ou la reprise de l'entrapress@ide au montage du
projet, unappui a la structuration financiere (phase 2) via notamment un prét a tauxiaétoyi
del'entreprisecréée

Tableau 36Les porteurs de projet dans le cadre du dispositif NACRE de 2009 a 2012

Année

dont 60 a 64
ans

dont 55 a
59 ans

dont 50 a 54
ans

dont 45 a 49

total porteurs
ans

2009

21760 11,1% 7,3% 3,0% 0,4%

2010

28 747 11,3% 7,3% 2,7% 0,3%

2011

17 940 11,8% 7,0% 2,9% 0,3%

2012*

10 222 10,9% 7,7% 3,2% 0,4%

Source; DGEFP, soud i
[364]

* jusqu'au 30 juillet 2012

recti on du

de | dacc s et retour
Au regard des donn®es sur | a demande dobéempl c
ersonnes sans emploi de plus de 50 ans sont nettement moins représentées que les autres tranches

©ge, m° me S | 6 o nrochreeles énéfitiaas gpatemtels des demandeurs p p
empl oi, cat®gorie plus restreinte.

i ng®ni ®ri e

p
do
do

130 | es embauches @ontratprofessionnalisatiopuvrent droit & une exonération de cotisations patronales
débassurances sociales (assurand®cmsa) aditedbimht ecnat i ®
lorsque le contrate s t conclu avec un demande urEn aoutiee depfaconi ©g®
cumulable, dns les conditions fixées par lecdgt n°2011-524 du 16 mai 201lles employeurs peuvent
demander | e b®n®fice dobéunedei dlemdadkbkdfsaddpmpti ot o

@C
plus en contrat de professionnalisatbre mont ant de | 6aide est fix® 2 0
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1. LA PRISE EN CHARGE FINANCIERE DES DEMANDEURS D6 EMPLOI
DONNEES DE CADRAGE

1.1. Une prise en charge a trois étages
[365] La prise en charge financi re des demandeur
comme pour lesautrese mandeur s dbéemploi,, © travers trois
T Il assurance ch®!mage, dont | a r ®gl ementation

avec des allocations proportionnelles au salaire antérieur dit de référence et financée par
des contributions assseur les salairedes allocations sont versées par Péle emploi ;
1 le régime de solidaritéqui comprend des allocations forfaitaires dont le montant est défini
par | 6Et at et financ® par une contributior
fonctionnar e s , par certaines t airseque parfufesubvefitiors (t al
do®quili bre vers®e par | 6£tat ; |l es allocat
9 le revenu de solidarité active, qui est un minimum social dont le montant est @é&fini p
| 6Et at , gui est ver s® par | e s inserdoiysétaats d 6 a l
gérée par les conseils généraux.

[366] Dans | e r ®g ichiemage, des seglas juadiques spécifiques par rapport au droit

commun existent pour les plus & ans. Pour le régime de solidarité, deux allocations sont
spécifiques pour les seniarallocation équivalent retraite et allocation transitoire de solidarité.

1.2. Une place pr®pond®r archbe du r ®gi me doba

[367] Avec pr s de 2,2 mimploiindemnisésd éa fird201 Gsoitgplaswde s d 6 e
42% des demandeurs doéempl oi i nscr i tcdmageestdeat ®g o r
principal «pilierée de | 6i ndemni sati on des demandeurs doe
déempl oi emdemviea®s | pal | ot &t imM@ARMEdqliGestla mhiecipadeu r et o
all ocation du r®gi*me déassurance ch!mage

[368] La proportion de 426 ne peut cependant pas étre assimilée a un taux de « couverture
e d assurdn6e chémage. En effet, il conviendrt ddébajouter ) | a
indemnisés celle des « indemnisables » (cf. étude DARES Analyses mars 2012 n°20), qui
sont des demandeurs doéemploi titulaires dou

indemnisés au cours du mois, pour divers raotibnt le principal (pres de 600 000
personnes en moyenne) est doéavoir -delxdesr c ® un

seuils permettant de percevoir un di ff ®r er
rémunération supérieure a 70 % du saldieeréférence). Laouver t ure de | 6a
ch!®! mage, obtenue en rapportant | 6ensembl e
| 6ensemble des demandeurs dobéempl oi des <caf
déoempl oi, serait ateftablegullut 1t de | dordre de

1312165200 demandeurs doempl o-chonmagedrauobre2®a (hgrsaallocatiofisads s ur ar
formation, catégorie A, BC, D et E). Source DARES indicateurs, décembre 2012, n° 99
132 50urce UNEDIC, données transmises & la mission pour 2012
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Tableau37L e t aux de couvert «homagede 2008201he dbéassu

2009 2010 2011
Taux de Taux de Effectif Taux de

Effectif total couverture| Effectif total couverture total couverture

par le RAC par le RAC par le RAC

Total 4901 2O 54,9%| 5 225 880 53,0% 5 307 980 54,2%
1-Moins de 25 any 873 860 52,1%| 886 630 50,7%| 862 360 51,8%
2-25a49 ans 3004 960 55,8%| 3 256 650 53,6% 3 328 730 54,6%
3-50 a54 ans 420740 52,1%| 457 280 50,1%| 474520 51,9%
4-54 a59 ans 468 470 55,0%| 491 180 54,0% 495 670 55,5%
5-60 ans ou plus | 133 090 61,7%| 134 140 60,5%| 146 700 60,7%

Source: calculs DARES

Segments D3 2009, 2010 et 2011. Champ: DEFM ABCDE + DRE indemnisables par le RAterabrd0 s
de l'année.

Note: Les allocations du RAC sont I'ARE, {#®Riation, 'ACA, I'ASR, I'ATP et 'ASP.

[369] En termes financiers, | 6all ocation de retour
| UNEDI C®¥:28, 4 williardaxdb@®u®Pdbscivars®s de | 6A
d®pense totale de 35,2 milliards dbéeuros en 20:

1.3. Les demandeurs dobéempl oi non i Ademni s
chémage

[370] Une étude de la DARES parue en mars 28I fermet de mesurer la part des dispositifs
prenanten charge financi rement |l es demandeur s dboe
r ®gi me dohsmaganser | densemble des demandeur s
E en septembre 2010, ainsi que leur répartition par age.

Tableau 38La répartitiondes on i ndemni sabl es par | e r®gi me
septembre 2010
Non indemnisabl es pcahdmadee Effectif Part
I ndemni sable par | 6ASS 394 000 16,8 %
Il ndemni sabl e par | 6 AER 52 500 2,2 %
I ndemni sabl es par dbéautres 58 000 2,5%
Inscrits en catégories A,B, C non indemnisables 1476900 62,9%
Dont: pratiquant wune a 256 500 10,9 %
all ocataires du RS/ 1220 400 52,0 %
Inscrits en catégories D non indemnisables 66 100 2,8 %
Inscrits en catégories E non indemnisables 301 300 12,8 %
TOTAL 2349 000 100,0 %
Source: Dares Analyses, mars 2012, n° 020
*Les autres allocations sont | dallocation temporaire
d 6 e menlfoomation (REF et RFF) ainsi que deux allocations destinées aux intermittents du spectacle :
| 6all ocation de professionnalisation et de solidarif

133 Source Unédic, équilibre technique de janvier 2013.
134 Dares Analyses, mars 2012, n° 020



[371]

[372]

[373]

IGAS, RAPPORT NRM2013023P 98

Lecture: 52 % des demandeur s doe mplsatil,2 milion dé pedanmes i s ab | €
percoivent le RSA.

Champ: demandeurs dbéempl oi de cat ®g o e RAGCset dispensBs,de C, D,
recherche dbéempl oi i ndemni sables par | e r®gi me de s

Le tableau 2 montre que, sur | 6ensembl e des
titre de-chbniagespus deanoittéesont pris en charge par le RSA, soit 1,2 millions de
demandeurs ddéemploi au 30 septembre 2010.

Plus de 500 0 0 d e ma n dia@ sont $ndechriisabhep au titre du régime de solidarité,
principal ement par | 06allocation de solidarit® ¢

Tableau39La r®partition par ©ge des demandeur s di
all ocation du r ®gi me dob a soldaritégcatégeriecAhBen@ge ou
au 30 septembre 2010

Effectifs Part en %
Moins de 30 ans 613 000 41,5%
Entre 30 et 39 ans 359 000 24,3 %
Entre 40 et 49 ans 312 000 21,1 %
Entre 50 et 54 ans 116 000 7,8 %
Entre 55 et 59 ans 69 000 4,7 %
60 ans eplus 9 000 0,6 %
TOTAL 1477 000 100,0 %

Sources Dares Analyses, mars 2012, n° 020
Pdle emploi (échantillon au 1/3du Fichier historique statistique) et Unédic (segment D3) ; calculs Dares.
Champ: demandeurs dobéempl oi nafio@dticm,Franceemiekee mni sabl es ° au

Au sein des noindemnisables, les plus de 50 ans représentent une part nettement moins
®l ev®e que | es aut rLe twsbleau?2 mantredgeeula conjodctioa e reghes .
encadrant le bénéfice des prestations plusrédles pour les plus de 50 ans que pour les autres
demandeur s d 6 e maléssous) leé eXigencep Begledmientairess mécessaires pour
b®n®f i cier de | 6allocation de sol i daretlagfst (5 an
quelesjenes, néayant pas souvent contribu® au moi
b®&n ®f i ci ent moi amutiacaquela propatien deséphedREans qui ne sont
pas indemnisables u t i t r e autre de$ régimes soitunettendplus faible a partir de 50
ans que pour |l a moyenne des demandeurs dbéempl o
ans et 17 % sont agés de 50 ans et plus).

2. L& ASS UR ANMCMAGE

2.1. Conditions juridiques doéindemnisation
d émploi de 50 ans et plus

Lébessenti el des ® ®ments qui suivent , t a
document transmis 7 .l aUnmi spii ome pjaagi nltdeU N
applicabl es ®I ab ocera®@dindp cetteahnéxd NEDI C f i gur
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211. Léall ocation do6éaide au retour | 6empl oi
2.1.1.1. Ladurée une <iliére longue» pour les plus de 50 ans
[374] Depuis | a convention du 19 f®vrier 2009, | e
principe 1 | durj odiGa fdféiilnideetminans az i on. La dur ®e
dmoi s (122 jours) tandis que | a dur ®e doéi ndemni
50 ans est de 36 mois @95jours), contre 24 mois pour les moins de 50 ans.
2.1.1.2. Des modalité de cal cul de | 6al l ocati on
allocataires
[375] Le montant brut de I'allocation journaliére d'aide au retour a I'emploi comprend
1 une partie fixe égale 81,570 ;
9 une partie variable, égale a 40,4 %sdiaire journalier de référence (SJR).
[376] Cette somme ne peut pas étre inférieure a 57,4 % et supérieure a 75 % du salaire journalier

de référence. Le revenu de remplacement mensuel est égal au montant deoke|moataliere
multiplié par le nombre de jours du mois considée2montant net de 'ARE ne peut pas étre
inférieur a28,210.

[377] Ces r gles sobappliquent quel gue soit | 6©ge
212. Le maintien de | 6indemnisation jusquédé"” |
[378] Il existe une possibilité de maintenir les droitd @ i n d e mhes saaditipns Ke ce
maintien de l'indemnisation jgg'a I'age de la retraisont:
T °tre en cours doéindemnisation depui gousin an
d'indemnisation depuis l'ouverture du droit
1 justfier de 12 ans d' adhémadeioa deipérindes assimidéassdombr a n c e

continu ou 2 ans discontinus dans les 5 années précédant la fin de contrat prise en compte pour
l'ouverture de droit

[379] Comme | e montre | e tableau 3, | 6©ge part
maintien des allocations a été reculé audur mesure des cahdmagent i ons
chtmage et est aujourddébhui de 61 ans.

Tableau40Ev ol uti on de | 60©geipoaudeb@m®fiitci ¢usduwodma
déune retraite " taux plein (allocati:
Convention | Convention | Convention | Convention du| Convention| Convention
du ' janvier | du I*janvier | du I janvier | 18 janvier du 19 du 6 mai
1997 2001 2004 2006 février 2009 2011
Age pour bénéficier du 61 ans
mai n tie n de| 59 ans et 6 59 ans et 6 60 _ (a (é:ro_mpt_er 61 ans
| 6©ge doobt mois mois ans 60ans et 6 moig du 1" janvier
retraite a tauylein 2010)

[380]

Par ailleurs, dpuis le 1* juillet 2002 une conditionsupplémentaire a été introduite

« justifier de 100 trimestres validés par I'assuravied lesse au titre des articles351-1 a L.351-
5 du code de la sécurité sociale
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[381] Le nombre de bénéficiaires du maintien des droits est présenté au paragraphe 2.2.2.

213. L6aide diff®rentielle de reclassement

[382] Depuis la convention du 18 janvier 2006, une aifférdintielle de reclassement (ADR) peut
°tre ver s®e si la r®mun®r ation procur ®e par | ¢
i nf®rieure déau moins 15 % " Il a r®mun®r ation de

[383] Les allocataires agés de 50 ans et plus sont aedw@ar ce dispositif, et contrairement aux
all ocataires de moins de 50 ans, noéont pas ~ I
bénéficier (12 mois de perception minimum pour les moins de 50 ans).

[384] Léai de corr es pon dsalaire joarnalir dé fef@reneeragaet seevinati caleul | e
de | 6 ARE et |l e nouveau sal aire. Par aill eur s,
moiti ® du montant tot al des droits ° | 6 ARE r
| 6 al | ounaliereXadaréejdes droits restahts

[385] La dur®e du versement de | 6aide ne peut d®p
moment de | 6embauche. En cas de perte de | 6act
dur ®e di mi nu®podbdbaen®guoambakede ~ | daide ver s®e.

[386] Le nombre de b®n®ficiaires de | 6ADR est pr ®s

214. L4l l ocation dbéaide au retour : | 6empl oi
formation

[387] Les demandeurs d'emploi inscrits a P6le emploi qui sont bénéfcidé I'allocation d'aide

au retour a I'emploi (ARE) et suivent une formation prescrite par Péle emploi dans le cadre de leur
projet personnalisé d'acces anf@oi peuvent prétendre a 'AREF

[388] Le montant brut deAREF est égal au montant brut de 'ARBnd bénéficie le demandeur
demploiLes conditions de dur ®e sont donc identiqgu
la méme différence entre moins de 50 ans et 50 ans et plus, et les montants de cette allocation se
calculent de la méme faconpartir du salaire journalier de référence.

[389] Les périodes de versement de I'AREBnt déduites de la durée des droits a I'ARE. En
conséquence :

1 lorsque la durée de la formation est inférieure a la durée des droits restant a I'ARE, le
demandeur d'emploi béficie & nouveau, a la fin de sa formation, de I'ARE au titre du reliquat
de ses droits,

1 lorsque la durée de la formation est supérieure a la durée des droits restant a I'ARE, le
demandeur d'emploi peut bénéficier, sous certaines comglifiorsque sedroits a 'AREFsont
épuisés, de l&munération de fin de formation (R2F).

2.1.5. L O6llacation de sécurisation professionnelle (ASP)

[390] Loall ocation de s®cur iéeatxi béneficigiresodh emtsat den ne | |
s®curisation professionnell e, auquel est consa
conditions dbéattribution. ElI'l e ne pr®voit pas

moins de 50 ans.

216. Loact@®vr®duite au sens de | 6UNEDI C

[391] Léassurance ch!'!mage consid re comme activit
nbexc de pas au total 110 heures au <cours dbo
rémunération excédant 70% de son ancien salaire.
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[392] Le cumul de | 6ARE avec une r®mun®ration proc
est possible si | i nt ®ress® continue de reche
demandeur doéempl oi

[393] Pour déterminer, chaque mois, le cumul posdi& avec une rémunération, il est procédé
au calcul du nombre de jours non indemnissblampte tenu du montant des salaires pergus par
| 6i nt ®r es s ®, dans | a |limte de 15 moi s.

[394] Deux avantages existent en faveur :des demand
1T dans | e cas doune ac trepnse, e @mbrekde jourstnen indamnisallec a s i o

estminorede0Bcel a accro”t | 6indemni sati epourlesnai s cC ¢
all ocataires de 50 an gouectux gelmoissdedEnsr s qubdi | n
f dans tous |l es cas dobéactivit® r®duite ou oOCCas
| 6i ssue de | aquelle il est pogsizae Ddtl epaxe Iriemirto@
l e temps, dinittexslsgaspelr| ¢ esstdemandeurs dbéempl oi
ang® Cel a signi funeempraleud Gexrepripdie , dgu®0 ans ou p
30 mois doactivit® r®duitrei gai  plkedimedé moins atdi
dns | e cas des autres demandeurs dobéempl oi, ce
2.2. Bénéficiaires et données financiéresexploitation des statistiques de
| 6UNEDI C par tranches d6©ges d®taill @
221. L4l l ocation dbéaide au retour ~ | 6empl oi

Tableau 41 Moyenne mensuelle dedlocataires indemnisés au dernier jour du mois au titre de
| 6ARE, AUT ou ACA

<50 ans 50-54 ans 5559 ans 60 ans et plus
Total Effectif % Effectif % Effectif % Effectif %
2008 1705 958 1264 346 74,1 % 146 347, 8,6% 216680|12,7% 78584 4,6%
2009 2009 038 155119€¢ 77,2% 165688 8,2% 215664|10,7% 76491 3,8%
2 010 2093 423 1612119 77,0% 177 315 8,5% 227712|10,9% 76276] 3,6%
2011 2105 136 1609 826 76,5% 184 714 8,8% 230956|11,0% 79640 3,8%
2012 2134027 1633599 76,6 % 187 935 8,8% 226252|10,6% 86241 4,0%
2012/2008 +251% +29.2% +284% +4,4% +9,7%
Source: Calculs mission sur | a base de donn®es transmi
* Premier semestre 2012
[395] Le tableau 5 montre que, de fagon attendue comptede la progression du chémage, le
nombre de demandeurs doéempl oi i ndemni s®s progr
l es demandeurs dbéemplois ©g®s de 55 ° 59 ans,
est nettement moinsrapide@ pour | es autres cat®gories dbooOge

135 Cet avantage existe également pour lesbénéfic r es dodun contrat dbéaccompaghn.
) a convention doéassurance cht? mage de 2006 a remp
|l 6all ocation doéaide au retour ~ | dempl oi ( ARE) . L' a
chémeurs de moins de 60 ans ayant suffisamment trapailiétoucher une allocation jusqu'a leur retraite.

Aucun nouveau bénéficiaire ne peut étre admis depuis le ler janvier 2002.
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Tableau42Mont ants annuels dobéall ocations, ver s®s de
titre de | 6 ARE, |l * AUD ou | " ACA, par

Montants <50 ans 50-54 ans 5559 ans 60 ans ou plus Montant

d'ARE, Mont.a_nt Mon'ga_nt Mon'ga_nt Montant total
AUD, ACA (en rp|II|ers % (en nj|II|ers % (en nj|II|ers % .(en _ % (en millierst )

a) a) a) mi ||

2008 13 567 88¢€ 69,3%| 2093747 10,7%| 3293872 16,8%| 629 605 3,2% 19 585 111
2009 17 309 334 73,2%| 2 299 588 9,7%| 3376261 14,3%| 673630 2,8% 23 658 814
2010 18 129 50C 73,0%| 2 463 498 9,9%| 3505176 14,1%| 752526 3,0% 24 850 701
2011 18 347 48¢ 72,9%| 2559 318 10,2%| 3492 337 13,9%| 785520 3,1% 25 184 664

Source: UNEDIC, données transmises a la mission

[396] Le tableau 5 illustre la baissei gni fi cative de | a part des d®
consacrées aux chbmeurs indemnisés agés de 55 a 59 ans sur quatre années. La baisse de la part des
d®penses de | 6 Unsdrns¢de 8% €n2008 contre H30% enx2611, tableau 4)

sbexplique par | a baisse de | a part des allocat
en 2011, tableau 4)

[397] Lemaintend e | 6i ndjeusndgus@t iloh©ge de | a retraite

[398] Comme | 0 a pante joridiqu® précédenté, ©g e mi un hénéfiokr dupn@intien

de | 6all ocat i onmphiARE)deté augmenté grograssivermnentidépeis 2004. I
est de 61 ans depuis le premier janviet@0

[399] Le nombre de«maintenus> et leur part dans le stock dedlocataires indemnisés par
| ésarane chbmage est passée de 2,0 % en 2009 a £82610 et 1,7 % en 201Depuis 2010,
le stock des maintenus regroupenemyennecing générationsyant entre 61 et 65 ans

[400] En2011, 1,7 % du stockdesl | ocat ai r es ssunartcednimage @ magmie r | 6 a
dans | e r®gi me jusqubau 060®ersonnes clrague mdistcolhdes e, s o
allocataires maintent€s 6 ® ~ve 78miehkhi oo® ddeuros sur | 6dann®
% du total des diempiteansée.s dbéal |l ocati ons

222. Léallocation diff®rentielle de reclassem

[401] En 2011, orcompte environ 3 000 bénéficiaitésd e | 6 ADR ¢ bod gnuckiffremo i s

quasidérisoire. Lesesni or s sont |l es principaux b®n®fici ai
environ 3 bénéficiairessureint 50 ans ou pl us. Pr s odtentrd8 7 % d ¢
50 et 54 ans et de méme prés de 37 % sensitbens | a tr an-6%aes (Wibedge de s
effectif s, p 0 u-55 ams @&nvitom 200).d_ésé0 ahHo0 plues représenteniren 1

%.

[402] En 2009, 33,8 millions dbébeuros ont ®t ® vers
43,6 milléenn@s0déeubOs9 mi ™ ions doébeuros en 2017
¥Ce co %t correspond " des d®pe n-deisle laduiéenmagimateidesat i on
droits
el I sbagit du nombre de salari ®s qui ont effectiven

de chaque mois.
139 Source: Rapport financier Unéd09, 2010 e2011.
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223. L6éall ocation dbéaide au retour | 6empl o
formation
Tableau 43Montants annueld 6 al | ocati ons, vers®s de 2008 20
titre de | 6AREF, par <cat®gorie dif
<50 ans 50 a 54 ans 55 a 59 ans 60 ans ou plus
Montants Montant total
d'AREF Montant o% Montant o Montant o Montant o% (en millie r s
(en mi 0 (en mil 0 (en milo(en mi 0
2008 954 208 92,8% 39686 3,9% 8 079| 0,8% 26 690| 2,6% 1 028 663
2009 949 867, 93,5% 37 986| 3,7% 8 920] 0,9% 18 902| 1,9% 1015675
2010 912 561| 92,9% 42 424, 4,3% 10 867| 1,1% 16 691 1,7% 982 544
2011 931 771 92,2% 46 638 4,6% 18 232| 1,8% 14 468| 1,4% 1011 11
Tableau 44Source: UNEDIC
[403] Les montants doéallocation | i ®s la formati
sont faibles (moinsde 8% tleb ensembl e des sommes ver s®es) . En
souvent que | 6ensemble des all ocataires ° 1l a f
3. LE REGIME DE SOLIDAR ITE
3.1 Conditions juridiques doéindemnisati on
[404] Lesdemandeurd 6 e mplioi ne b®n®f i ci entonp adsd aoi ud ep lauws rdee
| 6empl oi ( ARE) peuvent tiredueginmededotidaritéet p@m@wir, p ar | ¢
sous certaines conditions
T | 6dal | o soldaritéspacifigue (ASS), notammeltsd e mandeur s dbéempl oi
droits” | 6 A Rpuiséso n't
T Idall ocation temporaire dobéattente (ATA)
T I 6all ocat i ogvlidarité(amnTsS)t,oiqei derend |l a suite d:i
retraite (AER), | 0AER ndéadmet plus de nouve
311. Ldéall ocat i on éctique, asuppression ent2@4 depoute prise en
compte de | 6©ge dans | e cal cul de | a pre
[405] Le montant journalier de | 6ASS est fix® par
15, 63 titrei sndiitc,at i f , 468, 90 ursdpougdauwgn tmdi’s ddoeur
maximum, le montant réellement versé étant fonction des ressources du bénéficiaire
[406] Les mesures dbé6OG©ge qui existaient av guet 20014
majorée ont été supprimées.
[407] Pour les allocataie admi s au b®n®f iacaet leder jahviéerA2808e maj or «

montant de I'ASS majorée est fix@2,440 par jour, soi673,200 pour un mois de 30 jours.

140 |, P . , : o s .
L'ASS est versée a taux plein louggles ressources de l'allocataire sont inférieul@253200 par mois
pour une personne seulele250,400 par mois pour un couple
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[408] Pouvaient bénéficier de I'ASS majorée, les allocataires :
T ©g®s de 55 ans ou plus et justifiant dbéau moi
T ou ©g®s de 57 ans et de mitvitosalarigel us et justi fi a
T ou justifiant débau moins 160 trimestres de <co

[409] En septembre 2011, l e nombre de demandeur s
est do&@OvViIiron 1

3.1.2. Léall ocation transitoire de solidarit®

3121 Léall ocat i oatesgpgpiméesdeduisla 31 décentbre 2010

[410] Léall ocati on ®qui val ent retraite ( AER) ®t
commedemandeurd 6 e mpu ot i fi ant , avant | 6©ge de 60 an :
| 6 as sueillesserceequi s e p auudrolt ® e peesion dieillessea taux pleinLa
l0in°20071 822 du 24 d®cembre 2007 a supprim® | e di
2009 (sans remise en cause des droits des allocataires admis au bénéfice de cette allocation avant
cettedate). Ce dispositif a toutefois été rétablitre exceptionnekn 2009 et 2016¢"

3122, Ldéball ocation transitoire de solidari

[411] Léall ocat i o solidarité@ TS}, icréée par en décest du 2 novembre 2011, est
attribuée et veee, sous conditiorde ressourcegauxdemandeurd 6 e mipés enire le ler juillet
1951 et le 31 décembre 1953 ptasqueldesme sur es de report de | 6©ge
retraite prévues par la loi 20101330 du 9 novembre 2010 ont pu créeruh déut ddbéal | oc a
entre | eur p®riode doéoindemnisation ch!mage et
peut étre versée en remplacememten complémerdes allocations précédemment percues par le
demandeud 6 e mp | o

3.2. Données sur les bénéficiags et le colt du régime de solidarité

3.2.1. Le financement du régime de solidarité

[412] Depuis 1982, le fonds de solidarité rassemble les moyens de financement des allocations versées
aux demandeurs d'emploi en fin de droit, notamment I'allocation de solidariffgsiee¢ASS). Le
fonds dispose d'une ressource propre, la contribution de solidarité des agents du secteur public, qui
devrait rapporter 1,3filliard d'euros en 2012, a laquelle s'ajoute une part du produit de la taxe sur les
tabacs, pour un montant prséignnel de 125,illions d'euros. Ces ressources sont complétées par une
subvention d'équilibre, versée par I'Etat.

141 Décres du 29 mai 200t du 6 mai 2010
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Tableau 45Evolution des effectifs des bénéficiaires du régime de solidarité

Evolution des effectifs

Effectif 2010(Rap)* | 2011 (Pap)*| 2012 (PLF)*
ASS 343 104 400 000 388 000
Intéressement AS 30 015 23 332 24 032
AER 41 019 27864 11255
AFF 13 149 4 665 1606
ASS-Accre 5858 5548 5774
APS 79 198 200
AFD 741 1917 2000
TOTAL 433 965 463 524 432 867

Source: ministere du travail, de I'empi et de la santé

ASS: allocation de solidarité spécifique

AER: allocation équivalent retraite

AFF : allocation fin de formation

ASSAccre: allocation de solidarité spécifiqueaide aux chdmeurs créateurs ou repreneurs d'entreprise

APS: allocation de professionnalisation et de solidarité

AFD : allocation de fin de droits

*Rap : rapport annuel de performanedPap: projet annuel de performaneePLF : projet de loi de financg

(I néy a pas de donn®es de | aout&odsREARESIAPEGSE pla®C i S e S
mi ssion que | es ordres de grandeur s, pour l es plus
données.

3.2.2. Les bhénéficiaires par age

[413]Au total, sur 405 00 all ocatr@GionmtBOsamali@lus] 6 ASS
soit 44 % de | 0-eies allocththires.agéP derSans et @us seprésentent un
pourcentage plus importanB2 % en septembre 2009 et 28 % en septembre 2011 sont agés de
55 ans et plus (tableaux 9 et 10). On pourrait interpléteaisse constatée en pourcentage en
miroir avec la hausse de la part des seniors allocataires du revenu de solidarité active. A ce

stade, il ne sbagit que ddébune hypoth se, aucu
[414]Par aill eurs, | 6al |l statlitoanl | ®gait vahende rpertirs
demandeurs dobéempl oi 0% |l a diff®rence entre ho
directement en | ien avec | a plus faible ret

interrompue encoursde duréexdée e acti ve et doébun montant plus



[415]
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4.

doéau
revenu

| 6 absence vitd, de RE6A vwersépermat deacorpléter les autres revenus du
foyer pour atteindre un montdfarfaitaire qui dépend de la composition du foyer.

f en

LES DEMANDE URISOI FR6SEEM EBHARGE PAR LE RSA

4.1.

Conditions juridiques de prise en charge

Tableau46L e nombre des b®n®ficiaires par ©ge de |
30 Sept 2009 30 Sept 2010 30 sept 2011
Effectifs ASS AER ASS AER ASS AER (+ATS
Hommes 201 980 21780 217240 18580 225140 12480
Femmes 172 360 37 880 177020 33930 180010 26220
1-Moins de 25
ans 450 - 560 0 430 0
2-25a49ans 192 830 10 216170 0 225000 10
3-50a54 ans 60 380 1830 64980 1340 66980 620
4-54 a59 ans 82 010 55 230 76030 48400 75740 32060
5-60 ans ou plus 38 670 2590 36520 2770 37000 6010
Total 374 340 | 59660 394260 52510| 405150 38700
Tableaud47L e pourcentage des b®n®ficiaires par ©ge
AER
% ASS AER ASS AER |ASS (+ATS)
Hommes 54 37 55 35 56 32
Femmes 46 63 45 65 44 68
1-Moins de 25
ans 0 - 0 - 0 0
2-25a49 ans 52 0 55 - 56 0
3-50a54 ans 16 3 16 3 17 2
4-54 a59 ans 22 93 19 92 19 83
5-60ansouplus| 10 4 9 5 9 16
Total 100 100 100 100 100 100

Le revenu de solidarité active (RSA) est unesgation destinée a assurer a des personnes

vari

abl e

142 e bénéfice du RSA est ouvert, sous certaines conditions, aux personres agée a u
personnes

professionnelle

©g®es

sel

de 18

on |

a

25

ans

S i

el

de |

moi ns

|l es sont

mo i ' sans2dssouace su disposant de faibles ressources un niveau minimum de
composition

eur f

25 an
parent

(
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T en pr ®s ence de revenus dbéactivit®, | e RSA ve
forfaitaire augmentél e 62 % des revenus dbéactivit® et c
conditions déacc s au dispositif sont remplie
en dessous doébun certain seui.l de ressources.

Encadrél : le fonctionnement du RSAgcle et activité, majoré ou non

Le RSA a été mis en place paidan® 20081249 dul® décembre 2008 généralisant le revenu de solid
active et réformant les politiques d'insertinLe montant forfaitaire est de

] 47 4, 9 ¥ mars 2012 pour ungersonne seule,

] 712, 4 0°mars 2012 pour deux personnes,

] 854, 88 marau2012 pour trois personnesé.

Le ¢ RSA socle €& est |l a partie du RSA per me
percevoir :

1 uniqguementdu RSAsoclemont ant forfaitaire) so6ils ndont
T du RSA socle et du RSA activit® (¢ RSA so

inférieur au montant forfaitaire.
La majoration pour isolement est accordéas quatre situations :
1 isolement et grossesse en cours,

T i solement et charge doéun enfant de moins de
T i solement puis charge dbéenfant,
T pr®sence dbéenfant ° <charge puis isolement.

Le « RSA majoré » se décline, comme précédemment, en « RSA sgaié ma<« RSA socle seul majoré
et « RSA socle et activité majoré ».

Le ¢ cumul int®gral é& permet ° | ddallocataire
socle seul e pendant | es tr oi it prpfessionneker Gette passibdi
nbest ouverte que pendant quatre mois par p®

Enfin, l e ¢ RSA activit® seul e est vers® a
forfaitaire mais inférieur au revenu garantipéut également étre majoré (« RSA activité seul majoré »)

Source: DREES, Etudes et résultats n° 801, mars 2012

[416]

4.2. Bénéficiaires et données financiéres
421. Une croissance de | a part delénéficlatess de 50
depuis 1989

La croissince du nombre de personnes agées de 50 ans et plus au RSA socle nd#f majoré
est continue depuis 1989, suivant en cela la tendance nationale.

143 Code de l'action sociale et des familliagre 11, titre VI, chapitre 1l: Revenu de solidadtactive
“Le choix du socle non major® permet do6®tablir une
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Nombre d'allocataires du RMI et du RSA s
non majore, agés de 50 ans et plus en Fre
entiére

350 000
300 000 —
250 000

200 000 _——

150 000 //
100 000

50 000

o

Source. DREES, donnée transmise a la mission

[417] Dés lors, la progression ou au contraire la diminution de la part desnpes agées de 50
ans et plus au regard de | 6ensemble des b®nOof
accroissement significatdur longue période :

1 18,1 % en 1989,
1 15,9 % en 1993, qui est le point le plus bas,
1 23,4 % en 2010, avec une praggi®n quascontinue entre 1993 et 2010.

4.2.2. Une évolution récente qui montre que, sur le RSA socle et activité, la part des
personnes agées de 50 ans et plus est proche de 20 %

[418] En pr ®al abl e, il faut noter gue | edes abl eat
bénéficiaires du RSA

1 socle et socle majoré,
1 activité et socle et activité et socle majoré,
1 activité seule, majorée et non majorée.

[419] Le champ du tabl eau 8, qui couvre | 6ensembl
progression des allocataireged de 50 et plus.
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Tableau 48Nombre d'allocataires dRSA agés de plus de 50 ans fin 2009, fin 2010 et en
septembre 2011

Evolution % des plus| % des fus
déc de 50 dans| de 50 dans
total au 31déc| total au 31 dé( total au 31| 2009/sept | l'ens. en déc|| 6 een sept
2009 2010 sept 2011 2011 2009 2011

50-54 156 280 165 210 188 550 +21% 9,2% 9,4%
5559 119 440 124 540 140 420 +18% 7,0% 7,0%
60-64 45 950 52 100 60 110 +31% 2,7% 3,0%
65+ 5700 6 190 8 630 +51 % 0,3% 0,4%
TOTAL 50 ans et plus 327 370 348 040 397 710 +21% 19,3% 19,8%
TOTAL général 1697 37(Q 1797730 2003820 +18% 100,0% 100,0%

Source: Cnaf, trarsmis par la DREES
Calcul mission sur la totalité des bénéficiaires (socle, socle activité et activité, majoré et non majoré)

423. lapatdes plus de plus de 50 ans nbéayant
®l ev®e gque pour |l es autres cat®gories

[420] L6 obser v a trecoursauxdreits et seovitces a conduit une étude sur {eenoars
au RSA®,

[421] Pour les trois types dRSA, letauxdenonrecourss 6 ®1 v e en Moyenne
Lestauxdenonrecourspar type deRSA sont les suivants
1 RSASocle: 36 %

1 RSAActivité : 68%
1 RSASocle + Activité 33%.

[422] O0®tude montre par ailfreconsarquau KRSEMS Il d:ne
dome des résultats différents par rapportauxcasdem our s obser v®s :d ans d ¢
«alors que letauxdenemecour s au RSA sbéaccro’t avee | 60ge
recours signale | 0inver seas, comnexeu gutnaecours aud | t e d¢
heures prescrites de s ersonnesdgeesdiépendadtes dé pludde®d c i |
ans b®n®yciaires de | b6allocation personnali s®e

En effet, 46 % des moins de 30 ans sont earaoaurs au RSA (les trois types confondus),
contre 55 % des 55 ans et plus. Exemples inverses : {eenoarsa des soins est multiplié par 1,2
1,6 selon |l es cat®gories dbéactifs pr®caires
aux 5059 ans».

[423]

145 Document de travail, décembre 2011, Philippe Warihe «onrecours au RSA de éléments de
comparaisore, Odenore (observatoire des mmoours aux droits et service). Sources de cette étude
convention de ¢ mise di sposition de donn®es &
et des statistiques (Dares) et ScieAeesGrenoble.

ent
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Préambule
[424] Dans |l e domaine du travail et de | 6empl oi ,
comme secondai r eaes matifs derdisguirpirations commel 16 sexetou les origines.
L6©ge est un crit re de discrimination qui m®r
juridique identifie, au moi ns, deux sructioni cul t ®
juridique, tant communautaire que fran-aise, er
T 16©ge ne renvoie pas une cat®gorie identi
toutes |l es cat®gories dobéo©ge régomcermespardeseni or
di scriminations. Dans |l 6absol u, I e crit re
pratiguement tous | es contenti eux, car | 6on
jeunes ou plus agées que'€uai
T Il'a notion dobéC&gechlhasngednulel,enemec | e temps ¢
concern®, mai s aussi avec | 6®volution des s

des emplois supposés étre davantage adaptés aux jeunes ou au¥X'seniors

1. LE CADRE JURIDIQUE C OMMUNAUTAIRE

1.1. L 6 &motité des questions relatives a la discrimination fondée sur le sexe
[425] Léarticle 119 du Trait® instituant |l es Comi
donn® d s | 6origine aux Etats membres un objecH
les femmes En droit du travail, la question des discriminations a été abordée, en premier lieu, sous
ce seul prisme du principe de | 06®@%alit® des r ®
[426] La Directive 76/207/CEEle 1976 ® | ar gi t |l es contours du ©princ
dans | 6empl"oidead a seule r®mun®r ati on, pour y
travail etde | i cenciement, ai ns i Hea iatroduittla aationsde =~ | a

discrimination indirecte, généralisée par la jurispruderieecour de justice a ainsi estimé que
IGavantageoctroyé aux seuls salariés a tempsnptet était discriminatoire indirectement a

| 6 encont r equidaEgaidntanajanitaisements postes a temps parti€CJICE Bilka, 13
mail986).

[427] La jurisprudence encadre, en revanche, le recours a des actions positives pour corriger les
inégalités de traitement entre hommeseemes. A qualifications égales des candidats, le fait de
donner une préférence aux femmes est ainsi prohi@éCour a ainsi considéré@ue cette
dispositiond e articlé 28§ 4 de la directive de 1976e saurait autoriser une réglementation
nationale geantissant la priorité absolue et inconditionnelle aux femmes, lors de nominations ou
d 60 av an q@ekekakhnke du 17 octobre 1995). En revanche, une action positive peut étre
mi se en Tuvre sous r®serve de prceptomr(€ICB,Nnnal it
Marschall 1997) ou @és lors que la législation en cause en matiere de promotion, réservant, a
aptitude égale, la priorité aux femmes, comporte une clause dérogatoire permettant, pour des motifs
tenant a la personne du candidat, de promiown homme, cette Iégislation est compatiavec la
directive de 1976CJCE Marschall du 11 novembre 1997 -409/995.

146 F Meyer, «a discriminatonenfoct i on de | 6©ge e apercird®la jurispcudemcau naut a
r®cente de | a cour de» jeDmitduwie; n°dsd, mei@llhi on eur op®enne
147p_ Bailly, J-P. Lhernould«Di s cr i mi nat i on:seurcesewopéenmnes etdnesd ne&v ® ge e n

droit interne», Droit social, n°3, mars 2012.

148| e droit communautaire et européen et la prohibition des discriminat®bservatoire du droit européen,

Service des Etudes et de la Documentation de la Cour de cassation, février 2009

9 Directive 76/207/CEEHu  Consei |l du 9 f®vrier 1976 relative
traitement entre homes et femmes en ce qui concerne l'accés a I'emploi, a la formation et a la promotion
professionnelles, et les conditions devil.


http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:31976L0207:FR:NOT
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:31976L0207:FR:NOT

[428]

[429]

[430]
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De m° me , |l 6i nterdicti on du travail de nui t
communautaire (CJCKtoeckel1991}*°. En revanb e , l a Cour souligne que
travailleur féminin(sic)) en raison de sa grossesse constitue une discrimination directe fondée sur le
sexé™,

1.2. Le cadre g®n®r al en faveur de | 6®gal i
i ncl uant Imotede discremonationeau travail

Le Trait® do6éAmsterdam, en 1997, a introduit
«combattre toute discrimination fond®e sur | e
convictions, un handicap, 6 @gue | 6 ori entation sexuelle & (arti
partir de cette disposition, l a directive 200
ambition en mati re doéempl oi et de travail et
| §afité de traitemefit. La directive 2000/78/CE a été adoptéeenteu de | 6darti cl e 1

de la Communauté européenne de 1997.

La directive européenne du 27 novembre 2000 comporte trois séries de dispositions
importantes

1 elle interdit toute discrimnati on fond®e notamment sur | 6 ¢
contre les discriminations a toutes les étapes de la vie professianneleec ¢ = s~ | 6en
conditions doavancement, de promoti on, forr
d 6 empl o itravad tde Iltenciement et de rémunération, affiliation syndicale et
professionnelle (art. 1 et 3)

T les Etats membres peuvent pr®voir qgue | es ¢
constituent pas une di scr i nontnaljectieementnedi s s e
raisonnablement justifiées, dans le cadre du droit national, par un objectif légitime,
notammentpades objectifs | ®gitimes de politique
la formation professionnelleet que les moyens de riéer cet objectif sont appropriés et
nécessaires (art. 681);

1 au niveau individuel, elle renverse la charge de la preuve. Dés lors que la personne
sbesti mant Vi ct i meétadditedes|fats qdiipermettentmde rp@duines n ¢
| 6 exi st eiscingnatidnbdirecte ou éhdirecte, il incombe a la partie défenderesse de
prouver quoil néy a pas eu Vi olag.tl@).on du pr i

%0 CJCE, Alfred Stoeckel, du 25 juilld991, aff. 345/93, point 18«le souci de protection qui a inspiré a

| 6or imtienredilcdtii on de principe du travail de nuit f®n
interdiction, en raison de risques qui ne sont pas propres aux femmes ou de préoccupations étrangeres a

| 6obj et de | a directivej uwsot/i2f0i7catneonp edlatn sp dse st rda isw
paragraphe 3, de cette directive, rappelées au point 3 du préagsent

La Cour dit pour droit dans largsente affaire (dispositifj«L 6 arti cl e 5 de | @du direct
Conseil, du 9 févriel 9 7 6 , relative ° | a mise en Tuvre du princi
femmes en ce qui concerne | 6acc s 7 | 6empl oi , ' | &
conditions de travail, est suffisamment précis pour créecalear ge des £t ats membres | 6
poser en principe | ®gislatif | 6interdiction du trayv
des d®rogations, al or s qtmdail de nuit poeirtes sommes.aucune i nterdi
31 CJCE, Carole Louise Webb ¢/ EMO Air Cargo (UK) Ltd, du 14 juillet 1998293, (disposifiet point

25):«Les dispositions combin®es de | darticle 2, parag
76/207/CEE du Conseil, du 9 février 1976e | ati ve ° | a mise en Tuvre du pr
entre hommes et f emmes en ce qui concerne | 6acc’ s
professionnell es, et |l es conditions de acété engagée! , sbo
sans limitation de durée en vue de remplacer, dans un premier temps, une autre salariée pendant le congé de
materni t® de cette derni re et qui ne peu-méneas ass.L
enceénte peu aprés sonaeitement»

¥2Djrective portant cr®ation ddédun cadre g®n®ral en f
travail (Directive nA2000/ 78/ CE du 27 novembre 2000
Traité de la Communautéumpéenne (CE) devenu | 6article 19 dundnrait® s

européenne (TFUE).
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[431] Enfin, l a charte des droits fondamentaux de
décelbr e 2007 dans | e cadre du trait® de Lisbonn
article 21 qui interdit toute discrimination f
| 6entr ®e en vigueur du tr ait ®lamdéme forcesjlridiquan e , | a
obligatoire que les traité8. L6 art i cl e 19 du Trait® sur |l e fonc
(TFUE), modifié par le traité de Lisbonne entré en vigueur®leldcembre 2008tipule: «le
Consei l stat uant émentlabdunen @ratédune kEdgslaticeospéciale, @t apres
approbation du Parlement européen, peut prendre les mesures nécessaires en vue de combattre
toute discrimination fond®e sur |l e sexe, |l a r a:
unhand cap, | 6©ge ou » 6orientation sexuell e

2. LE CADRE JURIDIQUE F RANCAIS

2.1. Les textes en vigueur transposent en droit interne les directives
européennes
[432] La directive du 27 novembre 2000 a été transposée en droit interne par la o H08604u

16 novembre 200delative a la lutte contre les discriminations. Elle a été complétée, en définissant
les notions de discrimination directe et indirecte, par la loi n°>2Q@®3du 27 mai 2008 portant

diverses dispositions dbéadapt at ideolalutta contrd teo i t co
discriminations

1 «Une discrimination directeest la situation dans laquelle une personne est traitée de
mani re moins favorable qudun autre ne | des
comparable, sur le fondement amsige.

1 Une discrimination indirecteest une disposition, un critére ou une pratique neutre en
apparence, mai s susceptible dbéentra ner, po
un d®savantage particulier poersonneseasmoipser sonr
que cette disposition, ce critére ou cette pratique ne soit objectivement justifié par un but
|égitime et que les moyens pour réaliser ce but ne soient nécessaires et appropriés »
(reprise de la définition dégagée par la CJEE)

[433] L 6 alr. 11321 du Code du travail prévoit une interdiction générale des discriminations
avecunchamptréslarge en mati re dbéembauche, dbéex®cuti on
Les mesures discriminatoires sont pénalement sanctionnées. Aucune@ers@eut étre écartée
débune proc®dure de recrutement ou dbdédacc s ~ un
De m° me aucun salari ® ne peut °tre sanctioni
discriminatoiredirecte ou indirecteen matiee de r ®mun®r ati on, dobéint ®res
dbébactions, de formati on, de recl assement , d
professionnelle, de mutation ou de renouvellement de contrat.

[434] L6©ge figure par mi | e snatianr li e peue apparpitreocbnmnte ® s  d €

crit re lors de |l a proc®dure de recrutement. [
proscrite dans le réglement intérieur ou comme motif de licenciement. Une disposition ou un acte
discriminatoire est nul etuvre droit, pour la victime, a des dommagesréts..

13¥Ccf.Les Seni ors ,MNanméss jlridiquestde Léajsans ssciales, novembre 2011.
% Article 1°" de la loi du 27 mai 2008 (L. n°20086, 27 mai 208, JO 28 mai)
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2.2. Dans k domaine précis durecrutement certaines différences de
traitement sont autorisées

[435] Léarticdledu. Cbde2du travail prohibe toute me
catégoriepaitcul i re) comme <crit re |l ors de |l a proc®c

donc exclue dans | e%) oflfeesquedetmpdmnai(rLes 58B88elmb
de candidature, etc.

[436] Toutefois, [-20ratiretdu chine el . | 6513n3tler di cti on | es o
conditions do6o©ge i mpos®es par |l es textes | ®gau>
accords collectifs). Les exemples les plus fréquemment cités sont certains emplois publics ou
encoreleconi't de professionnalisation pour | es demar

[437] Des diff®rences de traitement fond®es sur I

assorties dbéune interpr®tation r est,quidétoulere des
des normes communautaires.

[438] Sel on | 6 ducode du.travaililes 8lifférences de traitement fondées sur I'age ne
constituent pas une discrimination lorsqu'elles sont objectivement et raisonnablement justifiées par
un but Iégitime, notamment par le souci de préserver la santé ou la sécurité des travailleurs, de
favoriser leur insertion professionnelle, d'assurer leur emploi, leur reclassement ou leur
indemnisation en cas de perte d'emploi, et lorsque les moyens de réaliser ce métess#ires et
appropriésCes différences peuvent notamment consister en :

1 1° L'interdiction de I'acces a I'emploi ou la mise en place de conditions de travail spéciales
en vue d'assurer la protection des jeunes et des travailleurs agés ;

1 2° La fixationd'un &ge maximum pour le recrutement, fondée sur la formation requise pour
le poste concerné ou la nécessité d'une période d'emploi raisonnable avant laretraite.

[439] El'l es sont conformes aux dispositiond®f0de | 6a
stipulant:

1 «la mise en place de conditions spéciales d'acces a l'emploi et a la formation
professionnelle, d'emploi et de travail, y compris les conditions de licenciement et de
rémunération, pour les jeunes, les travailleurs agés et ceux ayantstempe a charge, en
vue de favoriser leur insertion professionnelle ou d'assurer leur protgction

1 la fixation de conditions minimales d'age, d'expérience professionnelle ou d'ancienneté
dans I'emploi, pour l'acces a I'emploi ou a certains avantages!'iésploi;

1 la fixation d'un &ge maximum pour le recrutement, fondée sur la formation requise pour le
poste concerné ou la nécessité d'une période d'emploi raisonnable avant laxetraite.

2.3. La charge de la preuve ne pese plus sur le seul salarié

[440] Laprincpal e difficult® en mati re de discrimina
de la preuve étant aménagée, elle ne pése plus uniquement sur le salarié. Ainsi, en cas de litige, un
candidat a un emploi, a un stage ou a une période de formatiotrepriee présente les éléments
faisant supposer | 6exi stence dobébune discrimina

défenderesse de prouver que sa décision est justifiée par des éléments objectifs étrangers a toute
discrimination.

[441] Le code du traail ne prévoit pas de sanction pénale en cas deemdrs pe c t de | 6a
L.11321. Mais les articles 225 et 2252 du Code pénal condamnent pénalement les
di scriminations avec r ®f ®r ence expresse ° | 6 ©
personn@ hysi que ou morale, notamment | orsquodell e c
ou ° subordonner une offre dbéempl oi “ une cond|

ans doéoempri soh@Emenntoxetddaemernhde). (Code p®nal, ar
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[442] Dans | e cas sp®cifique de discrimination fon
p®nal e nobdest pas encourue | orsque ce motif col
d®t er mi nante et pour autladhe x iqguesn cled oprj cepca ri tf i oshoni
art. 2253).

[443] Les personnes mor al es peuvent °tre aussi r

encourue est dans ce cas dbébun montant quintup
(Code pénal, art. 1338 et 25-4).

3. LES JURISPRUDENCES BJROPEENNE ET FRANCAI SE

3.1. La jurisprudence européenne est abondante, mais elle reste instable a ce
jour

[444] Les fondements de | a jurisprudence europ®en
restent fragiles du fait de la volonté dea Cour de pr®server des mar
politiques nationales doempl oi comme aux parte
consiste, en effet, a combiner

T débune part, l e respect du principécipde non
g®n ®r al du droit de | 6Union pour suppl ®er
membres et contrer les pratiques étatiques et conventionnelles visant a écarter les
personnes en fin de parcours pr ofoerageri onnel
| embauch®&:;des jeunes

T déautre part, l a mise en Tuvre dbéactions po
de leur age.

[445] Sans |l ever toutes | es ambigupt ®s, la jurispr
précisions quant awatour des objectifs |égitimes et du régime de justification des différences de
traitement en raison de | 00ge. Bailly et Lhern
justifier lies mesures dbéo©ge

11/ Léoarticle 2 A5 deel 20010r eétsipwsed@gudlneowm
ddébexercice pr of es sneportenpaslattemte aux meSwges prévves parcla® ¢
|égislation nationale qui, dans une société démocratique sont nécesskiresgcurité

publigue ~ | a d ®re et a@révention ded mfractions pénales, a la protection

de | a sant® et " |l a pr ot e dMais @le doidégalemehr oi t s
franchir | e test de pr ogdedacour derjustad eurbop®ennel 6 e x €
sur les jlotes de lignes est emblématigue | a cour reconna’t | 6app!
dans | e contexte de Il a |imtedddé®geddde60DOd:
civle. Elle condamne n®anmoi ns | a me s urtest dd 6 ©g e |
propationnalité». Elle estime que les réglementations nationale et internationale ont
considé® quodi |l ®t ai td ni®rcteesrsdhiirree aawxn ppialsot es dobe

seulemente restreindre cet exercice (BEBrigge 2011).

135 CJCEMangold 22 novembre 2005,-C44/04.
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127/ Loar t i lalméme 4lirechive dispese qud s Et ats peuvent pr
di ff® r ence de traitement fond®e sur wune car

di scriminati on |l or sque, en rai son de | a n
conditions de sonexercice, la caractéristigue en cause constitugee exigence
professionnelle essentielle et détermingntepour aut ant que | 6object
| 6exi gence so.iCtbeprtopmdrntsiiongnu®&e | a Cour appr o
Landallemand ayant fix® | a |imite dédo©ge de 30 an
Léobjectif de disposer de capacit®s physi gl
comme | ®gitime par | a Cour, | e plafond do®©g
(CJUE 12 janvier 2010, aff.-229/08).

13/ Léoarticle 6 A1, portant uni quement sur |
dispose que les Etats membres peuvent prévoir ges différences de traitement fondées
sur | 6 ©ge ne cossti mueati opnasl ounsequdel | es
raisonnablement justifiées, dans le cadre du droit national, par un objectif légitime,
notammentpades objectifs | ®gitimes de politique
la formation professionnellet que les moyens de réaliser cet objectif sont appropriés et
nécessaires"".

[446] La multiplication des exceptions prévues dans les articles 2, 4, 6 suscités atténue
consi d®rabl ement | e principe g®n®r al deld di scr i
(2012) tout comme Meyer (2011) estiment ai nsi
di scriminations au motif de | 6©ge, y compris d

consent pas aurachat» par une compensation financiéle discriminations directes.

3.2. La jurisprudence fran-aise se concent

[447] En France, la chambre sociale de la cour de cassation a fixé la marche aauiesguges
du fond: casser une d®ci si on g u iposénso @ar lp directiver ®r i f i
communautaire rejeter un pour voi contre une d®ci si
contrtle de justification et de pertinence tell

[448] La jurisprudence francaise apporte désn&nts de précision

1 dans le domaine des régimes de retraite et notamment des régimes spéciaux prévoyant
un ©ge de <cessat i.dacou dea cassationi a @nsi ponsgiérd, er

confirmant wun arr°t de | a dcooaufrf idcbea pdpded n  ogfufe

marine marchande ° 55 ans, alors qubi l ne |

dobune mesure discriminatoi-i2816; Soc., 21 d®c.
fsur |1 6ordre des | icenci emendBbagundentfe@isetde i nt er

publicit®, | 6ordre des | icenciements avait

intitulées «senior» et «junior ». Le grief de discrimination avancé par une salariée de 40

ans nbéba pas ®t ® irfeitemtu,| & dppnell logteiuon juarnt un

professionnelle et non | 6©gedbR® r°t du 19 o

1 ouencorsur | es mesures dbébaccompagnement pr ®vue
| 6empl oi qui f ont ddsGapaetagdsrirmemhitdiges notamnient,tai o n
une condi.tUn arét de & ©guede cassation du 30 avril 2009 consideére, en
r ®f ®r ence ° |l a directive 2000/ 78, gue | a co

%6 Mme Rosenbladt a, pendant 39 ans, effedegétravaux de nettoyage. Ayant atteint 65 ans, age de départ
a la retraite, son employeur lui a notifié la cessation de son contrat de travail. MemblRdts a saisi
I'Arbeitsgericht Hambourg (Tribunal du travail de Hambourg, Allemagne), en faisant valoir que la cessation

de son contrat de travail est une discrimination fo
ne s 0o pp o slauseplacessation autoeatique des contrats de travail, en raison du fait que le salarié
a atteint | 6©6ge dbéadmission ° |l a retraite telle que

salariés du secteur du nettoyage indust@dlUERosenkadt, 2010).
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|l icenci ement ° donubzae paanss pdoduarn ce fefnente td®e ¢d ®s a
fait de leur age |, alors que ce raisonnement avait ®f
ordonné le paiement du différentiel (Cass. Soc. 30 avril 2009;48345).

[449] Dans tous ces cas, Bailly et Lhetd™’ soulignent la délicate tAche du juge interne qui
consiste a controler la pertinence du facteur age retenu par le législateur ou par les partenaires
sociauxe. | Il's rel vent ®galement |l a distindohion n®
dbéo©ge, comme <crit re dans | 0lampremiee est &msidéréec e nc i

comme une justification admissible alors que la seconde est prohibée par la loi. Les seuls salariés
©g®s admis sous condit i omui présentmient des qaradiéfistiggesr ai e n
sociales rendant leur réinsertion professionnelle particulierement ditfcilele L. 12335, 2°et 3°

du code du travailj®

4, LOAPPORT DU RDEEDROHY

4.1. Une autorité administrative indépendante pour lutter dom les
discriminations

[450] Le Défenseur des droits, autorité constitutionnelle indépendante créée par la loi organique du
31/03/2011 a repris les missions de la Défenseure des enfants, du Médiateur de la République, de la
CNDS et de la Haute autorité de luteo nt r e | es di scri minations et |
derniére étant créée par la loi du 30 décembre 2004. Le Défenseur descdndiat les
discriminationsfondées a partir des 18 criteres prokibépar | a | oi Je handicagne | 6 o1
maisas si da&®gel e domaine de | 6empl oi, du | ogemen
et servicesll aide toute personne a identifier des pratiques discriminatoires et a les combattre. |l
conseille pour les démarches juridiques et contribue a ®falpieuve de la discrimination. Il peut
se saisir luiméme de toute pratique discriminatoire dont il a connaissance. Il dispose de pouvoirs

déinvestigation pour instruire |l es dossiers.

[

Vi cti me abténa, alleravérifiepsur place et entendre des témoins.

[451] Dans | e cadre pr®cis de | d6emploi, |l e D®f ens.
contre | a discrimination en raison de | 60ge, q
d 6 emploi, des personnes en raison de leur age.

[452] Les délibérations du college de la HALDE puis les décisions du Défenseur des droits depuis
s a cr ®t ati on, " | a suite de r ®c |l amati ons de
di scriminationmetli ®es doédapPnyg®hemeer des cas de
|l es entreprises, intervenant | ors des recrut eme

157p_ Bailly, J-P. Lhernould«Di scr i mi nati on: efiourad s® ne Wirrop ®Omgree s et
droit interne», Droit social, n°3, mars 2012.

138 Enoncé complet de cet article<Lorsque I'employeur procéde & un licenciement coflg@our motif
économique et en l'absence de convention ou accord collectif de travail applicable, il définit les critéres
retenus pour fixer l'ordre des licenciements, aprés consultation du comité d'entreprise ou, a défaut, des
délégués du personnel.

Cescritéres prennent notamment en compte :

1° les charges de famille, en particulier celles des parents isolés ;

2° l'ancienneté de service dans I'établissement ou I'entreprise ;

3° la situation des salariés qui présentent des caractéristiques socialeslemdamsertion professionnelle
particulierement difficile, notamment celle des personnes handicapées et des salariés ageés ;

4° les qualités professionnelles appréciées par catégorie.
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4.2. L6Oge repr®sente une part n®gl i geabl
regues

[453] Le rappot annuel 2011du Défenseur desraits fait ressortir une moyenne &8 % de
réclamations enregistrées en raison de I'age depuis 2005 (692 dossiers en 2010 et 400Ges2011).
réclamations ont donné lieu a 179 délibérations. Ces réclamations concernéoinises de

| 6empl oi , du | ogement , de | 6®ducation et de | 6c¢
Tableau49Part des r ®cl amations | i ®es ~ | 60ge (to
Réclamations Délibérations
Nombre 2926 179
% 5,8 ?

Source Défenseur des droit3ypologie des réclamatiorsl 31/12/201XAcropolis)

[454] Avec 7% des r®cl amati ons, l e crit re de | 0600g
de saisine du défenseur des droits aprés le handicap/état de(Z&#de | 6 o(22%)get n e
| 6acti vi@®W. syndical e

Graphiques : Répartition @s réclamations par critéde discriminatiordepuis 2005

@ Activite syndicales
8% m AQe
O Apparence physigue

1% O Caractéristiques génétigues
-— 0% m Bat de sante et handicap
3% O Grossesse
1 4% m Moeurs

@ Opinion politique
w Crientation sexuelle

2%

27% m Orging
O Religion
O Sexe
m Situation de famile
| Autre
2% opno 4%
| L}
Source: Typologie des réclamatioras 31/12/201XAcropolis),
4.3. Le cumul des r®cl amati ons sur | 6 ©ge
importante
[455] Pour les responsables du Défenseur des droits interrogés péssion, la discrimination a
| 6embauche en raison de | 6©ge est en partie in
r®cl amations recueillies par |1 d8institution, en
estiment, atvewt dfeoirecuqude | 6©ge de | a retraite

relévement du nombre de saisines serait a prévoir.
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[456] Le total cumulé des réclamations recues depuis 2005 jusque fin 2011 atteint un chiffre non
négligeable. On recense 194Zcade di scr i mi nati ons13Rlic@eesnent | 6 ©g
| 6empl oi priv® (68 %) et 621 pour | 6empl oi pul

public se réduisent, en revanche, dans la répartition des délibératsomsun total de

53d ®1 i b®r at i o mdibérationsp ol r 6t Gegnet, s2udr | 6empl oi priv®
st t

public (54 %). 1 est " noter que | 6outil a
des réclamants (junior/senior).
Tableau 50Répartition des réclamatis et délibérations portant sur les discriminations dans
| 6 e mpublio ét privé)
Réclamations Délibérations
Recrutement 821 18
Carriére 1121 35
Total 1942 53
Source. Défenseur des droits, Typologie des réclamatan81/12/201XAcropolis)
Tableau 51 Répartition des réclamations et délibérations portant sur les discriminations dans
| 6 e mmdmeparatif emplopublic/privé
Réclamations Délibérations
Emploi privé Recrutemen{ 686 20
Carriére 635 4
Emploi public Recrutemeni 135 14
Carriere 486 15
Total Emploi 1942 53
Source Défenseur des droit§ypologie des réclamatioraal 31/12/2011Acropolis)

[457] Dans | 6ensembl e, cdbest | a discrimination | i
réclamations déposées au 31/12/2(11121 soit 58 % du total des réclamations dans le tableau 2).
Dans | 6empl oi prive®, cette proportion est moin
Le recrutement constitue respectivementnsh2 % et
| 6empl oi public (tableau 3).

[458] Les d®l i b®r ati ons prises portent essentiel]l

recrutement dans les anciennes entreprises publiques (SNCF/RATP/EDF/GDF), sur une mention
fai sant soit directemsmnnne®fr®@cdrce h®el d@yps da el

profil «junior»«séniore . Ldautre probl ®mati que ®mer geante

des salari ®s pour | 6attribution doédune indemnit(
4.4, Les délibérations du College du Défenseur des droits aident a caractériser

| 6® ®ment mat ®riel et moral du d®I it

[459] Lorsquobell e est esti mPe recevabl e, une 1 ®cl

services du Défenseur des droitsenev ddune premi re anal yse, pui s

par des preuves. Léinstruction pmiognrauseaest dit e

éléments pouvant servir de preuve.
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[460] Pour ce qui est du recrutement, ces preuves peuvent éteeHaefi de post e, l 6i ni
candidatures recues ou encore le CV du (de la) candidat(e) retenu(e). Selon le résultat de la
recherche doéindices r®v®I ant ou non wune discr
conclure a une cléture (n@mbauchdégitime) ou & une présomption de discrimination donnant
lieu a un courrier de notification de grief. La procédure contradictoire, si elle aboutissait au
maintien de la présomption de discrimination, appellerait alors a une délibération du collége de la
HALDE (20042 011) ou doune d®ci sion du D®f enseur des

1. Cette délibération, devenue consultative dans la nouvelle loi organique de 2011 pour chaque
cas nouvedd® peut aboutir soit & des recommandations avec droit de suite, soit a
| 6canmgpagnement de la victime devant les juridictions compétentes ou enfin a une transaction
pénale en accord avec les parties et homologuées par le procureur.

[461] Le pble «Emploi privé» du département protection sociale, travail et emploi du Défenseur
des drdis a fourni a la mission 25 délibérations du Collége concernant la discrimination en raison
de | 6©ge, i ntervenue l or s doun r e ¢c2014). éane n t o]
concentration sur | 6ann®e 2009 pabi Pt ®b®r adieo
vigueur des dispositions de la loi de financement de la sécurité sociale rendant obligatoire la
conclusion déaccords ou plans seniors dans | es

[462] Sur les 25 délibérations portées a la connaissandéeale mi s si on, 17 ont f
recommandati on, observation ou rappel " la 1lo
recommandation et 2 a des informations transmises au parquet.

a
i

4.4.1. Recommandations du Défenseur des droits aux mis en cause

[463] Les recommandations portent, en principe, sur des rappels aux recruteurs des termes de la loi
|l orsqgue | a bonne foi de ces derniers ne peut
et indirectes

o

1 Discriminations directes le champ de la ate de naissance, dans le formulaire de
candidature en ligne, ne peut constituer un renseignement obligatoire (rR8300&fus
débembauche en raison de | 6©ge dbébun candi da
refus ndai ®t ® e f é€livécation 20032 /760 et B anddansda | a d
délibération n°200851); mention du terme jeuneé dans | e texte dobéune
(délibération n°200359); mention dbéun ©ge | imite dans | ¢
(délibération n°200882)

T Refs oppos® " deux demandeuses doempl oi de p
contrat de professionnalisation expressément libellé moins de 26 ans (délibération n°
200082 6 ) , | 6autre pour une formati o8);rdd\P pet.
débun stage obligatoire 7 une r®cl amante ay
n°2016194).

T Limites db6é©ge ° | 6embauche pos®es par des
objectif légitime et des exigences proportionnées (délibération8089®, 2008100,

2008101, 2008102, 20081 7 2 ) , l a raison i nvogu®e par ce
déune dur ®e minimum déaffiliation 7 l eur r
b®n®f i cier doéun droit ~ |l a pension.

1 Nécessité pour les fédérat® patronales de justifier par un objectif légitime et des
exigences proportionn®es |l es |Iimites dbéoge
dobune caisse r ®gi2011661 apréegalds®a Caliéige).n n AL CD

9 Discriminations indirectesrejetd 6 une candi dature au topti f qu
dimensionné& et donc «wenioré par rapport au poste 7 pou

1591 orsqu'il intervient en matiére de lutte contre les discriminatitrde promotion de I'égalité, le Défenseur
des droits consulte, sur toute question nouvelle, un collége qu'il présideAr t . ldsgandiee N1 a | o
2011-333 du 29 mars 2011 relative au Défenseur des droits.
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candidatur e, toute r®f ®rence 7 | 6exp®rience
niveau de compétencd de responsabilité strictement justifiés par rapport au poste a
pourvoir (délibération n°200306).

4.4.2. Renvoi des mis en cause devant la juridiction compétente

[464] Les transactions p®nal es, |l es recommandat i c
préjudice subc o mme | es transmi ssions au pargquet sdapp
caract®riser | 6® ®ment mat ®r i el et mor al du d®l
recruteurs. l'1: sdbagir notamment de

9 discriminations directesrefus de la candidature des réclamants en raison de leur age
(délibérations n°201806; n°2009137); de la «pyramide des 4ges de | 6entrep
(délibération n°201482); du jeune age de la personne appelée a encadrer le postulant
(délibération n°200838);e x cl usi on de demandeurs dbéempl oi
offres de contrat de professionnalisation dans le secteur bancaire (délibérations n°2008
26); recher che pddjeune quele postuaatt(délipération n°20081) ;
rest r i avitede monitedrsade ski a partir de 61 ans censée permettre une meilleure
intégration de jeunes moniteurs (délibération n°2P@H avec procédure contentieuse des
réclamants devant le tribunal de grande instance).

9 discriminations indirectesrejet de andidature car le réclamantn«® e s t pas r ®cen
dipldmé» ou que les salaries proposés sont ceux débutant> (délibération n°2009
347); o u b iest rsurdimerdsioring car possédant une expérienceignificative
largement supérieure a cellelherchée pour le poste(délibération n°200999).

[465] Cette derniére délibération éclaire la maniére dont les entreprises parviennent, par des
processus apparemment neutres, a écarter les candidatures juniors et seniors. En effet, en analysant
les réponsea pport ®es par |l 6entreprise aux 99 CV re-
droits a pu ®tablir l a discrimination exerc®e
justifiant de plus de 105ahs 1600 cden@E®mEdtomge®r par
dans | 6offre.

[466] La r®paration du pr®j udice est prononc® en |
gue cette pratique qui exclut indirectement | e

rapport au poste a pourvogilque les moyens utilisés pour sélectionner le candidat ne sont ni
appropriés ni nécessaires (art. L. 1-13@u Code du travail).

[467] La chronologie de cette derniére délibération (refus de candidature 01/05(&tidation
© |l 6entr epr i s ealablp et avant phass comtradictbiie @3110/2ak8Bibération du
college 27/04/2009) écarte toute possibilité de réparation rapide du préjudice en faveur des
demandeurs dbéempl oi senior , “ savoir un r®exam
déune proc®dure de recrutement souvent r®volue.

[468] La technicité des arguments échangés interroge, par ailleurs, sur la possibilité pour les IRP
dans | es entreprises, ou encore | 6inspection
indireaoteegdei 5éel ors dodéun recrutement (si tant
externe ° | 6entreprise et quobdelles puissent y

[469] Pl us gl obal ement , et "’ l a |l ecture de | 6ensce
hypothéses pourraieétre formées

1 araison de cing d®l i b®rations par an portan
| 6©ge, on ne peut compter sur l e seul D®f e

| 6encontre des seniors en recherche dbéempl o
1 enrevanchda diffusion des arguments échangés et des condamnations prononcées permet

do®t ablir des rappels ° la | oi et des recon

inter m®di aires de | 6emp;l oi et des entrepris
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1 latransaction pénale pua!l publ i cit® dont ell e fait | 6obj
pratiques des entreprises. Le chef du pdsamploi privé» du Défenseur nous signale que
l a condamnation doébune banque au p®nal sur
réservés aujeunes de moins de 26 ans jeunes (n°22®8uprd , a conduit ~° | 6

cette pratique par toute la profession bancaire

i de méme les condamnations prononcées dans le cadre du dossier emblématique des
«annonces 2006 et 2087(cf. infra)a permis danodifier en profondeur la rédaction des
of fres déemploi diffus®es par internet.

4.5. Les recommandations du College aident a modifier le comportement des
annonceurs et des employeurs

[470] En juin 2006, la HALDE mandate un prestataire de services pour effectueat wegtieux
des pratiques des entreprises dans | a publicat]
d®l i b®r ation de 2005 du coll ge, saisie par de
Il nternet avait idfd@ypation dupréstdu droduoehrjde la Rédubligue.elLe college
avait alors engag® wune r®fl exion sur |l es reco
di scriminatoires sur | es conditions de recrutert

[471] Le recensement portant sur plus2800 00 annonces extraites des
doempl oi fait a0p0pla raan ntornec epsl upsotdeenti® |l | ement di
sexe ou | 6origine des postul ant s.

[472] La répartition de ces annonces potentiellement discriminatoires ®sivhnte

i critéere «sexe»: 15 370 annonces sélectionnées surZ/7Brecensées
I critere «age» : 107 annonces sélectionnées sur 27B recensées
I critére «origine» : 38 annonces sélectionnées sur 278 recensées.

[473] A la suite de deux procédure® ®c hant,i2Bboohmage dbdempl oi font
instruction par a HALDE avec la répartition suivante8 annonces comportant le seul critére
ddéo©ge, 6 annonces un crit re de sexe et 4 an

instruction peme t doidenti fier 16 entreprises ou <cabi
| 6intention de recruter des personnes r®pondan
déempl oi

[474] Invoquant lesarticles 2251 et 2252 du Code pénal, le Collége de HALDE estime
| 6i nfraction caract®ri s®e dans chacun des doss:s
Président pouengager une procédure de transacéom appl i cat i eldu@Codede 6ar t i

procédurepénale. il est proposé aux 16 mis enseagt accepté par eux, une transaction pénale
consi stant dans elna ev edrésuenmemotntddunedeam 00 eur os.

[475] Selon les responsables du Défenseur des droits, ces condamnations, homologuées par les
parguets compétents, ne sont pas étrangéres audaitaqs les 23 dossiers retenus pour infraction
l ors de | a nouvelle campagne déidentification

comportant une exigence db6©ge ait pu °tre cons
du recensement dbal par le prestataire avant la sélection par les soins du Défenseur des droits.

Cette baisse r®sulte aussi doéun travail de se
| 6®galit® du d®f enseur des droet b 06awmpitfra)il e 6§ vahnnc
4.6. La diffusion des bonnes pratiques par le Défenseur des droits est un

facteur de progres

[476] Le double intérét de la démarche juridique du Défenseur des droits consiste a rappeler les
recruteurs a leur responsabilité face a la loi, etsd@ méme temps a mener un travail de
sensibilisation des acteurs conduite par sa di:
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f avec | dassoci at i o'fff aAdestimaiionpdes anooceurs @i des e
interm®di aires de | 6empl200f/k ° | a suite de |

i avec la CNIL & la suite de la méme campagne, sur les logiciels de recensement des

candidats.

T avec | e Centre belge pour | 6®galit® des ¢
de r®daction des annonces, s urdeddmitsbase de
[477] Depui s, |l e D®f enseur des droits ®dite deux t
men®es par | es interm®di aires de | 6empl oi pour
recensant les bonnes pratiques des grandes énsepers pour | 6®gal i t® des chi
[478] La premi re ®dition du Guide i emwem®des aires
fiches de bonnes pratiques ®maAaampéterte égdle? i nt e

Adecco, Adia, ANPE, ATES, Forums emploi, Mamm, Michael Page, Prisme, Randstad, Syntec
et Vediorbis. Le méme guide, réédité en 2010, recense 143 répondants dont 6 grandes agences

déoempl oi , 113 cabinets de recrutement, | a dir
r®gi onales etrhDdDAREE. | ¥ssantions engag®iss par
de | 6entreprise qui recrut e, |l es actions men®e
interne.

[479] Ce gui de ®t ® entrepfisésuls t@vaihtenporairs(ADEGCO RFance, ADIA,

MANPOWER, MANPOWER PROFESSIONAL, RANDSTAD SEARCH & SELECTION,
RANDSTAD - VEDIORBIS),or gani smes du Ser vi QRECHOI®HEmMploi pour
et ses directions régionales) et Tl&binets de recrutement¥

[480] La premiére édition du Guidentreprises, en 2088, recense les réponses de 110 entreprises
(6 ayant répondu par des dossiers trés complets, 58 en fournissant des documents, 46 par une lettre
mar guant | 6intention de participer ° laentcoll ec

jointes a la démarche.
[481] Ce guide a été diffusé aux institutions suivantes

1 Organisations professionnelles
Association Nationale des Directeurs et Cadres de la Fonction Personnel (ANDRH), MEDEF
CGPME, UPA Assemblée Permanente des Chambres desefgéhssemblée des Chambres
Francaises de Commerce et dindustiee nt r e des jeunes dirigeants
Francaise des Groupements d'Employelhsion des métiers et des Industries de I'Hotellerie
Entrepreneurs ddirigeants chrétiens

1 Organisations syndicales
CGT, CFDT,CFTC, FO, CFE- CGC,SE-UNSA, FSU

1 Organismes et Pouvoirs publics
Ministére du travajlMi ni st re de | 6 Economi e SDF& @ectibni nanc e
Générale du TravailSecr ®t ar i at dO6Et atSech®t @a®i des déEkt aep
Politique de la Ville, Agence nationale pour la cohésion sociale et I'égalité des chances, (ACSE)
Minist re de | 6i mmigrati on, etdedéVeldppenter®d golidairei o n ,
Commissaire alaDiverst ® et ~ | 6EgGAS it ® des chances

180 A Compétence Egale regroup® cabinets dutrentset plus de 1000 consultantsengagés dans la lutte

contre |l es discriminations et pour | 6®galit® des ch:
YI'pr®vention des discrilmdsnaadtoinens rhedre@esaumagika | es i n
HALDE, 2007; Préventiondesdic r i mi nat i ons quel éreGnpboanudcehnet | es i nter m

a La HALDE?, La HALDE, 2010.

182 |nformation fournie par ® ®p ar t ement de | a Pr o mocourrielnu 1d/01£201B.r oi t s ¢
183 prévention des discriminations, promotidne | 6 :@geadpéndest les entreprises a La HALRH. a

HALDE, 2006, 2007, 2008, 2009, 2010.
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1 Autres organismes:
Fondati on agi r, Réseau tAltiaaces| NCOY/ETHICANACTo IMS-Entreprendre
pour la Cit¢ ORSE, AFAQ AFNOR Centre francais d'information sur les entreptisdSEO,
CSR EuropeOIT,

T Membres du Comit® dbéentente Handicap
AGEFIPH, FNATH Association pour linsertion sociale et professionnelle des personnes
handicapées, Association pour Adultes et Jeunes Handicapés (APAskdiciation des Paralysés

de France (APF), Comi o® des LPaisonnhs edbdBEmdfAant s
Handicaps, Associés (CLAPEAHA), Comité National pour la Promotion Sociale des Aveugles et
des Amblyopes (CNPSAA), Groupement pour | 61 ns

Union Nationale des Amis dtamilles de Malades Mentaux (UNAFAM), Union Nationale des
Associations des Parents et Amis de Personnes Handicapées Mentales, (UNAPEI), Union

Nationale pour | 6l nsertion Sociale du D®fi ci ent
T Membres du Comit® dbébentente LGBT
Fédération Fregaise des centres LGBTC ol | ect i f contre | 6homophobi

Mémorial de la déportation homosexuelle, IHt&BT, Collectif Homoboulot, ORTrans, RAVAD
(R®seau dO6Assistance aux Victimes de Dirgscr i mi né

Gays et Lesbiens, L6 Aut ¥ eCouléuesr Galexs ,TRAMS AIDE; i at i o
Coordination Lesbienne de Fran&@GL Paris, Comité IDAHO
T I'nter m®di aires de | 6empl oi

Syntec, A ompétencegale PRISME,APEC, Pdle Emplof®

164|d
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Annexe 4 : Une revue de littérature sur la demande
de travalil

1. LA PLACE DES SENIOR®DANS LES ENTREPRISEET LEUR POLITIQUERH .......covviiiiieiieiiiie 131
ll.La pyramide des ©ges doébune entr.epr.i.dd refl
1.2. Des regards sur les seniors qui varient selon les entreprisSes. .......cccccvvvvvveenienee 132
2. ATOUTS ET HANDICAPSDES SENIORS DANS €DPINION DES ENTREPRBES........cuvvieeeeeeeeeiiinnns 133
2.1. Les craintes liées au vieillissementx pr i m®es par | es empl oyeurs
L= 2001 U UEEUR SR 133
22.L 06 e x p ®r itelle endavguradesesalariés...........cccciiiiiiicccreeieeeeeeeeeeeeeeeee, 134
221L 6atout de | 6exp®rience est iste@eloffremai s m
abondante de travail@XPEriMENTS> .........ccooeeiiiiiiiii i 134
2.2.2.La motivation est déclarée par les employeurs comme le principal facteur de
(<To g U 1] 0 =] o | PP TUPPTPRRPPPT 134

223Les postes requedranrnt dedddbHexd.®r.aei8Fus en
224.L es rares cr ®ations déoempl oi orient ®e s
compétences jugées rares et SPECITIQUES .......uuuiiiiiei i cceeee s 136

2.3. Les seniors colteyist r op cher ?...0..06.ent.r.enp.r..s.e....136
2.3.1.Productivité et co(t du travail des enseignements nuancés des études
L<Toto] g o] 1 o (UL PP PO PPPRPPUPRT 136

232Les temps de travail, unes?.a.r.i..a.b.ll87 ddaj u
233Les mesures dobéadaptation des postes de t

Seniors peuvent Servir leur reCruteMENT..........c.uvvririeiieeeeee e 138

2.4. La motivation des seniors a poursuivre une atgtidépendrait de leur proximité avec

| 6©ge de..l.a. . l. et l il L B 139

25.Les s eni o rilsauxschaageraepts technblogiques et organisatiortels...140

2.6. La contradiction entre discriminatiorédlarée et discrimination pratiquée............... 141
2.6.1.Les ambiguités de la disCrimination.............cceveiiiiimneiee e 141
262Pour | es entreprises, cbest | 6anal yse de
(0 LTS ST= o) SO SPPPPEPPR 141

2.7. Des méthodes de recrutement objectivées serallmst de facto favorables au

recrutement deS SENIOPS.........oiiiiiii ettt nnne e s 142
2.7.1.Y auraiti | une bonne ou mauvaise m®t hode d
LST0d (0= 0 1= | PP SUPPPPPRT 142

2.7.2.Le recrutement par la méthode des habiletés est plébiscité par les observa#sirs
2.7.3.De plus en plus, les entreprises déclarent recruter sur compétences et halifetés

3. LES POUVOIRS PUBLICET LES PARTENAIRES ©CIAUX PEUVENT-ILS INCITER LES ENTREPRISES

A RECRUTER DES SENIBS ...vvetiiieeeiiiiiiiiteseeseeeeseeeeeaaasaasasssssssesasamaasaseeeesssasssssssssssssanansesaeens 145

3.1. Eléments de MEthOE...........cooi it ieeee e eeeer e e enere s 145
3.1.1.Que nous apend la derniére génération des accords seniors sur les pratiques des

21 =T o ]2 PR UTTRSTTPPPPPPPP 145

3.1.2.La sanction financiére prévue par la loi de 2009 modiéite le comportement des

LT oL Y= PP 148

322Les mesures sp®cifigues e nellefunevopportunitéipour| 6 e mp |
les entreprise® Et POUr 1€S SENIOIB........uuu i ittt eres e e e e e 149
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FICHE SIGNALETIQUE D ES DEUX ENTREPRISESRENCONTREES
1.1
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Préambule méthodologique

[482] Dans |l a |itt®rature acad®mi que, comme dans |
«demande de traval comprend les pratiqueles entreprises en matiéfe recrutene n @victibid
des salariés en empldia segmentatiollelade mande de travail egen on | 6

élément décisipourl a compr ®hensi on .dCetterebGue deplittémaiure pr@psse s e n i
une synthése de divers travaux existants sur la seule thématique du rectfidiaent illustrés

chaque fois que possible, avec des exemples evatbatimissus des entretiens réalisés par la

mission. Les sources documentaires recensées et utilisées sont énumérées et dfesgeasc

afin do®viter de | es r®f ®rencer tout | e | ong de

Les sources recensées et utilisées

Recherche

AlexandreBailly F., Gautié J., Guillemard AV., Jolivet A. (dir.), « Gestion desAges et
rapports intergénérationnels dans les grandes entrepétiedes de cas Rapport CGPDARES
Ministére de la recherch@\CI Travail, Temps, Trajectoires et Transitionsjn 2004.

Ananian S., Aubert P., Travailleurs agés, nouvelles technologies et changements
organi sationnel s. Un r ®e x Bcomemie et stapstqriet°3d79, 2086e | 6 e n

Aubert P.,, des qui nguag®n aiataeesprivébabtamomie @testajsiigoes s
n°368, 2003.

Aubert P., Crépon B., ka productivité des salariés d4gés une t ent at»j ve doc¢
Economie et statistique°®°368, 2003.

Behaghel L., «<<hangement technologigust formation tout au long de la e Revue
économiquge57(6), Novembre 2006.

Farvague N., ke bri col age du mai nt i:egulatibrapulsiqué, 6 e mp |
dialogue social et boite aoutdlsL a r e v u e, n°db®, 20152, R.ELID72.

Fondeur Y., Larquier G. de (coord.) Ptatiques de recrutement et sélectivité sur le marché
du travail», Rapport de recherche CEBars 2012.

Gautié J., ¢ e s mar c h®s i nternes d u »tRewae faanchise | 06 e mj
d 6 ®c o,va.18jn&42004.

Jolivet A., Volkoff S. et al., €onditions de travail et seniors, quelques expériemces
Connai ssance ,c@20l2dempl oi CEE

Minni C., Tripiol A., «Les entreprises face au vieillissement de leurs effegtEconomie
et statistiquen©368, D03.

IGAS
Gestion des ©ges ,Rappgtannielt200dg.ues de | dempl oi

Dans son relev® doébobservations provisoires 2009 cc
des seniors, la Cour des Comptes constai@&ié des travaux concernéatdlemande de trava#lors méme

que ¢ |l a segmentation de | a demande de travail sel o
| 6empl oi des seniors.
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DARES

Claisse C., Daniel C., Naboulet A.J«e s accords <coll ectifs doentr
faveur de | 6 empl!l uné analysesde $18 texasDo®mentCigERt SIDARES
n°157, février 2011.

Defresne M., Marioni P., Thévenot C.Emploi des seniors pr ati ques ddéent
diffusion des politiques publiques DARES Analyse©ARES, N°054, septembre 2010

Defresne M., Marioni P., Thévenot, &L 6 o p idesi employeurs sur les seniores
craintes | i ®es au »DARES AnhlysesDARESENI0G5septerabret2@if.u e n t

Garner H., Lutinier B., «es procédures de recrutememanaux et modes de sélectign
DARES Premieres synthesBsARES,n° 48.1, novembre 2068,

Minni C., «Emploi et chbmage des &2 ans en 2014, DARES Analyseguillet 2012.

Etudes et rapports dobéborgani smes autres
Favoriser | e maintien ou le retour 7 | 6empl c
11 entrepises auditéescommandé par le COR a Vigeo, juin 2889

Gestion des ages. Pratiques des entreprises en matiére de gestion des, &fnoaes
ANDRH i Inergie, Juin 2010°.

La politique de | 6Etat en faveur deirdséempl oi
Cour des Comptes, Cinquiéme chambre, Troisieme section, septembre 2009.

La politiqgqgue de | 6Etat en faveur de |, 6empl oi
Cour des Comptes, Cinquieme chambre, Troisiéme section, juin 2011.

La promotion de laliversité dans les entreprises. Les meilleures expériences en France et a
| 6®t rarRgeport command® par | e Centre dbéAnal yse
2010

Les 5065 ans et le travail Regards croisés des DRH et desiBes. Enquéteréalisée par
Ld6Observatoireé?Cegos, juin 2010

%Cette publication pr ®sent & questichnaire@slisde Era2068 aup@Ed6 S5 0 + ,
4492 entreprises ayant employé au moins un salarié de 50 ans ou plus en CDI, (vague précédente en 2001).

Elepr opose de mesurer | 6®volution des repr®sentatio
dotaicvit ® des seniors. En comparant ses r®sultats av
2001, la DARES offre la possibilité de mesurer, indirectement, les effets des dispositions prises par les
pouvoirs publics et les partenaires socigox) u r faire de | 6empl oi des senio
entreprises

167 Cette publication est fondée sur la méme enquéte que celle citée dans la note 1. Elle porte sur une
exploitation centr®e sur | 6opiniomaidesn eanpeéd ©® ylewe rsqg -
menée en 2001 dont le questionnement était tres proche.

®Cette publication exploite |les donn®es de | denqu?®
réalisée au cours de premier semestre 2005. Elle a été initiée paRI& 3A | 6 ANPE, |l e CEE, |
puis ®l abor®e avec La Post e, | 6 APEC, |l a Direction ¢
®t abli ssements du secteur priv® ddédau moins un sal ar

précédenta collecte. 2050 entretiens en face a face ont été réalisés.
189 Audits conduits auprés de onze entreprises volontaires, de décembre 2008 & mars 2009, portant sur leur
stratégie et leur processus de gestion en matiére de prévention des risques deatiscrietide promotion

de | 6®galit® ° | 6®gard des personnes de plus de 50¢C
L6Or ®al, 02, Si.emens, Thales, Vinci

10 Enquéte réalisée auprés de 353 professionnels de la fonction GRH (RRH et DRH) issues des 5000
entreprises adh®rentes © | 6association Nationale de:
"Etude r®alis®e en 2009 et 2010, ~ partir doéune par

de 75 entretiens dAlanagne Suws PaydBas, sRoyaumdni, CangdsQuébec,
EtatsUnis
"Enqu°te r®alis®e en mai 2010 aupr s de 1000 salari
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Les bonnes pratiques des entreprises en matiére de maintien et de retour en activité
professionnelle des seniors ANACT, Rappoit do®tude 20009

Les seniors dandle n t r:&fatrdés sieeix 201, APEC, janver 2013,

Management de | 6all ongement de | a :dadresRe de
nati onaux et p r a Etudg wéalisée pabd mstitute dop Emptoyrent Studies,
Université de Milan, Institute der Deutschen Wirtschaft KéIn, EnsefiPersonnel, juin 2012.

Plan emploi seniorsdes PME en actions. Rapport sur les bonnes pratiques identifiées dans
34 PME command® par | 6 ACFCI et | e Mi ni st re de
Vigeo, Février 2015°

2. LA PLACE DES SENIORS DANS LES ENTREPRISES H LEUR POLITIQUE RH

2.1 pyrami de des ©ges doune entrepri

L a
déoempl oi

Les études sur la répartition insactorielle de la demande de travail sont relativement
anciennes P. Aubert (2003) souligne la forteétérogénéité de la répartition des quinquagénaires

selon | es secteurs, mai s aussi dans | es entrep
®t abli ssements de | 6Enqu°te sur l es sal ari ®s ¢
(2003) disinguent aussi plusieurs types de pyramide desiages | on qudel |l e est ®I a
ou a la base, ou au contraire « ventrailee»t en ®tudient | 6occurrence d:

Pour ces auteurs, l e taux deéuwenddindimed egsu 6xaaIrki
caractéristiques des entreprises qui le composent.

Aubert souligne que toutebachatskbbe ®gal ddape
| 6®t abli ssement gui sembl ent °tre :ccolled &t ®es a
déautant plus i mportante que | 6®t ablissement e
retrouve |~ en partie, et en symo®tri e, un r ®s u
du travail: ces derni ers ac atadesertrepdsésale mus detite thille avarg o u v e

de pouvoir entrer pour certains dbéentre eux su
ils se stabilisent.

Toutefois, comme le note Auberture forte proportion de salariés quinquagénaires da
une cat®gorie do6®tablissements ne peut pas sb6
demande de sal ari ko6 ®ig®Rtsor[i.quqd , ducekpbdsd la poidst & eomp |
des quinquagénaires, bien avant les choix instantanéssldésult ut i on e mtAudelac| ass e
des stocks, il faut donc se tourner vers les flux, et analyser comment ils ont pu affecter les
pyramides des ages.

173 Commande conjointe DGEFP, DGT a laquelle ont aussi pris part les DRTEFP-RIpéseet NordPas

de Calais, ainsi que la DSS. Enquéte menée aupres de 40 entreprises de taille, de statut et de secteurs
professionnels différents

"Etude r®alis®e ~ partir de quatre enqu°tes (quanti
salariés etle dirigeants entreprises.

75 Revue des politiques RH mises en place par les grandes entreprises de quatre pays el@péens

Italie, Allemagne, Royaum#éni.

" . 6®tude conduite par |l es conseillers degne@hambres
promotion du secr ®tariat d6éEtat ~ | dempl oi autour d
salari®s (LFSS de 2008). Or | a pr®sentation des 34
per met pas ddi del &0 . | Ast ma illhdesd4 temrepses appari@nonand & la
métallurgie. Les bonnes pratiques ont été extraites et valorisées par Vigeo.
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[487] De ce point de vue, sur la période 1Z9H0 et a partir des Déclarations annuelles des
données socail es ( DADS) , | 6auteur montreduerledefafr et
5054 ans est l e m°me pour | 6ensembibseanslieest ®t ab |
déautant plus n®gatif que | 6®t ab londfaveraberdeé e st
| 6empl oi d a lespréltetbades masmbski s licenciements de plus de 55 ans y ont été
tres nombreux au cours de la période.

[488] Pour ces auteurs et pour | a p®riode qubdils o
a ces problemes de surcapacité, réagissent par un gel (et une précarisation) des embauches et une
concentration relative des sorties sur les plus de 55 ans, protégeant en quelgue sorte leurs autres
salariés qui constituent l@ssidersaux ages médians.

[489] Depus ,

l es r®sultats de ces ®tudes nbdont pas
| 6ef fet d

e |l a disparition progressive, et auj o
déactivit® dbébune part, et d eturels @e nbrhbreux sectewysr e s s i
industrielsd autre part, sur | a segmentation par ©ge
sectoriels.

[490] De ce fait, l a mission néa pas pu verifier
primer sur le secteufans la distribution des salariés agés dans les emplois.

[491] De m° me, la forte proportion des seniors dar
fait | 6obj et d6®t ude particul i -20d.par a®DARESI oi t at
révéle, en ffet, une grande diversification des métiers ou les seniors sont les plus représentés dans
l e secteur prive®. 1 sbagit principal ement p o

professions de droit (hors ésdlbampip®s)®, etd adiess cair
peu qualifiés, la présence de salariés agés de 55 a 64 ans est importante en dahsdes

meétiers essentiellement féminins comme employés de maison, aides a domicile, aides ménageéres et
assistantes maternelles et slades métiers peu qualifiés plutdt masculins comme agent de
gardiennage et de sécurité (voir Annexe cadrage statistique, p. 8).

2.2. Des regards sur les seniors qui varient selon les entreprises

[492] D6ébune certaine fa-on et Pdroramaaempéenr eéadrep | U s el
nati onaux et pr(2012) recersant led bommes pradiques iewsopéennes en matiere
du taux doéempl oi des s enli @ussentregisenlifconclueeainsl i mpor
| 6i nex i shonees pratigudsenatignalbe directement liées au contexte juridique du marché
du travail . | rel ve, en revanche, | 6exi st en
cultures dbéentrepri ses, du secteur et des enje
gestin des ressources humaines dans leur stratégie de compétitivité.

[493] Pour | 6ANAIBEE (20839Nns dbdébagir des entreprises

| 6i mpul si on dbéun dirigeant ou dodédun responsabl
principe vdorisant la lutte contre les discriminations et la diversité des populations au travail ou
sbaccordent sur | e bien fond® des politigues
leur mode de management de la performance et cherchent alorsnéireépodes demades
pragmatiques (par exempldifficultés de recrutement ou de stabilisation de leur rdan? uv r e,
comp®t ences rares ° conserver ou ° transmett
répondre a un repositionnement stratégiqug etc. La mi se en T uvr e, et |
donc sensibles au contexte économique.

r
e

[494] Si |@Age restgylobalementun angle mort des pratiques de GRH, il existe des exceptions
début de carrierautour des question®d n t ® gtrea fini @ocarriée notamment pour penser
des mécanismes de limitation de compensation des pénibilit€tre cegxtrémes les salariés
ntont pas dhge» et les acteurs deddntreprise apparaissemtticents a penserége i
principalement parce Gis se défient dune catégorig ug®e st i gmati sanlae, et
spécificité dedage par rapport a des mesureacernanta GPEC ou la santé au travail.
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[495] L 6 A N AdbServe ainsparmi les entreprises investiguées, une tendance a minidassr
leur gestion des ressrces humaines, la part des actions réservées aux « sersaus pour celles
qui visent spécifiquement les fins darriéres. Commeette phase de vie active évolue aussi dans
avec le tempselles ont plutdt tendanceréintégrer des dispositifs pensggialement pour les plus
agés dans ab processufRH globaux gestion de tous |l es ©ges (
pr®visionnelle des emplois et de comp®tences

3. ATOUTS ET HANDICAPS DES SENIORS DANSL 6 OP I NI ON DERISBESNTREP

[496] Dans les pays européens, les politiques nationales convergent pour ériger en priorité la
nN®cessit® de combattre | es st®r®otypes ° |67 uv
Panorama européerf2012), tous les a&eurs privés- dirigeants, managers, responsables de
ressources humaines, organisations syndicales et salarié®ewes seraient concernés par cette
démarche impulsée par les pouvoirs publics nationaux.

[497] Pour | 8ANACT (2009) , edé gamng poténtiefs,aout lesrentrdpeised a r €
comme pour | es individus, qubune inversion en 1
sbengager. Pour accr o’ t rdeit paseendu regisira de lalcanteamte & o i d
celui de resource positive. Ce changement de | ogi finementlasRc es si t
relations entre age, santé, travail et performance

1 en quoi un salarié en deuxieme partie dei@a@rpeui | i nt ®resser un empl
recrutementetuplssmt | es gains que |2Dentreprise peut ec

commentes gins sontils mis en balance aveedcodtsa engageen matiére salariafe

la question de la santé intervieite dans le recrutement, par exemplea mati r e dbada
des conditions de travi | enaptoi ?7d 6

1 dans quelle mesure, les pratiques de discriminations interviealhentians le recrutement

[498] Sel on | (20RPdu€ que soit leur investissement et leur acceptation de baisser leurs
prétentions salariale¢es seniorcontinuentasouf f rir de | a barri re de
responsables de ressources humai n disentrefuseder r o g ®e
pratiquer de la discrimination positive en favorisheinbauchedes salariés plus agés. A leurs
yeux, ks seiors détiennentdes atouts indéniablesufie expérience certaine, une motivation
reconnue), mais ausdes handicapsils seraientrop chersetars que dobéabsent ®i s me (

3.1 Les craintes liées au vieilissement exprimées par les employeurs
s 0at tte@ntreu2600 et 2008
[499] Les travaux men®s par |l a DARES -~ partir de
| 6®vol ution de | 6opinion des employeurs sur | e:
Il faut toutefois souligner que la date a laquelldeceinquéte est intervenue ne permet pas de
mesurer | 6i mpact de | a r®f orme de 2010 des retH
[500] Cette enqu°te montre que | 6©0ge ~ partir dug
comme ©Og® est plos2®@0dedv@Maens QO0OBI quéste bien i
«58 ans et demi, cbest | 6©ge moyen ~ partir du
®t abli ssement comme ¢ ©g®s €& en 2008. Cdet ©ge ¢
| 6empl oi , mais bien inf®rieur ° | 60©ge mini mal
ans) ainsi gud” | 6©ge moyen de | i quix(ARESon de |
2010, nA 55) . On p o des rérmes qdi ant suie cettetétugepqoe ce sof e  q u
sur l es retraites en 2010 ou Il a suppression d

retarder encore | 6©ge ° partir duquel est sal ar
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[501] Par aill eur s |l O®@tgwred qgadigdequel tiresalarié est cgnsidéré comme
¢ ©g® ¢é& par |l es employeur s, se r®duit en moyen
ans dans les établissements de moins de 10 salariés, de 57,3 ans dans les établissements entre 10 et
49 salargs, de 57,1 ans dans les établissements entre 50 et 249 salariés et seulement de 56 ans au
dela» (DARES, 2010, n°55). Ce constat rejoint, sous un angle qualitatif, les travaux plus anciens
men®s par Aubert sur | a pr®dodanantéadpr oédeatd
dd©ge.

3.2. LO6exp®r i-teleerefaveuodessalariés

321. Ldbéatout de | 0exp®rience est r ®e | mai s 1
offre abondante de travail «expérimenté»

[502] Ce sont | es r®sul tat strecgemeénd(OFER,L00B)@ui ©vielent, e d 6 e
de mani re |l a plus convaincante, |l a centralit®
actes de recrutement. lls mettent, toutefois, en évidence son caractére paraldogajue pour
huit recrutemens sur dix en 2005, | 6empl oyeur d®cl ar e

moins dipl!m® mais plus exp®riment® et pour pr

embauch® quel qudun de moins exp®ri merdodenu m° me |

de | 0 e xwpe®sai«eirge> @e sont pas classés en premier dans les critéres retenus par

| 6empl oyeur .

[503] Dans leur analyse des résultats OFER, Garner et Lutinier (2006) attribuent ce résultat
paradoxal a la présence dans le vivier de reotaht de nombreux candidats ayant le méme niveau
doexp®rience. Lorsqgue l e vivier de |l 6of fre e
employeurs interrogés par cette étude, par des criteres supplémentaires, comme la présentation du
candidat, sa persoalité ou sa disponibilité.

[504] Ce r®sultat est c o+ateate du®pporade rethérthy GEares s e s ot
pratiques de recrutemerfgndeur,2012): pour les auteurs,es pratigues doivent étre analysées
dans leur contexte en tenant compteldé act i vi t ® ®conomi gue des ent
lequel elles opérent, mais aussi des caractéristiques des différents types-dedmaimvr e mobi | i
et de leurs marchés du travail.

[505] Un marché du travail abondant en salariés agés, peltire la foce de leur atout
«expérience> qui peut étre valorisée comme un gage de compétences, de-faaeoou de
comportements professionnels spécifigNACT), en haussantd baut res crit res
motivationen téte des préoccupations des recruteurs

3.2.2. La motivation est déclarée par les employeurs comme le principal facteur de
recrutement

[506] Dans | 6enqu°te OFER, | es motwyidno gneétedes crigglea c ent
de recrutement considéreés.

Y7y Fondeur Y., Larquier G. de (coordPratiques de recrutement et sélectivité sur le marché vhiltsa
Rapport de recherche CERars 2012227 p Etudefinancée dans le cadre d'un appel a projets conjoint de la
DARESet du Défenseudes droits.
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Graphiques : Principaux critéres considérés par les employleussdes recrutements

Motivation TS ——————

Présentation, apparence, soin

général -I

Fagon de s'exprimer e m Critéres considérés au moins une
-I fois sur deux pour recruter CDD
, hni M_' O Critéres considérés au moins une
Competences techniques .I fois sur deux pour recruter CDI

Niveau de formation

Références

0,00 20,0 40,0 60,0 80,0 100, 120,
0 0 0 0 00 00

Source Enquéte OFER, DARES, 2005
Champ : procédures de recrutement abouties.
Lecture : pour sélectionner les candidats, les employeurs ont tenu compte de leur motivation dans
96 %desrecrutements de CDI et dans 92 % des recrutement®be C

Ce constat rejoint | 6opini on desn 2808 pdsoyeur s
employeurs du secteur marchand sont plus desgraiar t s ~ esti mer qgque | 6e.
faire et la conscience professionnelle sont des atouts pour lesss#m 50 ans et plus par rapport
aux autres salariés. La disponibilité horaire et la motivation sont également mises en avant par prés
de la moitié des employeurs. Les facteurs les plus frféequemment mentionnés comme des limites
pour les seniors par rappor aux sal ari ®s plus jeunes concern
changement (34 %42 %). Par ailleurs, 20 % des employeurs identifient le colt salarial, la mobilité
et la santé comme des limites pour les salariés seniors des employeurs) ou auxsnouvelle
technologies> (DARES, 2010, n° 55)

323. Les postes requ®rant de | 6exp®rience son
Selon | 6®ude APEC (2012), dans une conjonct
postes requ®rant de | 6ex p ®mes qun somt ,privilégedes.sEiles t |l es
b®n ®f i ci ent donc, en premier | i eu, aux seniors
(2008) , montre que pour 74 % d 06 e rdétienaent e@esx |, | e

l
compétenceslés relevat de la prodation, dumanagement etde faoncti on commer ci ¢
faudra préserver (enviratD % des établissements interrogés pour chacun de ces domaines).

Dans | édentreprise LOGISTICS r en' exndrigeads par |
déclarent ainsi pauv o i r l a plupart des postes requ®rant
| orsquéil sbéagit doébune promotion au statut de
m®t i ers, | dentreprise est condunttessalariécsréméser une
«usé quel gue soit | 6©ge,douwwnde débauchéspnotanpneres ennt d e

supervision ou alerte régulation, et comme formatei@ur ou référent métier. La publication de
ces postes ne f aodcédurepfarmaliséed Its sdne gourvdsden meerneppar les
candidats identifi®s par | 6encadrement inter m®c¢

L. es deux entreprises ont ®t® s®lectionn®es sur |e
nomsont été modifiés. Leur fiche signalétique est en annexe
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324, Les rares cr®ations dobéempl oi orient ®es
compétences jugées rarest spécifiques

[510] Par ailleurs et dans le méme temps, une plus faible propoe®rmployeursiu secteur
marchand interrogés par la DARES (ESG50+, 2H88%oit au total 17 % desmployeurs
comptant des seniors dans leur effeetif t i me nt q uéfra cbnfrontés addigpargiontde d 6
certaines de leursompétences clekd ans | es cing ans 7 \es plisr . Les
concernés sont les activités financieees i mmobi | i r es ( 2 3cor¥tjuctionl 6i ndu
(19 %) et les servicemux entreprisel9 %).

[511] Quel que soitlesect eur easb as p D n Etalidsementgdetrogés dans cette
enquétedéclarentavoir surtout recruté les seniors pdeurs compétences spécifiques. Dans
certains secteursles raisons complémentairegnt avancéediinsi, dans le secteur des services
aux entreprisesgdes seniors ont été embauchés pour feailleure conaissance du monde du

travail;dans | e secteur de | 6 idécthrerd dvoiriembaucle eles sataiiea s ®t
de50as ou plus parce quodil deserfod ai ent que des ca
3.3. Lesseniorscolteat | s trop cher ° | 6entreprise

3.3.1. Productivité et colt du travail : des enseignements nuancés des études
économiques

[512] Pour Aubert (2003), le fait que les salariés agés pengb des salaires plus élevés ne

gni fie pas n®cessairement quodoils sont moins
salaire avec | 6©ge peut refl ®t er , rel ve ce
ultantadeohbédecuompit al humain aussi bien sp
exp®rience acqui s eCosrues Comptesni2008pamce cetteulecture a v a i |
| 6 ®t u dAabert Romteeplutdtlielles hauts salaires relatifs desicesi ceux qui sont

en emploii ne sont pas, en g®n®r al un handicap poul
toutefois, pour ceux qui ne sont plus en enploi

S i
du
r ®s
(16
de

[513] Mémes i |l 6on parvient ° revaloriser | dlexp®rien
co(t relativement élevé par rapport aux salariés plus jeestesouvent cité comme obstacle a
l eur maintien dans | 6empl oi, ” l eur recrut eme
hypot h s & précbnis® @b Bon examen thématiqueO@d Bes politiques en faveur des
travailleurs agés, unatterrissage endoucesd e s r ®mu n ®r aéniFamc®d”. avec | 6©g

[514] Les auteurs duapport annuel IGA$ 2004) proposent, “ I édinstar
sur le décrochage de la progression lirtaird es r ®mun®r ati ons ~ | 6anci
| 6empl oi des seniors. I'l's rel vent m° me une | @
sens, au hiveau des branches notammefgsocdlassificationsuraientune tendance a laaisse du
poidsde | 6anciennet ®

9 pour la description de cette enquéte, voir la note n°37.
180 parmi les raisonproposées aux enquétés trouve, outreelles déja citéesun plus grand nombre de
candidatures dans cettel a s geeun do@h@itle rééquilibrage de fayramide des ages

La politique de | 6Etat en faveur de | demploi des
ComptesCinquiéme chambre, Troisieme section, septembre 2009, p.34.
182 « Résumé des principalescommandations,Vi ei | | i ssement et pol ®dEques de

2004.
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[515] Gautié (2004) note également cetendance marquée a la diminution du poids de
| 6anciennet ® aut omat i q aewcuteammdificatican dgs techgiquesdiées on s
aux criteres classants, aux emplois reperes et a la cotdten | 6 e mp | dans lesccup ®
négociatos col | ecti ves. Mal gr ® ces fortes tensions
fondements du cycl e de -6 reeonnaitauheaprogression ples Irapice, | 6 a u
en France de la progsisn en salaire tout au long de la vpar rapport a la progression de la

productivité.
[516] Dans la suite, Gautié propose plusieurs configurations possibles de la relation salaire
productivité:
1. La premiére est celle ou salaire et productivité (marginale) &gatx pour toutes les
catégories de maid 6 T uvr e . Dans ce cas, -eprésentatiomr epr ®:
débune cat®gorie db6©ge dans |l es flux dbéentr®
de | 6exi stence de C 0 ¥t ses chfitgofjies parerappontta di f f
| 6organi sation de travail
2. Le deuxi me cas de figure est celui déoun ®c
travailleurs ©g®s. Cet ®cart peut, par exem
progressiae du sal aire sup®rieure ° celle de | a g
humain. Dans ce cas, les entreprises sont incitées a se séparer systématiquement de leurs
seniors en fin de carri re. Ce p e n dnentit |, | es

en partie, totalement ou plus dueompenser cette moindre compétitivité des plus agés.

3. Enfin, une troisiéme configuration, notamment sur les marchés internes des grandes
entreprises, se caractérise aussi par un salaire supérieur a la prodiectiviteéyenne) en
fin de carri re. Mai s cet ®cart correspond
du fait quodil est |l a contrepartie doébun ®car
Les salari ®s acceptenlts dddrtr ed gpray ®lsa mod mse t
couvrir et faire en sorte que leur salaire soit maintenu en fin de carriere méme si leur
productivit® subi't un choc n®gatif (r®sul t e
technique ou organisationnel rendant$ecompétences obsolétes).

[517] Pour Gauti ®, dans | 6un ou | 6Gpaructduec tciavsi,t ® sledld
nbaffectent pas | es arbitrages de |l a demande d
si survient un choc de gramd amp |l eur obligeant | 6entreprise °
contrats de long terme, les travailleurs agés se trouvent erggfarig car cotant trop chers.

[518] Selon | dauteur, |l a th®orie ne permet- pas d
productivit® des travaill eurs ©g®s. Cette quest.i
de vue empirique, car les travaux monographiques existants proposent des mesures de la
productivit® qubil juge par f olasdécateode tsadagrad deb | e s .
travailleurs 4gés qui retrouvent un emploi aprés une période de chbreagep e ut ser vir dé
déun ®ventuelpr®darct idéet ®aldainsel eur empl oi ant @

pourrait tout aussi bien rdger de la nortransférabilité de leur capital humain spécifique.

332. Les temps de travail, une vaxriable dobdaju

[519] Pour éviter les évictions liées au co(t du travail supposé élevé des seniors, le rapport annuel
2 0 0 4 I1GA® prdpdse unsolution intermédiaire reliant la diminution de la masse salariale a la
moindre disponibilittetcepar des di spositifs dbéam®nageement d
fin de carriére
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[520] Pour |l es seniors rest®s dantserlrboegniterse pprars el, 6
déclarent mettre en place des mesuregédiiction progressive du temps de trad¥ailCette
mesur e, pr ®sent ®e comme moyen de r®duire | a p¢
santé des seniors, permet de réduire le coltede pr ®sence dans | dentr

également faire partie des actions retenues dans les accords seniors négociés dans certaines
entreprises depuis 2009.

Verbatimdu délégué syndical

Lébentrepri se p leastdatiteemportangd00 salagids elanttl0 % de 50 ans|ou
plus) et est sous | e coup dbébun plan de sjauvega
étre fermé.

«Quatre domaines ont ::®tl& rreetcanuuse meannts dlebd pscecna rod
conditiors de travail ; le développement des compétences ; le tutorat. Mais concrétement, les
mesures phares sont concentréea r | 6 al | g e me n tlLesdseniors derplissde §5e  t r a
ans ont la possibilité de travailler a neuf dixiemes payés temps pleimoati@ cinquiemes payeés
neuf dixi mes mais charg®s ~ temps pl ein|. De p
plus de 50 ans de prendre des congés supplémentaires non payés mais avec les charges sociales
pay ®es. S0y ajoutsununé 6am@®hagementmedase horair
possibilité pour les salariés de 50 ans et plus de ne plus faire de travail de nuit. Ce spnt ces
mesures dbéall ®gement du temps de travail gui 0
avec FO)deisgner | daccordé e (BPS entreprise PHARMALl)

Source: N.Farvaque, < e bri col age du mai nt iréguatiahaublguel 6 e mpl oi
dialogue social et boite aoutisL a r e v u e, nt6d, 20162. RE S

[521] La modération salariale par la modulation du terde travailest critiquée par certaines
organisations syndicales, car elle risquedaittoucher selon elles|es seuls salariés qui veulent
«lever le pied», rendant la seconde carriere moins attractive pour tous ceux qui souhaitent
maintenirleurtaud 6 acti vi t ® . un niveau ®l ev®

333. Lesmesures dbébadaptation des postes de tr
travail des seniors peuvent servir leur recrutement

[522] Le rapport ANACT(2009) établit un lien entre vieillissement et santé au travail et interroge
lesmalal it ®s selon |l aquelle | es entreprises pren
| 6anciennet® dans une sitwuation de travail, ce

[523] La Cour des comptes (2009) souscrit aux conclusions des nombrewesdu CREAPT®

qui ont montré de maniére convaincante selon elle, comment les salariés parviennent a mettre a
profit leur expériencé& expérience professionnelle, expérience de soi, expérience du collectif de

travail i pour compenser en fonction du codeede travail, leur déclin physique @ignitif. Ces

®t udes montrent aussi | 6i mportance des choi x d
pour rendre plus ou moins possible le déploiement de cette capacité de compensation par les
salariés ages

183 En 2008, sur le méme pan2)% des entreprisds pratiquaientéja et32%enavaiente projet

184 Vers une gestion des ages dynamique, durable, diversifiée, acteslldgueodu 19 avril 2005,
Observatoire des cadres de la CFDT, 2005.

185 Centre de recherches et d'études sur I'age et les populations ay trééaién 1991 et dirigé par S.
Volkoff.
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[524] Pour Gautié (2005) aussi, les modifications des processus productifs susceptibles de
val ori ser | dapport des sal ari ®s ©g®s produi sen
| 6empl oi

[525] Elles pourraient tout aussi bien favoriser leur recrutem@ntles postes congus et aménagés

a cet effet (voir encadré).

Favoriser | 6i nt ®gration des seniors nNnouyve

Un centre dbéappel a choi si dbadapter | e
caract ®ri sti gques, agitrd® seaiorem€Eetted codpérative quvrieie lempkié
centaine de personnes. La direction a conscience que les métiers de la relation avec la clie
soumi s ° une p®nibilit® |i ®e au str essadre
d®mar che pour obtenir | e | abel ¢ r ¢
de 6®gal i t® de traitement et de
exion u I rticoaverntiiomn echda rea dp@®nt
crutement i nt®®gration de seniors.
traduite par |l an doéaction. Loint ®gr
semaines de formato n i ni l e en salle afin dbéacaql
clients : deux trois semaines dbéaccomg
jours en double écoute).
Léencadrement adapt e bhpprenfissagedessperaoanesa notammnerst
|l es seniors, car peu dbdentre eux ont do®j°
tant du c!t® de |l a formation (expression
d e | mMpagonament (soutien spécifique du superviseur en matiere de conseils aux
reprises apres appel, orientation vers des formations supplémentaires). Les seniors soO
affect®s au ptle ¢ professi onn elrsgplusiéurs(services
gubdbau prle ¢ paesten effetl ekpesé & dagantag€ del conflits avec les ¢
ddbo¥ une charge ®motionnelle plus import
lui, par un impératif derigueurdan | es protocol es, dont | &6 ®f
bien au fonctionnement des seniors. La polyvalence y est considérée comme plus réduite.
étant le méme, les process le concernant ont une cohérence plus facilement assimilablgel
mentale sb6ben trouverait ai nsi r ®dui t e, C
| 6autre, mai surtout de d®pl oyer diff ®r ¢
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Source:  A. Jolivet,S. Volkoff et al., Conditions de travail et 8®#8, quelques expériences,
Connai ssance ,thai20lempl oi CEE

3.4.

proximit® avec | 6©0ge de | a

Parmi les déterminants de la décision individuelle des seniors a poursuivien oun@
activit®, | es entreprises ( comme |l es [

démotivation des seniors a poursuivre une activité (Cour des comptes, 2009).

Selon | a Cour, pour |l e senior
priment et qui se manifestent, en premier, dans le rapport a la retraite e c u |
ala retraite. Les entreprises, el |l es
de a retraite® swrdd al & afiisrs ed &aec tlidwintga g e

[526]

[527] c 0 avail tqui

d dépalrt
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La motivation des seniors a poursuivre une activilépendrait de leur
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[528] L6®t ude ANDRH de 2010 s ou lbilargreteitequieparigt au, | 6ef
salarié de faire le point sues conditions de dépastu de r e pr, hotaemedt@weelt i vi t ®
reculde | 6©ge ™Me |l a retraite

[529] Le contenu du travail et sa valorisation sont cités emorl par la Cour. les missions
confiées sontlles en adéquation avec les compétences maitfiséagmettentlles de les
valoriser? Quel est son état de santé et queltad ses aptitudes a étre maintenu en activlté
travail a réaliser est encore « tenable ? Les conditions de travail seelles acceptable? La

reconnaissance accordéeseeal | e © | a hauteur ?de | engagement
[530] Les résultats de lareclieche d®montrent, en effet, |l a corr
professionnel des senioesl travaile t | 6exi stence de postes de tra

| 6apport pot elndeifefli cdaecsi ts@pdience| s@dremissiomdpvoiifages
compétences relationnelles, etc. (Gautié, 2005)

Verbatim

¢ Le choc, nébayant plus de plans sociaux pourl parti
|l eur restait jusqud”™ 10 ans ~ restercesdraansredtedlent repr
sur l e m°me m®tier, accepter la mobilit® intlerne, (

400 salariés).

Source APEC, 2012

3.5. Les seni or sils and acldaagemeats ttechnologiques et
organisationnels?

[531] Le sentiment ddddaptpatoibdn médes seniors est un
chefs doéentreprise (ANACT, 2009) et 42 % des ¢
consid rent qudun accroi ssement de |l a part de
négatis sur | 6introduction de nouvelles technol ogi

[532] Ananian et Aubert(2006) consi d rent |l 6i ntroducti on doéin

organisationnelles (informatique, juste a temps, normes de qualité) comme étant défavorable aux
seniors la part des jeunemugmente et celle des seniors diminue dans les entreprises innovantes.
Et si les efforts de formation continue dans les entreprises permettent de contrebalancer ces effets
dbéexcl usi oimsaufipeus la caEgolieaas suvriers ¢ e r a tfactuesap détgirents 6 e f
des salariés de 389 ans®’.

[533] Contestant en partie les conclusionsldé ®t ude pr ®c ®dent e, Behagh:
difficult® ° mettre en ®vidence | e |lien causal
| 6anal yséempglsoipsuxcanforte | 6i d®e sbheolescenceldesquel | ¢
qgualiycationsj.oulanst l|'orlsa, feoi s sur | es embauche:
des nouvelles technologies auraeni i €n Ddautmpe
certains changements organisationnels comme la décentralisation des pouvoirs de décision ainsi
gue | 6ouverture ° | 6international fai sant appe

plus favorablea ux pl us @gj@weSquodaux pl

18 Cette pratique esm vigueur parmi 28% des entreprises de son panel
187 . Behaghel, €mploi des seniors : des effets du changement technologique aux recommangations
Comment ai r e Adamiank & Aubedti BEcdn@mie cetdstatistiguan©379, 2006.Et « Changement
Egé:hnologique et formation tout au long de lawi®ewe économiques7(6), Novembr006.

Id.
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3.6. La contradiction entre discrimination déclarée et discrimination pratiquée

3.6.1. Les ambiguités de la discrimination

[534] Les enquétes réalisées auprés des employeurs soulignent le caractére ténu de ce qui distingue
la sélection de la discriminationladse | 6 ®val uati on et du recrutemen

[535] Lébenqu°te OFER de | a DARES (2005) r®v le qu
sont des crit res de choix d®cl ar®s comme tels
mo ns de 51 ans, | 6empl oyeur d®cl are ainsi quaoi
sdil ®tait dot® de la m°m@ exp®rience quodun sal

[536] Dans ungechercheg | us r ®cent e, d e s ¢ haffinec la @ooneissancku CEE
des patiques de recrutement et de caractériser leur sélectigté questionnement s'est déployé
transversalement dans quabmanches du secteur des servicdsmanque, hotellerieestauration,
grande distribution, conseil et services en informatique ehtdopies, mais des problématiques
spécifiques aux différents secteurs ont également été développées.

[537] Dans ce rapport de recherche, Fondeur et al. (2012) concluent @rategies de
recrutementdirectement et indirectement sélectives. Les recruteurs peuventionnellement
chercher a écarter telles catégories de population ou a privilégier telles autres. Mais il est également
possible que des pratiques en apparence neutres induisent une sélectivité particuliere, engendrant
de maniére indirecte la mis& @vant systématique de certains profils et/ou I'exclusion, voire la
discrimination, d'autres catégories de candidats.

[538] Avec | e temps, et sous | d6effet des travaux
vigueur®, les entreprises semblent avoir pigaleur discours a la problématique des salariés agés
jusqud- | es cuonn sfi ado®treur cdbmanet r act i,pls ad@mene cl i
ddéincarner certains pProduits ou prestations off

[539] Or , |l 6i ncitation au dedearimpatt@asitfsurle chesonsmataur or s ¢

et le cliemt dans des fonctions commerciales ou de service a la personne, peut laisser craindre une
sélection discriminatoire pour les candidats moins agés. Le rapport de recherche du CEE souligne
cette tensionan résolue entre les politiques de diversité menées par les entreprises et les principes
denondi scri mination auxquelles elles se heurtent
sp®ci fiques. Les recruteurs a u @ adeux nirjonctians o r s I
contradictoires ne pas discriminer dans le cadre de la loi et ne pas exclure dans le cadre de la
pol itique d éushedsemoditispré de tathéodeudu reflet.

36.2. Pour l es entrepri ses, c 0 estes dubiviteaal y se d
recruter des seniors

[540] Les impératifs de lutte contre les discriminations, y compris fondée sur des criteres justifiés
(cf. annexe juridique), invite les entreprises a la prudence verbale. Dans les témoignages recueillis
aupres des RRH et dexcruteurs, sont mis en avant des éléments suppadssctifs» comme la
pyramide des ages, la promotion interne ou encore la recherche de compétences spécifiques.

894, Garnier, B. Lutinier (2006), p. 6

yoir I 6annexe juridique.

1 De méme que pour gérer une flexibilité du travail exigeant des horaires intenses ou atypiques, les
entreprises peuvent intégrer des élémentyaatede la situation sociale et/ou familiale des candidats (meéres

de famille pour | e temps partiel, ou jeunes dipl?!®m®:



[541]

[542]

[543]

[544]

[545]

[546]
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Comme le souligne la DARES (ESG50+, 2010, n° S pyramide ds ages est ainsi citée
pa les responsables 6 ®t a b | commexmminstrument de gestiates ressources humaines a
part entiere | eur per mettant d e dd lasspuctsre padgel Geuleue p ho't
établissement. Soanalyseleur livrerait des informations sur les afts etlimites potentied de la
structure des salariés sur un horizon assez court qui dans 70 % des cas ne dépasse p&r cing ans

Pour 82 % des RRH des entreprises de moins de 1000 salariés, et pour 68 % des RRH des
entreprises de 1000 salariggerrogésp a r | 6 APEC |a @erceptiomeles iseniers en
entreprisg2012), leur pyramide des ages est jugée adaptée, ce qui justifierait leur faible niveau de
recrutement des senidts

En symétrie, la méme étudeet en avant la corrélation entre la propartites seniors dans
| 6entreprise et | a per ceapdrtider20odeseniors prgsentsydans r s
les effectifs, la pyramide des ages est considérée comme peu adaptée.

Derri re | 6argument, neutresen bopmame ypa ea,mma 6
observateurs redoutent une formendenerus clausupour les salariés seniors, incompatible avec
des processus appropriés de prévention des risques de discriminatiod gag e ( pri nci pe ¢
2009).

3.7. Des méthodes de recrutemt objectivées seraiemtlesde factofavorables
au recrutement des seniofd

3.7.1. Y aurait-i | une bonne ou mauvai se m®t hode do
recrutement ?

Dans leur rapport de recherche sur les pratiques de recrutement, les chercheurs du CEE
(Fondeur , 2012) proposent non pas dobéisoler | es ¢
dé6®t udi er comment |l es crit res doé®valwuation mo
non discriminatoire. I enndesrcandidats au recditentert, une®t h o o
analytiqueet unesynthétique

T la premi re combine wune diversification de
«qualités percues des candidats ; elle requiert une forte interactivité avec le candidat, ce
qui favorise la négociation des compétences.

T |l a seconde &est fond®e sur |
signaux, el |l e sbdbappuie sur un |j

C o

pproximati on ¢
e n

app

gement wunil at ®r
En croisant <ces de aveclad®gréhde tbrenalisatiod &s prdcédarés; o n

les chercheurs concluent a quatre types de risques

1 un risque de discrimination quand le jugementsgathétiqueet | a pr oc®dur e do
peu formalisée

f un risque “Yqudand lmugement asimlytiqueet | a proc®dure dbo
peu formalisée

1 un risque de conformisme quand le jugementegsthétiquee t |l a proc®dure dbo
trés formalisédpar la mobilisation de critéres « évidents », non discutés ou contextualisés
comme le diplbmeol 6 e x p ®&r i enc e)

1921 a DARES cite sur ce sujet E. GodelierPyramide des ages et gestion des ressourcesihesn
Vingtiéme sieclevol.3, n°95

193 pJys de la moitié des entreprises de plus de 1000 salariés comptent au moins 20% de personnes (cadres ou
non cadres) ayant dépassé la cinquantaine, cette proportion est inférieure a quatre sur dix dans les entreprise
de taille inférieure

19 Recrutemenigui se porte suun candidatde caractére ou de condition semblatdes salariés déja
pr®sents dans | dentreprise.
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f un risque do®l i ti s emlytigueeatn dl a ep rjoucgRedrvesnet deds@ v

formalisée
[547] Pour l es auteurs, cette analyse des pratigqgl
montre avant tout quoe | mawwexiisd ef gp-acsn ddd voanlnuee
jugement analytigue cr®e | es conditions dbéun ®«

critére extraprofessionnel irréversible.

[548] Elle rejoint les préconisations du Défenseur des droits pour renfdicerblj ect i vi t ®
décisions de recrutementéfinition des critéres de sélection, tracabilité des décisions, etc., y
compris pour les recrutements confiés a un prestataire externe (Pbdle emploi, cabinets de
recrutement, entreprises de travail tempot&ie

[549] Elle correspond aussi aux bonnes pratiques des PME identifiées par Vigeo (2010) pour
pr ®venir | e risque ddansdaipocdurea recaiternentn s el on | 6 ©g
T formalisation par | édentrepr i ssarladié€initenales pr oc e

postes, la recherche de candidats, la conduite des entretiens, la sélectmmmséfaation
des dossiers
1 objectivation de la sélectiancr it res de s®l ectionrendugr il | e:
déoentretiens, coll Ggicaldies®ddessi @d®ci slieos®| eax
1 formation des recruteurs aux méthodes de recrutement et a la prévention des risques de
discrimination.

[550] Lors du recensement des bonnes pratiques de 11 grandes entreprises, cette fois, Vigeo (2009)
i denti fi e heunigagdomeanitnse sd odnét cing au moins <conf
processus dbé®valuation des candidat s. Pour r ®d

pratiques suivantes sont citées

1 formaliser les processus de recrutement par le reeau@®V anonyme, par la tracabilité
et la collégialité des décisions de sélection
9 assurer un suivi de cette formalisation par la tenue de tableaux de bord sur les
recrutements par tranche ddé©ge et par sourc
1 effectuer des audits sur les répes aux candidatures confiées a un organisme externe
(testing);
1 favoriser un jugement analytique des candidats par la mise en situatlampgthode de
recrutement par simulatiarsélection des candidats sur la base des aptitudes révélées par
desteste n coop®r ation avec des interm®diaires
1 ou encore sélectionner les candidats sur la base des aptitudes révélées par des mises en
situation dans un centre do®valuation de

précédentey’.
3.7.2. Le recrutement par la méthode des habiletés est plébiscité par les
observateurs
[551] Le recrutement par la méthode des habiletés (ou par simulpgomgt en effetd 6 ®1 ar gi r |
recherche de candidats en privilégiant le repérage des habiletés nécessaires au siéd de t
propos®. Cette m®thode relativise |l es crit res

dipléme.

19 voir annexe juridique.
ravoriser |l e maintien ou | e r et dentfiéesdans Blemrpprises de s
auditéescommandé par le COR a Vigeo, juin 2009
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[552] Cette m®t hode qui est propos®e aux entrepris
Il e | abel de | a HALDErdp®enhe dadfié®del  Hta@nd®se
est aussi plébiscitée dans le rapport Deloitte (2010) sur les meilleures expériences en France et a

| 6®t ranger pour | a promoti®on de |l a diversit® de

Exemple : P6le Emploi (FranceMéthode des habiletés

Description:
A | 6inverse dobébun recrutement classique, |l e rec
est fondé sur des exercices de mise en situation. Concretement, chaque candidat réalise, seul ou en

groupe, une tache avec ensemble d'actions concretes (respectdasignes, capacité a travailler

sous tension, esprit d 6 ® q u isgtigactionf il gagse ensuiemme r c i ¢
entretien de recrutement puis peut bénéficier, s'il est retdiune formation (catrat
déoapprenti ssage, de professi onin@e misau ¢ o)), g wr i
adaptation ° | 6empl oi propos®.

N® de | a fusion entre | 6ANPE et des Ass|ledic |
méthode de recrutement aux entrepris de toutes taill eesmbaudheraun | or s

nombre minimum de personnes (une quinzaine en général) et queprtdhiématique de
recrutement le justifie. Les candidats sont testés dans des plateformmemtien (il en existe ung
centane sur toute la France), structures animées par les consegdl€&8le Emploi qui proposent
des of fres déoempl oi dans d e gestasraiant distribigion, s o u s
transports...).

Selon Deloitte , les atouts de la méthode sont lesrsigiva
-Un dispositif permettant de neutraliser |¢ | 0ef
-Une aide " la d®finition des parcours prjof essi
- Une mise en relation directe avec des entreprises qui recrutent.

Source: La promotion de la diversité dans les entrepsisees meilleures expériencesknanceeta
| 6 ®t rRampgpeorrt command® par | e Centre déAnalyse strat®

3.7.3. De plus en plus, les entreprises déclarent recruter sur compétencesabiletés

[553] LOAPEC i dent i fRRe&laéxerceruad dis@imipatdon pokitegnme un des
principaux freins.” | 6embauche des seniors
Verbatim :
¢ De toute fa-on, si on recrute un s®nior, unl prend
poste © pourvoir, il faut bien y mettre queljqgudun.
comp®t ences, cbest | e plus comp®tent qui a |l e poste
de personne, il I a mo®r i tteati »t(RRHUCommere, t M@ pesondes). pll us c o
197 La promotion de la diversité dans les entrepsisees meilleures expériencesfnanceet” | 6 ®t r anger

Rapport command® par | e Cent rearpublicAun2019.se strat ®gi qu



IGAS, RAPPORTRM2013023P 145

[554] Ce premier constat de | 6®t ude APEC est corro
par la missioff®. Pour ce qui est du recrutement de salariés seniors, les deux entreprises mettent en
avant «compétenes» et «habiletés» comme seuls critéres pour leur recrutement, notamment

pour | es emplois n®cessitant |l e pluSd&slamavent |
ai nsi ne poser aucun frein 7 |l 6embausctregp | i ® °
®l ev®es des sal ari ®s seniors. N®anmoi ns, | 6ent

compétences pointues comme celles de régleur de machine.

4. LES POUVOIRS PUBLICS ET LES PARTENAIRES SOCIAUX PEUVENT -ILS
INCITER LES ENTREPRI SES A RECRUTER DES SENIORS?

4.1. Eléments de méthode
[555] Les études des années 2@WB6 soulignent la responsabilité des politiques publiques et des

partenaires soci aux cufwende sortié firécece dee salareds &gé&s Win e ¢
marché du travail’. En paralléleles études monographiques, datant de la méme période, mettent
en évidence le réle deverrouillagee exer c® par certains choix déo

production dans | 6®viction d2s salari ®s ©g®s de
[556] Depuis ces annéggouvoirs publics et partenaires sociaux ont ggsnombreuses mesures

pour maintenir les seniors en activité&s mesures les plus emblématiques sbrgl | ongement d

dur ®e de coti sat i on denaRetraite & taux pleto{gp2@8 et 20L05odantt e nt i o |

réforme du systeme destraite, | a suppression des mises a la r

compter de 2009 é¢ resserrement puis la disparitoed condi ti ons do®l i gibil
recher chen2dl@erggtioresd o mpl ®ment ai res en vwsenorde r enf
ont également été programmséaans le cadre des lois de finances et de financemensdeuité

sociale pour 2009 les entreprises dies entreprises dB0 salariés ou plus se sont vues dans

| ®ddi gati on de signer avant | e d®buotualdaiut@le des a
pr®voir desemplfamseudbade i lodhempl oi des seniors.

[557] L6i mpact de ces nouvelles mesures a ©®t® Ot
périodiqe, sans toutefois donner lieu a des enquétes spécifigues comme en 2005 (OFER) ou 2008
(EGS50+). En revanche, la vague de recherche universitaire d20@B6 s ur | 6 empl oi (
nbéaienaose?-f ait | 6obj et doéune a tt@ratard la Mua tederensur P ar
l a demande de travail des sal ari ®s ©g®s se coOl
commandités par les pouvoirs publics ou les entreprises a des sociétés de conseil ou de notation
sociale.

4.1.1. Que nous apprend la @érniére génération des accords seniors sur les pratiques
des entreprises?

[558] La pr®sentation des dispositifs conventionn:¢
déune annexe ° part enti re. La mi s sprisesnen pr op O ¢
matiére de recrutement a travers les sources documentaires consacrées aux pratiques des
entreprises.

[559] Ainsi, a partir des réponses de 353 professionnels de la fonction GRH issues des 5 000
entreprises adh®rentes ( RRId eredollabbr&tibh) avec Indérgeet u d e
(2010) se donne pour objectif de

9 dresser un état des lieux des pratiques des entreprises en matiére de gestion des seniors

198 \/oir la fiche signalétique des deux entreprises en annexe.

Voir la fiche signal ® ique de | dentreprise en anne
20 A -M. Guillemard (2003), Minni et Topiol (2003).

201 ACI Travail (2004).



[560]

[561]

IGAS, RAPPORTRM2013023P 146

T identifier | es engagements pris dans | e cadr
depl us de 50 salari ®s par un accord ou plan
agés (Loi de Financement de la Sécurité Sociale 2009)

T mesurer | es ®volutions par rapport aux prat|

avril 2008
1 analyser Is résultats par profil des entreprises

Selon les conclusions de cette étutia n's  u n  nemploc pe®dyndreiquéed seniors
sontmoinst ouch®s par l es mesures dooOge, relésati vem
entreprises sont moins nombses a avoir recrutén 2010 la part de seniors recrutémns
| 6ensembl e des recr ut e me % pourlesd5% ayantsptoeétiél aalesp ar r
recrutementses seniors représentamtviron5% des recrutements en CDI. En revanche pourscelle
ayant réduit leurs effectifs, 680 de s entreprises sndémersurpas ¢d@
particulieresversus34 % en 2008. IBs dutiersdes DRHinterrogésconsidéreainsique les seniors
représentent encore une part importante des départs.

Les pofessonnels interrogés, dont 86 % déclarambir contractualisé uaccord ouplan
doemploi “desnsieenoest doédun objectif petdedritair
ambitions tres modérées en termes de recruterherdi, 75 % des entreprisedu panel ont défini

dans | eur plan ou accord un objectif ch®wffr® d
déoentre ell es un 0% delapropdrtionde semoasian dein @en effe@s 1 0 0

%s 6 ®t emgagénastsur des actionsmeatiere deecrutement de salariés agés. Masles 18%

des entreprises se sont donné un objectif chiffréecrutementavec pour | a maj orit

(89 %), un objectif de seniors recrutés inférieur &d des recrutements

Principales mesuseadoptées par les entreprisésar r o g ®e s R@E0) | 6 ANDRH (

Recrutement des salariés agés%33
-la formalisation doéun e n g%)gnajorgamement en CR (QL%)t er d
avec une part non négligeable @0 de dispositifs de curhemploi/retraité® notamment au sein
des entreprises de taille moyenne (500 a 2 000 collaborateurs)

- la quantification des recrutements suivant les age%o{15

- la contractualisation de principes généraux de non discriminatio¥)18énéficiant de faiaux
seniors

[562]

Source.  ANDRH, 2010.

L6®t ude ment iesacooeds @PfEGuifamtmieenarge place a la problématique
seniors 36 % des entreprisednterrogéesd ®c | ar ent b®n ®f i ci er doéun
(principalement celles de plus de 2 Ofdlarié$ et sgnificativement plus que ce qui a pu étre
observ® dans | 6 ®t(2i7te unZdedsenioc est pr&vAddri3dBXHes accords
GPEC, ce qui corrobore la tendance percue en 2008 de privilégier des approches globales de
gestion RH qui puissent béfieter a des populations spécifiques

2 e m°me type do®t Bde a ®t ® conduit en 200

344% ont sign® un accord, 36% ont engag® ude plan d
branche.

2% Dans le cadre du passage & un cumul emploi retraite, y compris si le salarié conserve exactement le méme

poste, il y a obligation de concluten nouveau contrat de travail. Ces

mai ntien dans | 6empl oi qudé” un nouveau recrutement.



[563]

[564]

[565]
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La société de notation sociale Vigeo a réalisé un focus sur 34 PME a partir des diagnostics
effectués par les conseillers des CFCI, intervenant en conseil auprés des PME pour élaborer leurs
accords ou pidrsaCe fodud BMEtindique unsbenmiveau global de performance des
entreprises et une intention dbéagir pour | a pl
de d®vel oppement des comp®tences, decondifioBsy ol ut i «
de travalil.

Elle révéle, en revanche, la difficulté particuliere de ces entreprises en matiere de
recrutementexternd a gr ande maj orit® des enitmoyenpestpesies, vy
®l ev®, néa pas r et jeafchiffeéglobal.l¢ gribcipa argurhenttavaecé este | 6 o
celui de la mauvaise conjonctugzonomique qui interdirait de prendre un engagement de
recrutement. Maid 6 autr es argument s sont aussi ®voqu®s
recrutement, quipedeour d dans | 6ef fi caci paRdesiconsidémtiopsade i t e S
discrimination psitive;| e besoin dbésren®pam®P®i piares du mar
trouver des candidatureslaptées. Pour Vigeogs attentes doivent étpgises en compte pour
favoriser lerecrutement externe des seniors.

Léaccord-desessioorss cit® dans | 0é&unettme dutRES ( Fa
raison encor@our laguelle le domainerecrutemené pr ®vu par | a | oi noéa ®t
retenu. D s |l ors qudune entr epioitizrid oestqguen déuh
restructurabn est en cours 7 tr av e rlesohjentfs dd recrutenteet s au v
des seniors deviennent secondaires, voire absents thgutiasocial méme lorsque ceus
avaient initialement ®t® int®gr ®s dans | e texte

Verbatimdu délégué syndical

Lébentreprise phar maceut i g uoe0 salazidsed20 ¢ decbd ansalie t ai |
plus). Elle setrouves ous | e coup ddun plan de sauvegarde
prochainement étre fermé.

«éCependant , |l 6objectif chiffr® gl obal (recrut
immédiatement creux puisque les embauches sonsgeléev ec | e PSE. ( é)

Dans cette entreprise, ni la direction nli | es
dans | 6empl oi (e). Sel on | e DS interrog®, I
do®vol uti on de carriure,2trawvaislont | édat sgun@s c ptas
vocation ~ | es inciter © rester dans | 0entrepr
gens qui avaient atteint | 60ge de pouvoifr part
temps,le gens nodéont pl us aucun espoir dbéavo|r wune
®chell es, |l eur avenir est derri re, qguoil, on
possibilit® de partir, tant amicehex & eEtj epuwniess ,s ic 6
l es jeunes ils ont du mal en ce moment N ent
PHARMA1)»

Source: N.Farvaque,« e bri col age du mai nt iréguatiahaublguel 6 e mpl oi
dialogue social et boite aoutisL a r e v u e, nt6d, 20162. RE S
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4.1.2. La sanction financiere prévue par la loi de 2009 modifie-elle le
comportement des entreprise®

[566] Léarticle 47 de | k& sécuwité socdate pdui 20@0staure poamlés d e
entrepri ses dé& ane pémalité larsqueTdleisrse adntgas couvertes par un accord
ou plansumMalcdeéempml oi d e sanctoa financiéreRest éqoiga®@istd & deet t e

leur masse salarialé e di spositif | ®g al ne cr Geplopdes ddéob
seniorsi qui préexistaf® i mais une pénalité en cas de carence et dont il est possible de
sbexon®rer par | a n®gociation. Pour | es entrepl
de la pénalité passe par le constat de lamize & conformité.

[567] LeDocument deda®ARES (P@11)estime aenviron 34000, le nombred &ccords
dbéentr epdeapilsaenss odubacti on relatifs 7 | 6empl oi de

territoriales des DIRECCTE entre 2009 et septembre 201@& méme document ne mentionne

pas en revanchesur les pénalités promises aux entreprises laxistes. Elle signale, tout au plus,
qudavec | es accords ou plans dbéaction seniors
pratiques existantes et favorides dispositifs les moins colteux (développement des compétences

et ®volution des carri res, entretiens profess
par la loi.

[568] Ce comportement des entreprises @os(20l®@gal e me]
91 % des DRH ont mis en place des actions jugées trés classaqietiens de seconde partie de
carriere (93%) propositions dobact i onspropgobsitiortsdebdansade et d
compétences (61 %hnctions de formatioapécifiques (57 %).

[569] La Cour des comptes (2011)partir des données fournies par ladation de la sécurité
socialeavance un total de 4819 2 4pércuspour 322 établissements et entreprises au premier
trimestre 2010et 50370 3 6paur 3 343 établisseents concernépar la sanction au titre de
201G7".

[570] Les r®sultats, plus anciens, d& rénligé®wparl uat i c
Behaghel, Crépon et Sédillot (2004), démontrent que cette mesure tendant a renchérir pour les
entreprises le colt dél®vi cti on des seniors, néba pas eu dobi
|l es entreprises peu sensibles au P rPluxrécenedy aya
| 6®t ude I RES (2011) montre que Ifipancieesidoubléesr i ses
déincertitudes quant " |l eur avenir, se rabatte
“ savoir | 6adopt i coontraigeant@ poarnéshapded a la sanadiam sinantiere
(voir encadré).

2% a loi de programmation pour la cohésion sociale du 18 janvier 2005 a soumis les entreprises ou groupes
ddau moi ns 3dWigatios tdenrale de®égocier suir éa GPEC. Le code du travail stipule que cette

n®gociation doit ®galement porter sur |l es condition
et leur acceés a la formation.
20929 9 des accords déposésconcernt des accords collectifs et 71 % d

297 Champ ACOSS sans la MSA.

298 | a contribution Delalande, instaurée en 1987, était une taxe qui vise a dissuader les entreprises de
licencier des travailleurs de plus de 50 ans. Elle a été supprin2898n

209, Béhaghel, B. Crépon, B. Sédillot,Gontribution Delalande et transitions sur le marché du trayail
Economie et statistiqu@©°372, 2004.
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Ladirectiondec et t e entrepri se dbplasidd ®0 aris) adeo les deuix D8 A( 20

choisi dbéembl ®e de r®diger un plan dbéactiion et
«Sel on |l a direction, | e pl an d 6 a c tnouveAaux ocag cont
| 6entreprise int®grait d® " | a probl ®matiji que s
sal ari ®s, m° me Si ce no6®tait pas exprim®|de cef

avoir écrit ce qui était déja plus ou moifast, sans ajouter de mesure significative. Le seul « plus »
est le suivi plus systématique de cette population (avec les indicateurs de suivi indiqués|dans le

pl an dbéaction) et | a prise en compte plaes form
plan seniors noéa rien dobéextraordinaire, si mpl e
Parce que cbest vrai quodé°tre trop ambitijeux, p

trés prudents » (membre de la direction des ressourgamimes DOMASSOL). La direction fait
ainsi référence au probléme du financement de ces actions, dans un contexte déja difficile en

termes do®quili bre budg®taire. Ainsi, pa|r exer
minimae , @desentqu®to® choisis des objectifs que | a
cobest pl us tant mi eux e (direction). Suilvant I

actions déja mises en place envers les seniors (par exemple, les entretiensrike partie de
carriere, et formation des managers pour les mener) ne figurent pas par écrit dans le plan, pour
®viter de sbengager sur trop de points. (€é) L €
recrut ement ni d e mseul oljectik aniffréd dams e dorbamengst, pour.le L e
recrutement, de « recevoir 100 % des salariés agés de 45 ans et plus qui se naiéaentg
correspondant au prdfet aux criteres de poste, ce qui est pour le moins peu contraignant. Selon la

direction, i né®t ait pas possible de fournir|des o
m°® me du nombre d®j " ® ev® de seniors danis | 6as
ici : plus les structures ont une pyramide des ages élevée et f[dassehtdéja recrutrices de

senior s, plus | 6engagement quantitatif dle 1| es

entendu comme maintien @60 %de ces seniors) est apparu comme une contrainte difficilement
surmontable»

Source N. Farvaque,debric ol age du mai nt i en :cgulaton duldiquenp | o i de:
dialogue social et boite aoutisL a r e v u e, nt6d, 20162. RE S

[571] Danstouslescas,a sanction financi re porte sur | 60l
non sur les amélioratiors attendues par la conclusion des accords dans le recrutement ou le
mai ntien dans | 6empl oi des seniors.

4.2. Les mesures sp®cifigqgues en -dlawmeur de
opportunité pour les entrepris€® Et pour les senior®

[572] Pour Vigeo (2010),comcv oi r des mesures sp®cifiques en f
constitue une opportunit® pour | es entrepri se
recrutement , déefficacit® dans | e partage et I
soci al , de r®duction dbébabsent ®i s me.

[573] Pour réaliser cet objectif, les axes identifiés a travers les bonnes pratiques des PME
consistent &

T expri mer cl airement l eur vol ont® dbagir
particulier vers leursnanagers, leurgeprésentants du personnel etrgeprestataires de
recrutement

T recueil lir l es attentes sp®cifiques des s
carriere permettant aux salariés de relater leur parcours professionnel, de traduire
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| 6exp®rcomp®eernes, déoexprimer | eur d®si d®
travail, conciliationvid ami | i al e et professionnelle) et

T mettre en Tuvre des dispositifs de diagnos
d 6 ©reeessaires pour définir les ajustements et actions correctives.

[574] Dans une des monographies dbéentreprise rest
débune entreprise textile souligne, toutefoi s,
am®|l iorer |l es conditions de travail Héaguee cat ®
«un possible confl it entre cette |l ogi que doa
| 6 ent ¥ etpla possible«désincitation» a les recruer (Voir encadré) Ce constat est a
rapprocher de cel ui fait plus haut, 0% | a gest
souvent a partir de mesures de réduction du temps de travail.

Verbatimdu délégué syndical

L éntreprise du textileraploie 600 personnes dans ses magasins et 900 personnes dans son centre

de vente a distancavec des salariés vieilligga (20 % ont plus de 55 ans)

Léarticle indique que comme dans | aiepdanspart d

| 6 e mpété meienua

Restitution du verbatim du délégué syndical

«Le DS interrogé (CFECGC) dit avoir insisté sur la question des conditions de travail pour

obtenir des avancées significatives, tout en ayant accepté des mesures plus ou moins formelles

pour lesaat res di mensi ons. 1 me t toutefois |l e doli

positivement, en guel que sort e, | es seniors.

suppl ®ment ai res, plus | 6empl oyeur s eincipal el ®s i n c i

v®ritable probl me de cet accord, ) mon $ens,

dans | 6entreprise risquent de freiner | dlembauc
devoir accorder les mémes avantages aux seniors &mit s dans | 6entjfrepris
d®savantager par rapport aux |jeunes. Coest gu
retrouver du travail qguand on a plus de 50 ans

on en a parlé en négociatipmais les autres OS ne nous ont pas suivisurcethéme donc on n

pas insist® davantage. Mai s -a nous pose |un r ®«

mesures pour l e maintien dans | 6enmputeméntddes s e

senior s, pour ne pas que | es mesures »fD8goci e

Entreprise VETI)»

Source N.Farvaque,« e bri col age du mai nt iréguatichaublguel 6 e mpl oi

dialogue social et boite aoutilsLare v u e d en®° 69020RRE.S

[575] Dans son rapport annuel 2004,

par agejugé trop stigmatisant,pour privilégier un «instrument intef© g e drationnen

| 61 GAilBagepr ®c oni

®g

entreprise». Deux scénarios sont alorsoposés avec une préférence marquée pour le premier, plus

l isible et plus flexible pour I|:6entreprise, mo i
1 scénario & i nt®®grer dans un instrumenteuneshi fi ® p
seniors + ®gmanidretuarsm®did ai r e e par wne aideat i on

modulable (synthése entre contrats jeunes et CIE)
scénario 2 cr®er une nouvel
(colteux et ambigu)

|l e for mul e

1 sp®c

i fique
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[576] Le Panorama européede 2012 eleve comme trait commun aux bonnes politiques de
ressources humaines, l a mise en place dbéorgani
flexibles et plus adaptés aux différentes ages de la vie au travail, sans privilégier un segment par
rappot ° dbéautres.

[577] Pour | 6 ANACT bdn2(@@t®ye, dubneentcr epri se en mati re

est avant tout une dynamique dbébentreprise sur |
spécifiques ont été clarifiés et dont les résultateont pu étre attestés. Elle doit, pour ce qui
concerne | es seniors, se comprendre dans | e «cze
environnement professionnel.

[578] Pour Eurofount!® cité par ANACT, les «onnes pratiqgues en matiére de gestioresl
salariés vieillissants sont une successi on déi nterventions po.
susceptibles de promouvoir a la fois les intéréts des travailleurs agés et ceux des entrépuses
mi s e e n«nd requiere pas nécessairement uneiatie spécifiguement axée sur les
travailleurs agés i | peut sbagir de strat®gies plus g®r
bénéficiant plus particulierement aux travailleurs dans la secondie pde leur vie
professionnell®. En ce sens, ellep re une distinction classiqgue
curativeet préventive:

T I approche curative cons. écifique pour lesepbpulatiens en p |
seniorsafin de trouver les modes les plus appropdésdéveloppement de leactivité
professionnelle ;

T | 6approche pr®ventive vise tous | es ©ges et
tout au long de la vie professionnétfe

[579] Les mesures ciblées a destination des sesinsblent comporter, en effeles risques
d 6 ed pkreets et sfjmatisants, si elles disqualifie et dévalorisent les emplois. Toutefais
| 6absence de possibilit®s dbéagi r trabad, ontpeumaEtnt s ur
aussi soutenir qudi | deseorretons visiblésj durablesiet cibestpdur e e n
changer leseprésentations et les pratiques des acteurs.

[580] De facon générale, la question duaiklage» sur le public des seniors est tres débattue, tant
au niveau de | a gestion dag @g®spdbhnsi goestdép
suj et l es d®bats r®cents europ®ens repris dan
récents).

[581] La mission retient, tant en fonction des do
gubdell e @owrusl,exuuentreprises comme pour | es po
parvenir amettre en face, sur le long terme, une approche intégrée fiamar évoluer la relation a
| 6empl oi, pemura stsau sa nattionk spécifiquadestnts aax senidré.

WFondation eur op ®e naseondiions de vie duaran@) i or ati on d

2L A, Walker, La gestion degffectifs vieillissants. Guide de bonnes pratiqu&sndation européenne pour

I 6 am®I ies conditions de vid au travail, 1999 et G. NaegklaValker, A guide to good practice in

age management Fondati on eur op®enne pdewie adtravaitd®d.itésspaat i on d
| ANACT (2009).
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Fiche signalétique des deux entreprises rencontrées

Fiche signal ® i gue des deux entreprises rencont
Entreprise MONA

Le groupe MONA travaille dans trois secteuegronautique/automobile/médical. A dessnes en

France (St Bri euc, Rodez, Mar mande avec |rachat
(une aux Etaténis, une a Montréal, une au Maroc, une a Tanger, une en Angleterre). La marque «
MONA » est peu connue, le groupe en tant que tel esbers de création (mise a jour du gite

internet a faire, etc.).

Le site de Saint OQuen | 6Aumine est sp®cilali s®
environ 500 personnest42 salariés, dont 40 cadres essentiellement sur des fonctions sipport

g®r ®s par |l e si ge Pari s, et une soixantaine
et dbébempl oy ®s.

Le site est organisé en 4 unités autonomes de production (UAP) selon le type de piéces a fabriquer,
avec différentes lignes de produi au sein déune UAP. Léowmugnalni sat i
dans b, &isesaiawniedes circuits de décision courts pour améliorer la réactivité du prgcessus

de fabrication et favoriser | a tr a-eadydeldgt ® de:
travail est organisé en 2 équipes de 8 heure4@bret 132 1 h) , auxquel |l es |[sb6aj ol
nui t constitu®e sur |l a base du volontarifat. Il
travail et | a foemation, quel que soit | §0g¢g
Léactivit® de | 0O eletest epphases de creissance astuellermeqt@tdl,

| 6entreprise a recrut®, de fa-on un peu| d®sor
embauchés. Les intérimaires ont a leur entrée un tutdariésan CDlI nommé en fonction de Ses
comp®t ences. L6objectif de | 6entdelpride |k8i ntd(
| 6entreprise recourt marginal ement | 6APEC et
des salariés déja présent

LOGISTICS

LOGI STICS est une entreprise de services| a®rop
de maintenance technique des appareils. Elle est issue de la fusion de plusieudoaniaéslus

ancienne date de 1971. Elle est impt@npartout dans le monde (120 aéroports dans 20 pays)

Le Groupe compte environ TDO salariés, dont 4500 en France. 2500 salariés travaillent sur les
activit®s piste et | e reste en Cargo. Le|chiff
aéroportuaire).

Léactivit® Cargo comprend 80% doéouvriers| et d
|l 6activit® sol (bagages, -emplogtest dee90%. plamsislapgag r s ) ,
d®vol ue padsageré | st dac ihyisti @u®@t &8nt manuel ||le, | a
autour de 40 ans. Léanciennet® moyenne dans | 6c¢
Lébentreprise est situ®e, entre autres, dans | e:
site de Roissy, visité par la mission,e recrutement soeffectue non
doempl oi de proximit® (95) mais aussi dans | es
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Annexe 5
Les opinions exprimeées par les seniors dans les
enquétes de satisfaction de Pbdle emploi
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424Pour |l es seniors, | a discriminati db est
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[582] Lébobjectif de | a mi s s ououne exphoitation pal dge ded résaltats P * |
du barom tre national de satisfaction et de |
mesurer une qualité de service en général de Péle emploi, mais de distinguer, dans les services
offerts par Pole empli en quoi |l es opinions exprim®es pat
en fonction de | 60ge. Cbest " partir de cet ot

par Pole empl6t?

1. LES RESULTATS PAR AGE DU BAROMETRE NATIO NAL 2012

1.1. La méthode

[583] Pole emploi réalise depuis 2009 un barométre national destitesarer la perception des
demandeur s -agid desngeivices rendus par Pole Emploi, ainsi que les évolutions de la
satisfaction. Il se caractérise donc, comme tous les baronEaresme quasstabilité des questions
posées. Ce baromeétre esteffectygn s des demandeurs doéoempl oi et
nba retenu que cel ui relatif aux demandeurs do
pas de distinctionpagde des demandeurs dbéempl oi

[584] Le barométre 2012 est fondé &u003interviews réaliséea u pr s des demandeur
par téléphonedu 27 février au 16 mars 2012. Un redressement a été appliqué afin que les
échantillons interrogés soient répentatifs d@ popul ati ons nplei adreveaande ur s

national.

[585] Sur ce barométre 2012, la mission a sollicité Pble emploi pour décliner les résultats de
certaines des questions posées par age, lorsque la taille des échantillons rendait ce travail possible.
En effectuantce travaiP* | e empl o en a conclu qubdune s®par

pertinentes pour les plus agéselle des 4%4 ans et celle des 55 ans et plus. Il est a noter que ces
tranches doO©ge <corr espon édrentstau rivead masonadiudotakla d 6 e mp |
d®cl inaison faite dans | 6® ude de P!l e:lesmpl oi
demandeur s doéempl mduxded 25 a®bang) de 35ae44 @S, deadh &54 ans et de

55 ans et plus.

1.2. Les demandeurs dbéempl oi de 55 ans et
des services de P!l e emploi que | es a
[586] Léanal yse des r®sultats par ©ge sur 1|l es que

confiance, la différencentre les demandeurs de 55 ans et plus et les autres chdmeurs est marquée

T 72,4 % des demandeur s d 6 e mpétre satisfdite de$ fervies s et
rendus par Pole emplei, alors qudils ne sont que a5,8 %
méme opinion la di ff®rence est significative ®gal
t ranche d53 ang, qui ekmimentdedr satisfaction a 66,2 % (question Q1)

1 une différence similaire est observée sur la questidinez-vous que vos avez confiance en
P11l e empl oi pour vous accompa6gtdesdemandeury ot r e
doempl oi ©g®s de 55 ans et plus expriment | e
déoempl oi tous ©ges c on fagetdbd anqoedstiodm@);0 % de | a

1 la méme différence, encore plus marquée, se retrouve sur la satisfaction globale quant a

| 6accompagnement assur® par Plle empl oi. 70, °
contre 58,7 % en moyenne et 61,4 % deb4imns. On peut noter que la satisfaction des
jeunes demandeurs dbéempl oi, ©g®s de moins de

sur la moyenne observeée tous ages confondus (question Q 17).

212 | es résultats ont étéansmis a la mission par mailesl 2 et 6 ao(t 2012, sous format Excel, et leur
interprétation par la mission a été discutée avec la direction de P6le emploi compétente.
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1.3. Les chébmeurs de 55 ans et plus et ceux de545ans exprinent une
opinion tr s diff®rente sur | d6daide au
[587] Ces diff®rences dbébopinion par ©ge se retro
satisfaction des ch!'meurs sur | 6ai de apport ®e
retourd 6 empl oi (questions Q2).
[588] Les demandeur s54 drs expinert quasdyes t 85mat i que ment | 6 ¢
critique sur | o6utilit® de P!l e empl oi dans | e 1
toujours inférieure a celle des demandeurd 6 e mp |l oi t ous ©ges confondus
de 55 ans et plus expriment quagstématiquement une satisfaction supérieure a celle de
| 6ensemble des demandeurs doéempl oi sur I é6util i
| ©ieRampekemple

T pour 54,2 % des demandeur s doé e noffie des setvioems ©g e
adaptés a (leur) situatien dans | 6ai de apport®e pour trou
pourcentage so0®l| -54ansétaboy Ya@orles5S55aoserplys es 45

T de m°me pour 51,9 % des demandeur s faitlppeavep!|l oi t
de r®activit® e dans | 6aide apport®e pour tr
49,1 % pour les 454 ans et atteint 62,2 % poles 55 ans et plus, soit prés de 13 points
dé®cart.

[589] Une interprétation de cette différence pourrait reposer sur une exigence souvent décue
adress®e par l es demandeurs doéempl oi de 45 -~

demande doavtamtuodpll s sfomt conscients du handic
un emploi (cf. enquétes focus dans la partie 3). Ceux agés de plus de 55 ans auraient une attitude
plus sceptiqgque par rapport 7 | 0hygpehschaiensdes de | e
lors moins exigeants sur les services offerts par P6le emploi (cf. partie 1.5).

1.4. Les modes de contacts avec P!l e empl
en évolution
[590] Les contacts avec Pb6le emploi peuvent se faire par téléphone, paetinpar mail ou par
t ® ®phone mobil e. Les demandeurs dobéempl oi, en
contacts différent§ ce qui est pr®visible, |l e barom tre
donnée dans les déclarations des demandéuesmip | o i (guestion Q 25).
[591] Les demandeurs dobéempl oi de tous ©ge d®cl ar e

assez comparabl e s 653dmtous &ges canforalus ethresgectiveimedig6d %
pour les 4564 ans et 67,8 % pour les chdmeurésage 55 ans et plus.

[592] En revanche, | 6busage du site Internet, so6il
Pil e empl oi pour | 6ensembl e des ¢ h9M% uwess, s e
demandeurs de moins de 25 ans déclarentleconsutenr s qudéi |l s sont 68 %
ch!meurs de 55 ans et pl us, avec une diminutio
tranches do6©ge identifi ®es par Ptl e empl oi. L
méme hiérarchid 6 ©ge (question Q53).

[593] Sur | 6usage du m |, Les r®ponses des deman
nuancée | es di ff®r ences sont moins marqu®es que p
|l es tranches do6é®©ge 2Us utilisatdcds (pees de 33%), ab®que s pluat | e
jeunes demandeurs doéempl oi l e sont moins (24,2
54 ans (25,8 %). Les demandeurs doéempl oi ©g®:
de contacp | us ®l ev® que |l es 45 ° 54 ans (27,8 %) .

progression de ce mode de contact est importante2 3, 1 % des demandeurs d
confondus déclarent y recourir en 2011, contre 29,1 % en 2012.
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[594] Enfin, | @pplisaiog enobitk ele R6Ié@ emploi, introduite en 2012, refléte un profil
g®n®r ati onnel comparable ° celui d 83:100mdesa ge du
demandeurs déempl oi ©g®s de moins dae5bénsans d®«

1.5. Les demandeurs doempl oi de 55 ans et

guant a leur capacité de retrouver un emploi

att-btisude di f

[595] Deux questions t®moignent une
Ub®Pmatmaderi ae so

d
de questions sur lesquelles Pble empldda pas ou D
pratiques discriminatoires des entreprises.

[596] Sur l es motifs doéinsatisfaction sur l es dif
barométre (question Q 18), les réponses apportées parles demmair s doéempl oi peuve
miroir de celles portant sur la satisfaction. A six squestions portant sur des services offerts par
Pdle emploi (entretien, compétence des agents, conseils ou propositions de formations en nombre
suffisante$des | esfIr ®&peont une insatisfaction dosz:
doempl oi sont ©g®s.

[597] Dans le barométre 2010, les 50 ans et plus se déclarent & 57 % étre victimes de
di scrimination ° | 6embauche al or sd@xuerleas mdiers
facteur maj eur de fBernlésl|l daembaschee®Pusqi®.] O
barom tre (mangue dbéexp®rience, conduire une r

différence marquante, voire une opinion des@smmeilleure que celle dese mandeur s ddem
de moins de 50 ans

2. LES RESULTATS PAR AGE DE L 6 ENQUEAUEBRES DHS2AGENCES
LOCALES

2.1. La méthode

[598] Léenqu°®°te |l ocal e P! Hemesumapld safisfacion ges demandebrs e c t i
d 6 e mp | o intregriges, quans a l& qualité des services rendus au sein de chaque agence Péle
emploi,El | e est ®gal ement wutilis®e dans | e rep®rag

donnée, en positif ou négatif, sachant que le contexte économique lochepaabup influencer

| 6opinion expri m®e p hesthdmatguesabordgas damaucette endute sopt| o |
complémentaires a celles des lmédres nationauXPour la méme raison que pour le barométre, la

mi ssion nbdéda r et endie maured d Wre.ndquéempel diocal e ¢

[599] Léenqu°®°te nationale est fond®e sur une inter
2012, dont les résultats sont fondés 24 973 répondants (consolidation nationdl® la méme
facon que pour le bamétre Pole emploi alistinguél e s t r agmdSiars etdDa0s et plus
et a analys® |l es r®sultats de | 6enqu°te | ocale

[600] Compte tenu de la proximité des résultats avec le baromeétre, décrit dans la partie précédente,
la mission a mis en anxe 1 les résultats détaillés par age, en reprenant deux des principales
conclusions.

Bl deur’d e Credoc sur | a diffusion des technol ogi
soci ® ® fran-aise (rapport 2011) ne per met cert
mobile, mais permet de montrer que, malgré une progregsiotoncerne toute la population frangaise, la

possession dbéun port abl06 % des persenned agkeds @ 18 & 25 afseen gniaun, ©g e
alors qubelles sont -0PPO, W25 u% ¢ uar tHe8ehidrheeseuwdhieatgoed C@ge 6 (
posséder adelan de 70 ans.

es
€ s
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2.2. Lébenqu°te |l ocale confirme | a progress
| 6 ©ge
[601] Sur toutes |l es questions exploit®es par troa

Il a s at ilesfmmiostdé 2brans geadéclatent,a n ¢ h €

progression quadi i n®ai re de
ubrigues expl oties @REsfrits due les enqu

sur toutes | es r

autres demanydeur ko idmeenpdlus déclhrantsirebsatisfaite danseuhe p

proportion sup®rieure ~ tous |l es autres demand:e
[602] Ce constat se retrouve sur toutes les rubrigueueil, inscription, amabilité et écoute

montrée par le conseiller, clarté des informations obteguess t i on de | 6i ndemni sat

3. ENQUETE PAR «FOCUS GROUP» A DESTINATION DES DEMANDEURS
DO EMPLOI DETPIWUSANS E

3.1. La méthode

[603] Pdle emploi a réalisé une analyse spécifique de la perception des plus de 50 ans sur la qualité
des services de Pdle emploi et lguer cepti on du retour - | 6empl oi
organi s ®s, qgui reuni ssai ent ?*Les cdnelusians duesuivest d 6 e m
sont unesynthése des constats qui en ressortent.

Les focus group

«Un f ocus gr o ueptretiersde groupe comp@sé de gpérsonnes concernées {
politique de développement ou une intervention. Il est destiné a obtenir des informations 1
a leurs opinions, attitudes et expériences ou encore a expliciter leurs attedtes de céte
politiqgue ou de cette intervention. Il s

Le focus group présente un intérét a étre utilisé en évaluation de projets ou de progran
particulier pour les études de terrain auprés des bénéfgiat des acteurs intermédiair

Lorsqudil est utilis® " la suite doun pr
dédanal yser et de d®composer | e fondement
Source Extraitdu sitedelaQomi ssi on europ®enne sur | 6®

3.2. Les seniors portent un regard d®sabu
pratiques des entreprises des chémeurs de plus de 50 ans

[604] Les seniors savent gubdils ont peu de probab
temps dans | 6obligation ddéden chercher quand | 61
parfois accul ® et contraints de faire des comj

[605] Leurs reproches sob6adr es =& qu negonnentqieprardmentne n t
leur chance a un senior et, de fagon générale, ne sont pgdafaifpas de réponses aux
candidatures, pas de transparence sur les raisons de refus).

214 | a réalisation des deux enquétes focus group a été confiée a IPSOS. Les conclusions ici reprises sont

i S s u eespréseptatiole mai 2011 &€t at des | i eux et ®volution de | 6c
demandar s dbéempl oi »thiep&@PSGBNns et pl us
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[606] Léopinion exprim®e sur Ptl e empl expimédsans ce
not amment dans | e barom tre sur | e retour 7 I ¢
group, P11l e empl oi ne draine que peu doéoffres

(peu ciblées vers les cadres). Par ailleurs, @tlapparait, aux yeux des seniors, démuni face aux
comportements des entreprises.

[607] Les attentes expri m®es par | es demandeurs d
Pole emplosont de trois ordres :

1 un suivi personnalisé a valeur ajoutée réalis@éiparonseiller dédi¢

1 des services dématérialisés de contact. Pour la mission, cet élément, qui peut apparaitre comme

contradictoire avec |l es r®sultats du barom tr
étre interprété comme une volontsdedemandeur s doéempl oi de pl us
un contexte en ®volution sur | es technol ogi e:c
|l a progression de | 6usage d®cl ar® du site Int
55 anset plus. On pourrait aussi interpréter ce point comme un soutiaihe pas se déplacer

pour rien» ;

1 une intervention de Péle emploi auprés des entreprises pour leur imposer des pratiques plus
acceptables et les inciter a donner un coup de pouce dorssen

3.3. Les réactions par rapport aux propositions de services faites dans les focus
group identifient des opinions assez tranchées

[608] Plusieurs propositions ont été soumises par les animateurs au focus group
1 Ila promotion de «lub de seniors a été jugéetui | e sous | a double <con
organi s®e par secteur dobéactivit® et qudil vy a
T sur |l es f or ums de recrutement organi s®s par

exprimée dans le focus group rejoint celle gésérale sur les reproches faits aux entreprises
certains des seniors ont indiqué y participer, mais sans résultat

M1 enfinlepublic de demandeurs dbéempl oi seniors des
les aides aux entreprises pour troisrasson | es entrepri ses;elesne ®f i ci e
sont pas exemplaires sur les questions de discriminations, et surtout, pour les seniors
participants, une telle mesure les dévaloriserait.

4. LA GRANDE CONSULTATI ON DES DE MA N EMPLRISDE RGO

4.1. Objectifs et méthodes

[609] Lébobjectif de cette engu°te ®tait doéi dent i f
empl oi qgui peuvent aider |l es demandeurs dbéemp
déempl oi, afin déam®liorer ou de compl ® er <ces

[610] Elle a ®t ® conduite par | 6institut O00WBSOS,
demandeurs doéempl oi inscrits ° Plle empl oi oo
adresse m | et ayant ac?&t’elp tedadiaed reponses a été rtdlisct ® |

entre le 6 septembre et le 5 octobre 2010 et les résultats diffusés le 25 octobre 2010.

““Cette m®t hode de recueil conduit ~ ne retenir que
 6utilisant. P a 000 @emadndlears soBicjtés, dea répomsessvalide®s Gsont au ndmbre

100000. Ces deux éléments de méthode peuvent mettre en cause la représentativité des réponses au final
retenues.
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[611] La mission a demandé a Pole emploi de faire une exploitation par ages de cetté"@nquéte
dont |l es r®sultats pbdoOoDOndemandene sbddempgbdbenvi i

[612] Le principal apport de cette enqu°t e, au re
porter sur | es freins au retour ~° | 0emploi tel:

4.2. La discrimination est déclarée comme le prineipg frein ~ | 6empl
seniors
421. Les seniors ne consid rent pas que |l eur

[613] Dans | 6ensemble 80 % des demandeurs dbéempl c
consultation déclarent savoir comment commencer leurrechee d6éempl oi , seul s |
ans expriment cette opinion dans un pourcentage moindre (74 %).

[614] De la méme facon, les seniors considérent pour lesgraiasr t s ddéentre eux, é
dé®t udes pour obtenir un eimges dpibmes gui iméressent I6s5 % d
entreprises. Pour ces deux questions, l es 1 ®p
similaires ° celles des demandeurs dbéempl oi pl

[615] Enfin, une maj orit® des s eniompétences®upitifiguee qubdi

pour °tre embauch®e par une entreprise donn®e,

422. Les modalit®s de | a recherche dbéempl oi r
plus de 45 ans qubéaux plus jeunes

[616] Par rapport aux de omes ldseplusds 45ddseénlprendune neellewrs | e
connaissance du marché du travail, des métiers qui intéressent les entreprises, des entreprises qui
recrutent dans la région.

[617] lls expriment également une maitrise de la construction de leur CV et des tieshniq
doentretien, plus que | es plus jeunes.

4.2.3. Les freins a la mobilité apparaissent plus forts pour les plus jeunes

[618] De fa-on assez | ogique, 90 % des demandeur s
pas avoir de difficulté a trouver un emploidufatdbsence de moyen de tran
collectif.

[619] De facon plus surprenante, au regard des opinions véhiculées, deux tiers de$''seniors
déclarent que les frais liésuln éventuel déménagement ne serait pas un obstacle a une mobilité,

d s | oropppudwmaeat® dbébempl oi l oin du domicile s6é

4.2.4. Pour les seniors, la discrimination est identifiée comme le principal frein a
| 6empl oi

[620] La derni re question de | 6enqu°te est for mul
«je pense étre victime de discriminatio © | 6 embauche en raison de mor
origine, de mon | ieu de r®sidence, de mon handi

[621] Les opinions exprim®es en r®ponse =~ cette d
gue celleci évoquent toutes les formes de discrimoma, y compris celles qui sont régulierement
®vogu®es dans | es politiques dbéempl oi comme | 06c¢

1% Résultats transmis par Pole emploi en octobre 2012.
21762 9% pour les 45 & 54 ans et 65 % pour les plus de 55 ans.
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T 14 % des moins de 25 ans sbdesti ment victi mes
pour les 2834 ans et les 384 ans

T en revanche, 44 % des demandeurs dbéempl oi ©g
50% des demandeurs doéempl oi de plus de 55 ans
[622] Quel que soit le caractére fondé ou non de cette opinion, concordante avec celle exprimée

dansle barometre national, elle apparait comme la plus marquante dans les diverses opinions
expri mRes par | es demandeurs dbéempl oi dd6©ges di
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Annexe 5.1 : | es r®sul tats de | 0 ¢
| 6enqu°te | ocythese geddle englei
sur les « tres satisfaits » et les insatisfaits

Source exploitation par P!l e emploi des r ®su

1. Mesure de la satisfaction
(Ce tableau ne prend en compte que leéponses «res satisfaits» et non les« assez
satisfaits», chiffres en %)

Moins de | De 25 a 34| De 35 a 44| De 45 a 54| 55 ans et
25 ans ans ans ans plus
SﬁlbLSG-ES’\,IBgIIESFACTION WSVI S DE L6/ 26 29 33 36 44
L STEINEIRE e 7 | 18 | s | s | 2
Sﬁigf;}?;Jlsggsﬂﬁ/w VISA-VIS DU DERNIER 22 25 31 33 39
(?ulZe-gte d®l ai ddattente ¢ 18 19 22 24 30
IQ]gt—rj‘Lcﬁcaun;aibli lit® de | a pe¢ 33 35 39 42 49
erlS70-iana prise en compte de la demande et des 25 24 29 30 36
rioasspgemert Losiand s | |z | 2 | ®
S]]E)?[)I_ifia}rg@;néa)gement des eg 28 25 27 27 31
gglgn-clées jours et horairé 20 20 26 27 33
c(ﬁl.p?)(;sli_t?oc:]ocumentation mise & votre 18 16 19 21 25
O susactan doboconerant |26 | | m | a0 |
o, Susiion g conconan | m | m | w | a0 | @
Q38-Ldamabilit® du consé 43 44 48 48 52
Q38-La capacit® dé®cout ¢ 33 31 37 36 40
c?jrii_elr_ee;?rn;t[i):nqm leur a été consacré lors du 30 28 33 31 35
Q38- La discrétion des échanges 35 33 38 37 43
\(/20358(;rlaﬁscl(jtrgébﬁge;iigac;rmations fournies sur 24 24 31 31 34
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Moinsde |De25a34 | De35a44 | Ded45ab4 | 55 ans et
25 ans ans ans ans plus

Q38- La clarté des explications sur votre droit

ou non a une indemnisation 24 23 30 29 34

Q38-LO6utilit® des infori

dans | a recherche ddempl 18 16 21 21 25

Q38-LO6utilit® des infori

de | demploi ou |l es ent 14 12 17 17 20

Q38- Les informations obtenues sur les

modalités etles délaisde 16 i nde mni s a 17 16 22 22 27

Q41 - Pdle Emploi a indiqué rapidement le

montant des droits aux allocations 26 27 33 34 45

Q41- Pble Emploi a procédé au versement des

leres allocations a la date prévue 41 42 46 50 58

Q41 - Pdle Emploi verse régulierement les

allocations 59 58 61 64 69

Q59-Ldamabilit® du conseé 52 56 60 64 70

Q59-La capacit® dé®cout ¢ 44 46 51 55 62

Q59- Le temps qui leur a été consacré lors de

cet entretien 37 39 44 46 52

Q59- La discrétion des échanges 40 41 46 50 57

Q59- Le hilan réalisé avec le conseiller des

actions engagées depuis le dernier entretien 26 29 34 36 42

Q59-LOdutilit® des consei

fournis par le conseiller pour les aider dans la 23 24 29 31 36

recherche doéempl oi

Q59-LOutilit® des niensurder i

march® de | demploi ou 19 19 24 24 28

recrutent

Q66 - Satisfaction globale concernant la fagcon

dont le DE est accompagnésurl 6 i nde mn 20 21 22 24 32

Q67 - Satisfaction globale concernant la facon

dont le DE est accompagné du point de vue de 6 7 9 10 15

la recherche déempl oi

Q67b-LBanal yse de sa sit 12 14 18 19 26

Q67b-Ldadaptati on du par

| 6empl oi “ sa situatio 8 9 12 12 16

Q67b-Ldadaptation ° sa s

fréque nce des contacts 9 12 14 15 20

nggr—nlé_m?sa daptation sa s 11 14 16 16 22

Q67b-Ldadaptati on des ac 8 9 12 12 16

situation
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2. Mesure de | 6insatisfaction
(ce tableau additionne les peu satisfaits, pasatisfaits, et pas satisfaits du touthiffres en
%)

Moins de | De 25 a 34| De 35 a 44| De 45 4 54| 55 ans et
25 ans ans ans ans plus

Q3bis- SATISFACTION VS VIS DE
LOACCUEI L EN AGENCE 21 20 16 14 11
Q23bis- SATISFACTION WS VIS DE
LOENTREGNI NENCHI PTI ON 31 34 27 24 21
Q44bis- SATISFACTION W8 VIS DU
DERNIER ENTRETIEN DE SUIVI 33 31 24 21 16
Ql7-Le d®I ai doattent ¢
accueilli ou regu 32 29 22 19 14
Ql7-Ldéamabilit® de | a
de | 6daccueil 17 16 12 10 7
Q17- La prise en compte de la demande et
des besoins 24 25 21 18 15
Ql7-Ldagencement [ si(
espaces de votre agence locale 17 16 14 12 10
Ql7-Ldam®nagement des
mobilieré) 13 15 14 13 10
Ql7-Les jours et furedeali
votre agence 31 26 17 13 9
Q17- La documentation mise a votre
disposition 21 24 21 18 13
Q23 - Satisfaction globale concernant
| dinscription en |lig 14 13 12 15 10
Q23- Satisfaction globale concernant
| dinscription par t® 16 14 13 13 9
Q38-Ldamabilit® du cort 13 14 10 9 10
Q38-La capacit® dd®col 20 24 18 18 17
Q38- Le temps qui leur a été consacré lors
du dernier entretien 20 24 20 21 18
Q38- La discrétion des échanges 15 18 16 14 10
Q38- Laclarté des informations fournies
sur vos droits et obligations 30 30 25 24 23
Q38- La clarté des explications sur votre
droit ou non a une indemnisation 37 37 30 30 26
Q38-LO6utilit® des inf (
aider dans |l a recher 40 46 39 39 32
Q38-LOutilit® des inf(
march® de | demploi o 52 58 49 49 42
recrutent
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Q38- Les informations obtenues sur les
modalités et les délais de traitement de 47 45 37 37 32
votre demande dodinde
Moinsde 25 | De25a34 | De35a44 | De45a54 | 55 ans et

ans ans ans ans plus
Q41- Pdle Emploi a indiqué rapidement le
montant des droits aux allocations 40 39 35 32 26
Q41 - Pdle Emploi a procédé au versement
des 1éres allocations a la date prévue 24 25 22 20 19
Q41 - Pdle Emploi verse régulierement les
allocations 11 11 10 10 11
Q59-Lamabilit® du cof 9 9 6 5 3
Q59-La capacit® doé®col 14 15 11 9 6
Q59- Le temps qui leur a été consacré lors
de cet entretien 19 19 15 13 9
Q59- La discrétion des échanges 13 15 12 11 7
Q59- Le hilan réalisé avec le conseiller des
actions engagées depuis le dernier 27 25 20 18 13
entretien
Q59-LO6utilit® des cong
informations fournis par le conseiller pour 34 35 29 25 19
|l es aider dansmgdloa r e
Q59-LOéutilit® des i nf(
sur le march® de | de 40 42 36 33 26
entreprises qui recrutent
Q66 - Satisfaction globale concernant la
facon dont le DE est accompagné du point 26 25 24 22 16
de vue de | dindemni s
Q67 - Satisfaction globale concernant la
facon dont le DE est accompagné du point 62 60 53 51 40
de vue de |l a recherc
Q67b-Ldanal yse de sa s
individuelle 41 41 37 35 27
Q67b-Ldadaptati on du p
"1 & e rga bitoation 54 55 50 50 41
Q67b-Ldadaptati on s a
fréquence des contacts 54 49 44 43 33
Q67b-Ldadaptati on s a
modes de contacts 46 42 38 38 30
Q67b-Ldadaptati on des 58 58 53 53 44

a sa situation
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Annexe 6 : Un bilan de la part du recrutement dans
les accords "seniors" mis en place depuis 2009
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[623] Dans la mesure ou un thémerecrutemeny pouvait étre retenu dans le cadre des
obligations de conclusion débun accord ou plan
en décembre 2008, la mission a analysé les données et études disponibles sur les résultats de ces
disjosi tifs. Loobjectif ®t ait de d®terminer dan:

avaient, a cette occasion, investi le theme du recrutement.

1. LE CADRE JURIDIQUE

1.1. La | oi du 17 d®cembre 2008 et ses d®c

[624] Léarticl e 4 Aancdneent deala déauiité sdcmle four 2009, promulguée le 17
décembre 2008, nst aure pour | es entreprises doé-aiu moi n.
ne sont pas couvertes par un accord ou plan do:

[625] «Lesent epri ses, y compris | es ®tablissements i
salari®s (é) " une p®nalit® " |l a charge de | '€
accord ou un plan d'action relatif a I'emploi des salariés agés.

Le montantde et t e p®nalit® est fix® "~ 1 % des r®mun®

salariés ou assimilés au cours des périodes au titre desquelles I'entreprise n'est pas couverte par
I'accord ou le plan d'action mentionné a l'alinéa précédent.

Le produt de cette pénalité est affecté a la Caisse nationale d'assurance vieillesse des travailleurs
salariés.» (art. L. 13824 du code de la sécurité sociale)

«L" accord d'entreprise ou de groupe portant su
une dirée maximale de trois ans. Il comporte :

1° Un objectif chiffré de maintien dans I'emploi ou de recrutement des salariés agés ;

2° Des dispositions favorables au maintien dans I'emploi et au recrutement des salariés agés
portant sur trois domaines d'ach au moins choisis parmi une liste fixée par décret en Conseil

d'Etat et auxquelles sont associés des indicateurs chiffrés ;

3A Des modalit®s de suivi de | a mise en Tuvre
objectif.» (art. L. 13825 du co@ de la sécurité sociale)

« En outre, les entreprises dont I'effectif comprend au moins cinquante salariés et est inférieur a
trois cents salari®s (é) ne sont pas soumi ses
Il "' empl oi des saaloairtii®s @@g®sc o(n&)l usi on d' un accor
recu a ce titre un avis favorable du ministre chargé de I'ensplaiticle L. 13826 du code de la

sécurité socialp

[626] Le décret n° 200960 20 mai 2009 précise lesda | i t ®s d Ola piplldéfioiat i on ¢
ainsi | es domaines :ddbaction ®voqu®s par | a | oi

« 1° recrutement des salariés agés dans l'entreprise ;

2° anticipation de I'évolution des carrieres professionnelles ;

3° amélioration des conditions de travail et prévention des gistde pénibilité ;

4° développement des compétences et des qualifications et accés a la formation ;

5° aménagement des fins de carriere et de la transition entre activité et retraite ;

6° transmission des savoirs et des compétences et développerugotadu>

E R N I

[627] Le m°me d®cret pr ®voit ®gal ement que | es ol
concerne les salariés de 55 ans et plus alors que celui relatif au recrutement concerne des personnes
de 50 ans et plus.
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1.2. Des nouveautés dans le droit deragociation collective

[628] Ce dispositif est une innovation dansdeit de la négociation collectivdl. impose non
seul ement de n®gocier mais de conclure des ac
respecter certainesnormes de contenf'® (objectfs chiffrés, par exemple sur le maintien dans
| 6empl oi de sal ari®s de plus de 55 ans ou su
sp®ci fications de certains domaines dbaction).

[629] Léarticle 47 de |l a | oi de f i09anstaue peunles de |
entreprises dbéau moi ns 5 0cimeadntgpasicoRvertes parun gc@rda | i t (
ou plan déaction sur | 6empl oi des sal ari ®s ©g®
leur masse salariale. Le disposit | ®g a | ne cr ®e par débobligatio
seniorsi qui préexistaft® i mais une pénalité en cas de carence et dont il est possible de
sbexon®rer par | a n®gociation. Pour | es entrepl

de la pénalité passe par le constat de lami@e en conformité.

2. LES ACCORDS DE BRANCHE PORTANT S U®I OES EMP

SENIORS
2.1. Le bilan de la négociation collective 2010
[630] Selon |l e bilan de |l a n®gociation collective
seniors ont ®t® valid®s par | e:84maveciursdbjectifele de | 6
mai ntien de | 6empl oi des salari ®s de plus de 5
de plus de 50 ans.
[631] Dans | Glandthilées eondté dans ¢ bilan 2010 sur 9 accordsle branchesles
objectifs de maintien des salariés agés sont précisésnai nt i en de | a part des
augment ation de |l a part des seniors dane | 6eff
qgui veut dire y compris si | 6empl oi bai sse dan
partir de 55ans.
[632] Quatre accords sur cing contiennent des dispositions relatives:
T ° I 6anticipation des ®volutions de carri re
I audéveloppementdescompénces et ~ | dacc s ~ la format.i
1 au tutorat.
[633] Un peu plus de la moitié des accords évoquent
1 les conditions de travail et la prévention de la pénibilité
T Il 6am®nagement des fins de carri re et |l a tr
[634] Un cinquieme seulement dascordsanalysédraitent de la question du recrutement.

8L e documen tla DAREStnilS7eféviier 2011, dont des extraits figurent dans le bilan de la
négociation collective 2010, fournit une analyse juridique détaillée. Rédact@imstophe Claisse,

Catherine Daniel, Antoine Naboulet.

219 a loi de programmation pour la cohésion sociale du 18 janvier 2005 a soumis les entreprises ou groupes
ddau moins 300 salari®s ~° | 6obligation triennale de
négociation doit également portersislecondi ti ons de retour et de mainti
et leur accés a la formation.
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2.2. Le bilan de la négociation collective 2011
[635] En 2011, compte tenu du calendrier de négociation des accords seniors (échéance pour avoir
un accord ou plan d{@wert20ld)d acenivont ® fciom®e na i obhn
de | a branche est nettement moins i mportante (

particuliéres au sein du bilan 2011 de la négociation collective.

3. LES ACCORDS CRISESI EREPPL ANS DOAGITI ONS
FAVEURDE LOEMPLOI DRSS SENI O

[636] La DARES estim@OQuaecorden d&éntreprises ou
| 6empl oi des sal ar i Bsuniegt@rioriates des CIREGCTH @npre200® st d a n
septembre 2010. 29 % des accords déposés camtertes accords collectifs et 71 % des plans
doac®ion

[637] Les études présentées-dce s S 0 U S ne reposent donc pas S
représentatifs, mas visent a analyser les textes adoptés par des entreprises trés différentes,
notammententaille secteurs dbéactivit® et part des senic

3.1 Une étude de la DARES portant sur 116 entreprises

[638] L étude de la DARE®', fondée sur une analyse lexicadespécifiquement porté sur les
accords détenplrampe nd @ aotenpwinded senidrstadoptén application de
la loi de 2008 p a untéchantilldnéde 11l&xtesdéposés drejuin et décembre 2009.

[639] Sur |l es objectifs quantitatifs de maintien d
1 91 des 116 accords affichent un objectifdla i nt i en dans | 6empl oi
1 seuls 13 textes fixent un objectif de recrutement des salariés agés
T 12 textes adoptent des formulations se r®f®

[640] Dans | es faits, |l es objectifs de madagésti en d
peuvent se cumuler

T exemple dbébune entreprise de trans

et sbengage © compenser tout d®pa
50 ans ou plus

I ouencore objectifde10%d e s al ari ®s s e mjqairesouvdeatadoisled e nt r ¢

port s, gui
rt doéun sa

mai ntien dans | 6empl oi et | e recrutement
[641] L6 ®t ude égaementi wd el a d®f i niti on de | 6©ge varie
Au-dela des deux régles fixées par la loi (50 ang pouecrutement et 55 ans pour le maintien
dans | 6emploi), des ©ges variant entre 45 et 5¢
[642] Lo®tude ®gaémesnent | 6eneemblees i dé&vsquésd pamles h e 8
accord§”:

Développemst des compétences (87 textes)
Evolution des carriéres (86 textes)

Gestion des fins de carriére (75 textes)
Tutorat (73 textes)

Conditions de travail (62 textes)
Recrutement (44 textes)

E I I

2Document do®tude de | a DARES nAl1l57, f®vrier 2011
221 1d note 2

22 s®vocation dans un texte dou
ddéun objectif chiffr®, dbédo¥% | e

n domai neaddfidittoet i on p «
d®cal age avec |l e rec
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[643] L éybothése conclusivd e | 6 ®t ude est as s exaccpréssieslevierst e s u
déaction cit®s |l e plus fr®quemment dans | es ac
compétences et évolution des carriere)s sont plutot faciles a inscrire dans les cadres conventionnels
et gestionnaires des entreprigee nt r et i ens professionnel s, acc s
peuvent alors de rendre visibles des pratiques existantes et favoriser les dispositifs les moins
COo %t eux, afin do®viter |l a p®nalit® f awmepaxi r e
guel ques exp®riences innovantes, mai s tr s minc¢
a gu re eu de nouveaux instruments dobdaction pz:

dans |l e plan pour | a opdo200&010.on de | dempl oi des
3.2. Une ®tude de | 61l RES portant sur 23 en

3.2.1. Une analyse textuelle qui rejoint celle de la DARES

[644] L6®t ude faire par | 0861 RES dans 23 entrepri se:
précédente de la DARE®

[645] Léarticser ihsei $§net gue | es domaine et | evi e
doéapplicatsioomn e olchhelsoiddune probl ®mati que de ¢
des comp®tences et sbébinscrivent s orudesrestouratans |
humai nes d®j " en Tuvre danla prdddmnancer degp domanes. 1
ddacti ons | e sgegtibnues resseuncesrh®rmirtdafaibledseades engagements en
ce qui concerne lgavail lui-méme(les condit ons de travail ) deumpdl @& ug me

les recrutementsy?*

[646] La deuxi me parte de | 6éarticle se penche sur
des employeurs et repr®sentants deasn sdablaacrtii ®sn .d «

3.2.2. Des analyses de cas sur neuf entreprises

[647] Cette seconde partie repose sur une analyse de cas portant sur neuf entreprises dans cette
perspective de contribution de | daccord ° | a st
const t uai t ®gal ement | 6un des obj ect i fdirectitbe | a |
conduits avec |l a direction de | 6entreprise et |

[648] La mission a retenu trois études de cas sur les neuf, dans une perspective difféceliee
de I 6auteur, ° savoir |l a part des discussions

seniors. Deux des textes retenus contiennent un objectif chiffré sur le recrutement et un autre
néint gre pas ce sujet.

3.2.2.1. Une entreprise de teldi

[649] Cette entreprise du textile emploie 600 personnes dans ses magasins et 900 personnes dans
son centre de vente a distanagec des salariés vieillissda s (20 % ont plus de !
indigue que comme dans | a tplfupdaur tmadienst iaecnc odradnss
retenu. Mais dans le cadre des entretiens un délégué syndical de-@GQTFkévoque un possible
conflit entre cette |l ogique dbéam®Ilioration de |
désincitation & ruter des seniors.

«Le bricolage du mai nt i:eégulatibmpusliqué, dialogpel social etdbeite a s e ni o
outils », Nicolas Farvaque, Laveu e de | 6 ES, nA 69, 2022/ 2.
i S

I R
Toues |l es ® ®ments cit® dans cette partie provien
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[651]
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«Le DS interrogé (CFECGC) dit avoir insisté sur la question des conditions de travait po

obtenir des avancées siguHiives, tout en ayant accepté des mesures plus ou moins formelles

pour les autres dimensions. Il met toutefbie doi gt sur l es risques (¢
positivement, en guel que sorte, | es senior s.
suppl ®ment ai res, plus | 6empl oyeur sera d®sinci
véritable probléeme dete accor d, " mon sens, coest que <ces
dans | 0entreprise risquent de freiner | 6embauc
devoir accorder |l es m° mes avantages awsx seni
d®savantager par rapport aux jeunes. Cbdest gu
retrouver du travail guand on a plus de 50 ans
on en a parlé en négociation, mais les autres OS ne noymeuivi surcethere™ , donc on n
pas insist® davantage. Mais -a nous pose un r ®:¢
mesures pour l e maintien dans | dempl oi des se
seniors, pour nepague | es mesures n®goci ®es nui sent ” I
Entreprise VETL)»

3222. Une entreprise dans | e secteur de | ¢

Léentrepri se pleastdaaitlecdmporiargeu®0 salaiésalonu20 % de 50
ans ou plus et est sous | e coup dbébun plan de sauve
prochainement étre fermé.

«Quatre domaines ont :®1 ® recentemeéansdedaeno
des conditions de travail ; le développement des canpés ; le tutorat. Mais concrétement, les
mesures phares sont concentr®es sur | 6all geme
ans ont la possibilité de travailler a neuf dixiemes payés temps plein ou a quatre cinquiémes payés
neuf dixiemesmai charg®s ~ temps plein. De pl us, | 6acc
plus de 50 ans de prendre des congés supplémentaires non payés mais avec les charges sociales
pay ®es. S6y ajoute une troisi me meowmred sSur I
possibilité pour les salariés de 50 ans et plus de ne plus faire de travail de nuit. Ce sont ces
mesures dbéall ®gement du temps de travail gui 0
avec FO) de signer | 0 a dre&ghobal(recrifeenenede & Sonle salaritsb o b j e
de plus de 50 ans) sonne i mm®di atement creux p.l
Dans cette entreprise, ni l a direction ni | es
dans | 6 emplIS@il on ( é ) DS interrog®, |l or sque |l es
dé®volution de <carri re, ou sont fati gu®s par
vocation © les inciter " rester dansiitdamnentrepr
gens qui avaient atteint | 6©ge de pouvoir part
t emps, l es gens ndont plus aucun espoir dbéavoli
®chell es, | eur avenipeuetstr ideenr,rietreengpbus bobhs
possibilit® de partir, tant mieuxé Et puis si
|l es jeunes il s ont du mal en ce moment " entr
PHARMAL) »

Cet accord il lustre | 6une des rai sons, gui
«recrutemené pr ®vu par |l a | oi a nbéa ®t ® que minoriteé

en situation financiére difficlea f or t i or i edtructuratignuest erd ddursnaetravers un
PSE, les objectifs de recrutement des seniors deviennent secondaires, voire absents du dialogue

social; méme lorsque cewex i avaient initial ement ®t ® i nt ®gr
seniors. @ci rendrait d ai | | eur s absurde | e fait doéi mposer
dispositonssur | e recrutement des seniors figurent d
| 6empl oi des seniors. Les p o | sont dépendardesdedl®@ r e c r

conjoncture et donc |l es entreprises peinent 7 ¢
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3.2.2.3. Une entreprise associatv d 6ai de °~ domicil e

[654] La direction de cette entreprise dobéaide ~ do
Achoisidemb| ®e de r ®di ger un plan dobéaction et adm

[655] «Sel on | a direction, l e plan dobéaction ne <con
| 6entreprise int®grait d®j " | a tpdans lelsu®intde ses que s
sal ari ®s, m° me S ce n6®tait pas exprim® de cef

avoir écrit ce qui était déja plus ou moins fait, sans ajouter de mesure significative. Le seul « plus »
est le suivi plus systématig de cette population (avec les indicateurs de suivi indiqués dans le

pl an dbéaction) et | a prise en compte plus form
pl an seniors nbéba rien dbéextraordinaairte,d®&ji mp]l(eé
Parce que cbest vrai gudé°tre trop ambitieux, p

trés prudents » (membre de la direction des ressources humaines DOMASSO1). La direction fait

ainsi référence au probléeme du financement de césra¢ dans un contexte déja difficile en
termes doé®quili bre budg®taire. Ainsi, paa r exer
minimae, @&fdest qudont ® ® choisis des objectifs q
c 6 e s ttantpnieuxs> (direction). Suivant la méme logique, la direction explique que certaines
actions déja mises en place envers les seniors (par exemple, les entretiens de seconde partie de
carriére, et formation des managers pour les mener) ne figurent pagcpaidans le plan, pour
®viter de sbengager sur trop de points. (€é) L €
recrut ement ni de maintien dans | 6empl oi . Le
recrutement, de « recevoir 100 % dedasiés agés de 45 ans et plus qui se présaiget »,
correspondant au prdfet aux critéres de poste, ce qui est pour le moins peu contraignant. Selon la

direction, il né®t ait pas possible de 6Boournir
m°® me du nombre d®)] " ® ev® de seniors dans | 6as
ici : plus les structures ont une pyramide des ages élevée et plus ellefegorgcrutrices de

senior s, plus | 6engagement 6gmphoitdesf seai bes

entendu comme maintien @60 %de ces seniors) est apparu comme une contrainte difficilement
surmontable»

[656] La mission ndéda pu exploiter |l es r®sultats de
dans la mesureu les délais de remise des rapports sont prévus a la fin de mois de décembre.

4. LES SENIORS DANS LESACCORDS GPEC

[657] La loi de programmation pour la cohésion sociale du 18 janvier 2005 institue une obligation
de négociation autour de la gestion prévisionragie emplois et des compétences (GPEC) pour les
entreprises de plus de 300 salariés.

[658] Léart i c-27adu dode du tBazail mentionne que cette négociation obligatpiogte
égalementsur es condi et ode daaati €n dapgésetbedemapcbsoi de
a la formation professionnelie

[659] L6Agence nationale pour | 6am®Il i oration des

étude sur 40 accords GPEC signés entre janvier 2005 et juin 2007 (date de sa pulficetdie)

étude est conseee a la place de la question des seniors dans les dits accords. Selon cette étude, on
y trouve des mesures principalement tournées vers la gestion dedande partie de carriere

des salariés agés de-@5 ans ou 5®5 ans mise en place des entesis de carriére tous les 5 ans,
encouragement au temps partiel, pratigue du tutorat et du parrainage dans le cadre des
transmissions intergénérationnelles.

225 M. Berger, F. Chappert, ka question des ages dans les accords de GRPf 2007, a paraitre dans la
Revue PersonneDi sponi bl e sur |l e site de | 6ANACT.
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[660] € partir de 2006, | 6 ANACT observe un tour n:
désormais des dispitifs «pour tous les salariés Deuxtiers des 40 accords étudiés continuent a
intégrer un volet seniors», notamment pour moitié les grandes entreprises de plus de 5000
salariés, pour un tiers des entreprises entre 1000 et 5000 salariés. 40 ébisscEveloppent des
di spositifs de recrutement, l es entreprises s
jeunes |l ors du d®part des plus ©g®s. He3 ®t ude
pratiques de non dsscrili mempboondeposusehnhidarcs

[661] Dans une seconde ®tude r®alis®e par I 6 ANAC
analysés comportent un volegestion des ages se réduisant parfois a une seule mesure comme
la période de professionnalisatith Principalementournés vers le marché interne du travail et la
gestion des par clesoutils de dearmtesnentadsenrtiérsdes pocardsneegren
le tutorat et le parrainage

[662] Dans ces 55 accords, les outils de gestion des seniors se répartisseatscitm
1 58 %: outils de seconde partie de carri€eatretiens réguliers de carriére organisés a partir
de 45ans, valorisation du role de tuteur, période de professionnatisgtimcipe de
vigilance surlanoml i s c r i mi n a,réalisation gddlan del conpétences
1 56%: actions de maintien dané&mploi(formation, période dprofessionnalisatiortemps
partiel et tutorat)
1 31%: outils daide au départ anticig@rincipalementachat de trimestres manqugnts

[663] En conclusion de lapde cmsacr ®e aux dispositifs seniors
partenaires sociaux négocient plus activement surle madhtem s | demp | o et | a s
carri re en accordant moins do6i mportance au d®j

[664] Elle consate que les dispositifs concernent la gestion des ressources humaines et
| 6am®nagement du t emps de travail mai s int g
vieillissement des personnes et pénibilité des postes et des organisations. La questiostide la ge
des parcours tout au long de la vie est peu prise en comppieessus, recrutement, intégration,
yd®l i sation ° toutes |l es ®tapes de |l a vie prof
ettras mi ssi on inter g®n ®r des fersions &ds fodes éntrebduhats de b s e r v ¢
départs des seniors et la nécessité de travailler plus longtemps.

[665] En 2008, la DGEFP effectue un bilan des accords GPEC signés en 2008. Sur les 300 accords
étudiés par Whkh a cette occasion, 138 ont traitéldea pl ace des seniors dan
représente 46% des accords, soit une baisse de 2 points par rapport aux accords signés entre 2005 et
2007 (48% des accords traitaient de |l a question de

[666] En 2008, 7 accords prévoient lasmen place de dispositifs de préretraite partielle ou totale
dans | e cadre doébun accord de GPEC ¢ ° chaud e,
sbengagent ° renforcer certains outils RH (bil
carri reé) afin de maintenir | demployabilit® de
[667] Léam®nagement des fins de carri re 7 traver

spécifiques de formations (par exemple en informatique) est traité par 46% des accords. Le tutorat,
prévu par 3% des accords, est souvent présenté comme le moyen de renforcer la motivation des
seniorstout en assurant une meilleure intégration des jeunes salariés.

2% £ Chappert, N. MartinetGestion Prévisionnelle des Emplois et des compétences (GPEC). Que nous

di sent |l es accords sign®s ? Anal y,sAgencd &latidhdle pauc c or d s
I m®| i or a ditiors de Tawal (ABACH), novembre 2008. Disponible sur le site Internet de

I

0A
0 ANACT.
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[668] Alors que la loi fait de la gestion des ages et du maintien en emploi des salariénetgér
| 6un des points devant °tre int®gr® dans un ac
aborde | a question des seniors dans | dentrepri:
Wk-r h, | 6appr ®ci at i on dnslamesuretoe il edt difiiaileRde saeos $ilesd ® 1 i c «
entreprises ont par ailleurs sigrf® des accords

5. LESFUTURS « ACCORDSDE GENERATION »

[669] Le 19 octobre 202, les partenaires sociaux ontconclu™ | dunani oriletiulBllr un ac

contrat de g®n®r ation. Pour entrer en vigueur,

avantprojet de loi présenté au Conseil des ministres en décembre 2012, puis présenté au Parlement

en janvier 2013Cette négociation, prévwans le cadre de la grande conférence sociale des 9 et 10
juillet 2012, avait pour objet dobéinciter | es €
transmission des savoirs et des comp®tences pat

[670]

Dans son exposé des motifsp la v-grajet de loi souligne les comportements et les

représentations erronés selon lesquels les salariés agés colteraient shéretr o dvant r e
considéré comme la maniére lapludosicee dbéaj ust er ntreprisesef f ecti f s dec

[671] Le dispositif conclu par accord national interprofessionnel et repris dans le texte de loi,
i " gre |l a n®gociation collective, ou | e plan
[ rticle 87 de | a I|ésdcialedpeur 2009nsalondes moelalités sulvantes a s ® ¢
91 Pour les entreprises de 300 salariés et, phgsaccords dgénération> se substitueront
aux accords seniors, avec | 6ambition plus v
transmission des compétes (Art. fde | 6expos® des motifs).
Léawanotj et de | oi reprend | e souhait des par
accord soit privilégiée, le gl an debé awcr ii loamt ®r al de | 6empl oye
dernier ressort. Les services de nhinistére du Travail seront attentifs a laéelle
ambitioné et au contenu des accords et plans do:
En | 6absence dbébaccord ou de plan dbéaction |
soumise a une nouvelle pénalité,&e par l 6autorit® administr
situation de | 6entreprise, et pl afonn®e -~
patronal es dont b®n®ficie | 6entrepri se, ou
salariale.
Les entreprisede moins de 300 salariévec des moyens plus limités en termes de gestion
des ressources humai nes, b®n®f i ci eront doul
cette démarchede | 6 ordre de 20000 par an pour | 6e
mai ntien dans | 6empl oi débun senior, soit 40
Les entreprises de 50 a 300 salaaésont acces a cette aide si elles négocient un accord
déenitge pau, ~ doe®f aut, mettent en place un p
un accord de branche étendu.
Les entreprises de moins de 50 salaiésr ont acc s ~ | 6ai de sans
préalable.
Léoentreprise poud rsa |lporr®t equdéreel |"e |ednabiaduec he e
maintient en emploi des salariés d 57 anset@lus ceux qudell e aurait
plus
Léaide relative au senior pourra °tre accor
associé” un jeune. Lébentreprise pourra b®n®fic
sal ari ®s seniors de 57 ans et pl us, d s 1lo
2"Mi ni st re de | 6EconomieBiban!|l dendumstnriisee etn davi &e
négocier sur la gestion prévisionnelle des emplois et des cormpéten. Bi |l an .kEwdelrédlaéen ®e 20

par Wkrh.
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174
jeunes en CDI . Par aill eurs, el l e a esa poss
au contrat de générationpgatb e mbauche de sal ari ®s ©g®s de 5

T Léarticle 3 pr®voit la compl ®mentarit® ent

emplois et des compétences (GPEC) et les thématiques relevant du contrat de génération.
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Annexe 7 : L'action de Pole emploi en direction des
chOmeurs les plus ageés

1. LA MOBILISATION EN FAVEUR DE LEEMPLOI DES SENIORS0062010........ccvuveevreerreernrieenens 177
1.1.Un plan dbéaction nat.i.anal..ent.r.e..20.0877et 2007
12.Le Pl an dobéact i-2010....s..e.n.i...a.r..s....d.e.....2..0.0..8............. 177

13.Bilan 2010 de | a campagne de mob.i.l.i.d7ti on en
l4Le plan gouver neme2k0a.l...S.e.n.i.or.+..d.o.0ctl@®br e
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[672] Cette annexe pass@ revue, dans sa premiere partie, les divers plans de mobilisation en faveur
du retour ° | 6empl oi des demrdnddceuvrex ehemdIlbwif fger
service public de | 6empl @012 e avanvla giseeen applieation ger e mi e
nouvelles modalit®s dbéaccompagnement des demande
[673] Une deuxiéme partie est consacrée a la part dévolue aux seniors dans les aides et prestations
servies. Les prestations spécifiquesagxda ndeur s doéempl oi cadres et se
demandeurs dbéempl oi seniors et peu qualifi®es foc

des accords conclus par Péle emploi avec les entreprises et les branches professionnelles.

[674] Enfin, et dans une troisieme partie, sont analysés les changements intervenus depuis la
Convention tripartite Etat/ NEDIC-P6le emploide 2012 014 et | 6entr ®e en Vi gu
stratégique de Péle emploi, intituld>®le emploi 2015, réussir ensdmb.

1. LA MOBILISATIONENF AVEUR DE L 0 E ¥MBENRS Z0E&2010

1.1. Un plan dbéaction national entre 2006 e

[675] En2006,unplard 6 act i o aéthmais h o h attiéclieé par chaqudirectionrégionale
de I 6ANPE afin de mi e mploi senidos(5@®ans et @usgt ldseentrepniste® ur s d
susceptiblesde lesrecruea r bassi®n doéempl oi

[676] Deuxansapresdli nstiromcéi ona@a ~ | GpduksBEVEe laemémevopéeatiqroeuit
un bilan détailléd u Pl an d608&.cSelonccette idsiction, le suivi mensuel personnalisé
(SMP), mis en place en janvier 2006 et généralisé en 20ffdndement favorisé le placement des
demande ur engéhéra etdds seniors en partictfiter

[677] Dans le cas des sept premiers mois de 2007, le biléteréae mobilisation en progression de
| 6ensembl e des services dont b®n®ficient | es sen
1 des entretiens : 1 679 700 entretiens soit + 47%
T des prestations dbéateliers 121 317 b®n®f i ci
T des prestations doé ®nesasbitur®l%.o0 n 19 797 b®n®Ff i ¢
T des propositions dobéempl oi : 940 000 mises en
9 des placements directs : 70 000 mises en relations positives soit + 50 %
[678] Partant dbébune r®currence du ch®!mage plus i mpor
deandeurs doéempl oi senior s, |l e service public d

d 6 a mpéni2008es afforts envers cette catégorie.

12. Le Plan doacti-20n60*°s eni ors de 2008

[679] Inscrit dans | e cadr ede20@6 le®aac od da 4640 o n20 0 & o
| 6empl oi sde N gedeur dbjectits prioritaires
T favori ser | e r et o uetleshater & redted simepnarehié dudravall s eni or ¢
T favoriser | e mainti eetagmamesle ag e d@leanipl des dseant
seniors.

2Byl |l etin of fiBirier 2008NE6. | 6 ANPE
229
Id.

20 Instruction D1 n° 2008 du 28 janvier 2008. Modalit®s op®ratio
seniors (sourceBulletin officielde | 6 ANPE 06/ 02/ 2008) .
Blaccord conclu le 13 octobre 2005 et sign® le 9 mar

mobiliser tous les acteurs pour faire croitre la proportion de seniors en emploi et sécuriser leurs parcours.
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[680] Le plan dbaiction concerne

T I es demandesemoss palddéfimip leus brientation professionnelle, activer leur
recherche doéempl oi, d®vel opper et valoriser
derechece doempl oi

T les entreprises pour | es sensibiliser au mai:-r
seniors

1 lesconseillersemploien interngoour les professionnaliser sur ces publics.

1.

2. Les dix mesures pr®vues au Plan dbdactijon Ser

3.

4. Mesure 1: Un plan de communication régional sur le recrutement des seniors et leur
mai ntien dans | dempl oi sera n®cessairgeg pour
entreprisegdéclinaison du plan de communication national)

5. Mesure2lesaccods de branches et grands compftes in
partagés et quantifiés

6. l ncitations retour | 6empl oi

7. Mesure 3: Chaque personne pouvant b®n®f i ¢i er d
b®n®f i ci e dédun ent r diavecauncomseillerf essi onnell apprc

8 Suivi mensuel par un conseiller r®f ®rgnt et

9. Mesure4 Chaque senior est suivi par un g¢onseil
et doébun plan dbéacti @tonn.personnalis® d § son i

10.Mi se en parcours dbé&accompagnement renflorc

11. Mesure 5: Sur prescription du conseiller ou le cas échéant a sa demande, le demandeur
déoempl oi senior b®n®f i ci e ddbune mise gn parc

12. Aider les seniors a créer ou a reprendre ueetreprise

13. Mesure 6: Les senior s, souhaitant cr ®er ou ref
accompagnement dans I e cadr e ddéun parcour s
évaluation de leur projet par un conseiller ANPE ou un prestataire.

14. Mesure 7. Une prospection cibl ®e dbéentrepriises
conseiller r ®f ®r ent en vue de recl assler | e s
doOffres Cibl ®es)

15. Mesure 8: Des c¢clubs de <cher cheur ace dhfisdempakbsms s enii
déoempl oi ur bai ns forte densit® de sgniors.

16. Mesure 9 Des candidatures de seniors sont int ®q¢
de la méthode de recrutement par simulation (MRS). Un objectif de 10 000 bénéficiaires
d 6 ® viank deaéniors par la MR8éthode de recrutement par simulatipayt étre fixé
pour 2008.

17. Mesure 10 I nsertion des seniors ~ | d6aide |des me
entréesen mesures pour 2008 ¢@trat initiative emplgiCo n t r a émpadyriementcdans
| 6em@dlnotir at ,ekdavenir

SourceBul | et i n of f8féviee2008a°6. | 6 ANPE
1.3. Bilan 2010 de | a campagne de mobilisat
[681] Les dix mesures pr®vues dans | e nBldaméthadéact i or

d 6 o u tinditateyrs. Ellés somteclinées en mesures plus opérationnelles.



IGAS, RAPPORT NRM2013023P 17¢

[682] Pour suivre et piloter ce plan déaction, |l e d
«majeurs» pour le pilotage du plan opérationnales imicateurs de second niveau, pour le suivi
complet du plan seniors. Les indicateurs de résultats portent sur le nombre de mise en relation positive
( MER+) des seniors et sur | es sorties de | a dema

[683] Commeindiqué danga fiche n°9 dubilan fourni & la missiofi?, lepland 6acti on de P! | e
prévat de «proposer [ses] services et des candidats seniors aux entreprises couvertes par un accord de
branche de gestion des dges comprenant un axe recruter8entdonc cibées les entreprises de 300
salariés et plus ayant conclu un accord de gestion deslabesisté adge prof i ter de |
rencontrer les entreprises et découvrir leur stratégie RH concernant les senirs ® offfende e r |
servicesde Pole emloi et promouvoir des profils seniors aux entreprises, soit des CV issus des
banques de profils, soit des minis CV sélectionnés par expertises.

[684] Six régions ysontassoci ®es au d®part pour y int®grer
impligués dans deactions spécifiques et pour effectuer des visites ciblées aupres des entreprises pour
promouvoir des candidatures seninididi- Pyrénées, Rhor&lpes, Aquitaine, Auvergne, Réunion,
HauteNormandie, mais trois autreéploient ausdi e p | a n: Alshéeallede-France et PACA.

[685] Outre les visiteprécitéesles régionconduisentdes actions de promotion degsures les plus
adapt ®s aux de mandlapresstiordévauatph enimilieu elentravait (EMT);
des présentations de profilengors; des ateliers entreprispgles enquétes entreprises sur leur accord
seniors. Ellepréparenies seniors a larésentation job dating», fort intervenir des entreprises au
sein du «Club 50»** et organisentles forums emploi senior.

[686] L 6 ®v a | faitea par Boe emploidentifie, pour chacune des r®gions
phare mise en Tuvre ainsi que |l e ou |les indicate

[687] Ace stade, l a mission ne di spoaette capEagne dkd un e
promotonau regard des indicateurs de -néBes asatombkes do®t
nombre de visites; dibennoaprisadof ®ale som@adde mpl o
demandeurs doéoempl oi seniddesmplogit i sntdress d ®csd mbsr e
ler trimestre 2010, en comparaison avec le 3e trimestre.

6 a
o]

1.4. Le plangouvernemental Senior# d@ctobre 2010

[688] En octobre 2010, l e secr®taire doOoEtata” | 6 Ev
question de I'emplaies senioreommeune « bataille » qui « n'est pas gagnée », méme si « le taux
d'emploi s'est antiéré ».

[689] Le ministre propose aprograname Semiortargsment egpiré dw vr e d
programme« Perspektive 504 alleman&™. Le projet comprendi n e p h a simentalidheen p ®
Auvergne, une généralisation est ensuite pp@aurant 2011. Les mesures spécifigues comprennent

lami se en place par |l e service public de | 6empl o
pourlesplusde55afssusqué”™ 700 G4 par mois pour | es senior
de carri re. Les mes ur e souvkrt alorsshe traductiondlégistdine dand e  d e s
la loi n° 20101330 du 9 novembre 2010 portant réforme des retrdité revanche, les mesures

d &a@mpagement spécifiques e pr enant l es principes du disposi
public de | 6emploi en Al+femagne, ndont pas ®t® ¢

232 Djaporamadaé du 26 ao(t 201Gource: Pole emplai

30rgani s®s en interne et destin®s aux demandeurs dobet
recherche doédempl oi, | e s jobdatthges ed e ppru®s eprrtoartobsdeMTi d e atuypp ¢
(Evaluation en milieu de travail) seniors et | es mesu
#4pour une analyse détaillée du programme allemand, voir le rapport séparé de la mission.

Z5TireVI: Mesures relatives ~ | 6emploi des seniors, arti
238 Entretiendu 20 juillet 2012 avec Annie Gauvin, adjointe au DGA, Direction des affaires et des relations
internationales.



IGAS, RAPPORT NRM2013023P 18C

Extrait de la dépéche AEF 1383%r octobre 2010

« Laurent Wauquiezeut créer un programme « Senior + » a P6le emploi
Nous voulons mettre en place a Pole emploi une offre 'Senior +' & Péle emploi, pour accompagner
ceux qui ont le plus besoin d'une aide spécifique », annonce le secrétaire d'Etat a 'Emploi,| Laurent
Waugquez, dans un entretien au quotidien « La Montagne » daté du vendredi ler septembre| 2010. «
Concrétement, des groupes de seniors a la recherche d'emplois seront réunis pour des séances de
coaching personnalisées et fréquentes avec des agents de Polevetoptaires et des entreprisgs
partenaires, en lien avec les offres de formation », précise Laurent Wauquiez. Ce systéme sefa inspiré
d'une expérimentation déja menée en Allemagne, qui « a amélioré #%e I80taux de retour a
I'emploi».
«|l'y aura une egérimentation dans certaines régions, y compris en Auvergne, puis une généralisation
courant 2011 », indique le secrétaire d'Etat, ajoupagtie gouvernement souhaitenettre le paquet
sur ce nouveau programme de Péteploi en faveur des seniorsLe lancement de ce club 'empl|oi
seniors' s'ajoutera a d'autres dispasitifaide a I'embauche pour les demandeurs d'emploi de plus de

55 ans et le doublement de l'aide, jusqu'a 700 euros par mois, pour les entreprises dont lgs seniors
assurent en touténfde carriére le tutorat de jeunes. » Ces mesures sont prévues par le projet de loi de
réforme des retraites, qui doit étre examiné en séance publique a partir du 5 octobre 2010 par le Sénat,
aprés son adoption par I'Assemblée nationale en septesmbre.

1.5. Le plan dbéaction sp®cifique destin® au
durée (DETLD) consécutif au sommet social du 18 janvier 2012

[690] Fin 2011, P6le emploi adopte une définition a vocation opérationnelle plus exteesive
demandeur s doe mp (DBLD), alec pduroohjertif ée prkndre en compte la récurrence
au chbmage dans la mesure du chémage de longue Gueée.t e e xt en s intégnantafae st f a
mesure classique du chémage de longue durée toute peragant une période de 12 mois

dibnscri ption dans | es 24 derniers mois de | a p®
°tre pr®sents ° |l a date de r®f ®rence avec au m
derniers mois sans interruption de plus de 6 mois
[691] Au 31 décerbre 2011, cette nouvelle définition augmente mécaniquemerm941@00 unités
lesdemandeurs dbéempl oi de | odépha86000peenned.ont | e nol
[692] De m° me et par anal ogi e, est consi d®r ® ¢ omme

(DETLD), toute personnay ant une p®riode de 21 mois dbéinscri
mois. Pour les DETLD, € sont 42000 personnes de plugii sont comptabilisés au 31 décembre

2011, sur un total existant d&327000 personnes (3% des DEM contre 20% avec la définition
classique§®”.

[693] Avec une proportion ddébhommes proche de cell e
caractérisent surtout pam_age plus éleveEn décembre 2011, la proportion des 50 ans ou plus
(seniors) parmi les DELtteint 23% contre 13% parmi les autres DEFM. Parmi les DETLD, la
proportion de seniors so06® ve 7 29%.

%7 pple emploi, Direction Etudes, statistiques et prévisioBe« vi ces aux demandeurs dbo
durée: note de cadnag€odet PO@% ®V a brumBat20l@n du 25 mai 2012
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Graphgue 1: Répartition par age des DELD et des+ufl D (décembre 2011)
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Source: P6le emploi

[694] Ces éléments de contexte font de la prise en charge des chéeelongue durée un sujet
i mportant dobdactualit®. Le sommet soci al du 18 |
Pl an dbéaction sp®cifidwe pl ade dtbiarcdti ioomn chbearxcedDBEL
déoempl oi i ns c atégorie A @éepuis awmoins 24 moiseun31 décembre 2011

[695] Chacun des demandeurs dbéempl oi gui rel ve de
conseiller référent entre février et fin juin 2012 (fin décembre 2012 pour les DOM), en vue de :

T b®n ®f i aengatien chdividuel approfondi en face a face, au cours duquel sa situation sera

®t udi ®e et son projet personnalis® dbédacc s

T se voir i mm®di at ement proposer, " partir doéu
appropriés . L 6 e n s effrd deeservicesmobiliable par Pble emploi pourra étre
activée.

[696] La r®ception de ces demandeurs dobéempl oi se fe
dont l e temps sera adapt® en f onhedeivicerpubltaels beso
| 6empl cibadeurar de | eurs convocations effectives

[697] L 6 e n s e mbffreede sbwices die Pble emploi est mobilisable a cette occasime giart

significative des prestations et formations de Pdle empénia étre orientéevers lesDETLD
concern®s par ce plan dbéactdesn.| €vi sreg ad @d mtsiiompr

T Trajectoire vers | 6empl oi (TVE)
1 Objectif emploi (OE)
f Mobilisation vers | 6empl oi ( MOV)
T Cap vers ;I dentreprise
1 Atoutscadre;
f Du dipl*me © |1 6empl oi
1 Cap projet professionnel
1 Formation;
f Orientation vers | es dispositifs dbébaccompagne
[698] En renfort de ces actions, des financements complémentaires sont alloués a Pdlgamploi
| 6 E(acaompagnement renforcéfetor mat i ons) , et " dbéautres op®r a

clés, contrats aidés cofinancés).
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[699] Pour <certains des demandeurs doéempbrieritatoooncer n
professionnellest prévu | | sbagira esssementdedeurs ablagpnofessiormellds,d ®1 ar

la révision ou la réorientation de leur projet.

[700] Lorsque | e diagnosti c app rrientaton grofessiomnalle, faid a c ¢ o m
apparaitre la nécessité développer les compétencdse s d e ma n dog diffésented actonep |
sant mobilisables : POE individuelle, AFPR, Construire mon parcours de formation, AlF, AFC, POE

Collective™®.
[701] Un accompagnement renforcé | a r e c h e rest Iprévu brégeianipsl derinandeurs
d 6 e mmé mricontrent pas digeinspér i ph®r i ques " s | @¢ mplooisqlildoo ¢ uar
pr ®al abl ement utile de travailler | e projet prof
[702] Enpl us de | a prestation ¢ Cap projet pimofessic
(TVE) seraprioritairement mobilisée ou encore « objectif emploi ».
[703] Lerecoursaux ontr ats uniegtpe@sonisd poiurnesreprisé deocontact avec le
monde du travail et | a constructiowm ddébun parcour
[704] Les conseillersont invités & 6 a p p U y @dcords grandsicamptesa mettreen T uvr e | a
recherche déoffres cibl ®es (ROC) au b®n®fice de
[705] Pour <certains des demandeurs dobéempl oi concert
prépared e retour 7 | dempl oi (passant, |l e cas ®ch®ar
conjointement a laésolution deproblématiques périphériques bloquantes une prise en charge
spécialisée.
[706] Le pilotage du dispositif prévoit un suivi volunmiétre des réalisations a périodicité mensuel qui
comprend

1 laréalisation des entretis des DETLD visés par le plan
1 lessortiesdelacohr t e de ces demandeurs doéempl oi
1 les services par grandes catégories (mise en relation, accompagrfemesition) mobilisés

pour eux,
T I 6®vol ution de | a consommation des prescriopti
[707] La mission noa, - ce stade, pas emévicppunmuni c a
décembre 2018t qui, selon toute vraisemblance, a di concerner un nombre important de desmnandeu
déoempl oi s e rcadee destravadpeoposé eh mai 2012 par la direction études, statistiques

et prévisions de Pble emploi, Pdle emploi avait prévu de ponerattention particuliéra ceplan
déact i on_a®@uR ccgafdisppcifigumrté sur les seniors affectés par le chémage de longue

duréell 6 ®v a lavad motamment o mme obj ecti f doéidentifier | es
tr s longue dur®e et | e contenu de | 6entwuetien
18 janvier 2012Elle devait ainsi permettré 6 anal yser | es condidffiedens de |

servicesla réalisation et les effets des actions prescrites.

[708] Lé6®valuation reldademmel miuxdedelmamgieardur ®e nodes
jour pour étre transmise a la mission (échéance fin février).

28 pouyr la définition de ces prestations voir la partie 3 de cette annexe.
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2. L6OOFFRE DE SERPOLECEMPLOI EN FAVEUR DES SENIORS: ETAT
DES LIEUX EN JUILLET 2012

2.1. Les services sp®cifiques aux seniors r

Le document de synthéseuini par Péle emploi & la mission en juillet 26 2onfirme les
axes de travail en vigueur depuis 2006 dans | a
55-64 ans
T accompagner |l es demandeur s déempl oi oseniors
professionnell e et dans | 6activation de | eul
march® du travail et darablggment er | eur taux dober
1T sensibiliser | es entreprises au maintien dan:¢
des seniord®.
Pour xa m®1 i or er | »6desnspnios,yles aidels iettle® prestations ciblées sont ainsi
énumérees
1. des conseils et des services sont adaptés a ces publics par un conseilledéfdecptemier
mois de chdmagépoursuite donc dulPan déacti on de 2008), un ac
avec un conseiller pour 50 demandeurs doempl c
2. des bilans de comp®tence, |l a validation des
un acceés a des forniats de reconversion leur sont proposés
3. enfin,leurf ut ur recrutement fait | 6dobj etévalbl@ionmes ur e
en milieu de travail (120h pour les seniors contre 80h en génénafjrats aidés et contrats de
professionnalisation méthode de recrutement par simulation (MR&gtion de formation
préalable au recrutemerfAFPR) et encouragement a des formes alternatives de travail
(cr®ation dbéentreprise, consulting, portage ¢
2.2. Quel blan des actionsc b | ®es en faveur des demande
Péle emploi réalise des bilans périodiques concernant le recours aux prestations en général et a
certaines prestations en particulier par tous | e
& Analyses,Etude3. Ces études publiées font rarement un focus sur la différenciation par age dans le
recours aux prestations ou dans |l eurs r®sultats
La mission a procédé, a partir des éléments chiffrés fournis par Péle Amploila

reconstitution de la part des seniors dans les aides et prestations de Pdle emploi en 2010, 2011 et au
premier semestre 2012. Elle a apprécié cette part en la comparant a celle des seniors dans les
demandeurs dbéempl oi d e .cEleta®amparé sesgésudtaisxauxrhitamsela p ®r i
réalisés par Péle emploi.

3. LA PART DES SENIORS DANS LES PRESTATIONS DE POLE EMPL Ol (2010-2012)

3.1. Une part des seniors conforme a leur place dans les DEFM pour les moins
de 55 ans et moins favorable pour ceux dedns et plus

Pour assurer l e suivi et | 6accompagnement de.
emploi font appel a diverses prestations, qui visent a soutenir leur accompagnement, a enrichir les
m®t hodes de recher che pdténeesqes perisonrest ©~ ®val uer | es
«Ldbemploi des seniors, un enjeu majeur pour plle em
seniors», Document déravail (diaporama) Pole emploi, juillet 2012.
240 (i

Ibid.

241 Courrieldu 12/10/2012 transmis a la mission.
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[714] Les prestations mobilis®es par P11l e empl oi e
certaines dobéentre ell es, r®al i s®es par |l es cons
partie des ateliers et des évaluations pasi mul ati on pr ®al ables au rec!
mi ses en Tuvre en faisant appel ~ des prestatair
introduit pa? | 6ANPE en 2008

[715] Le bilan des prestations réalisées par Péle emploi en 20ltionrendeux moments privilégiés
dans la prescription des prestations par les conseillers du premier entretien de diagnostic
professionnel, et | or s de | 6entr ®e en maeisui Vi m
doéinscription. @ates peb @eastations rsauf les évaloatioas en milieu de travail
pr ®al ables au recrutement (EMTPR), dont | a | ogi
et non au rythme de sui vi du demandeur dbéempl oi

[716] De méme, «cible emploi» est surtout mob#iée a partir du®3nois de chémage et cet usage ne
décroit que modérément au fil des mois suivants. Quant aux ateliers et aux bilans de compétences
approfondis, ils sont trés fortement mobilisés déS'lmb i s do6éi nscri pti on.

[717] Lébentr ®e au clhlium®ge (de |l bappue®che des 12 moi s
déen °tre affect® durabl ement ne suscitent pas
pour |l es d e ma n d eai reste faibfeeem pehsibliement Egall emtie 11 et 24 mois
déinscription.

[718] Enfin, le délai observé entte6 act e de prescription r®alis® pal
| 6entr ®e effective en prestation est court. Sa \
totalité des prestations. Cedéad e nt r ®e a ®t ® s4abl e entre 2008 et

[719] Letableau4p r ®sente | a r®partition par tranche déo
déoempl oi de 45 ans et plus dans | es prestati ons

servies en intemou par des opérateurs privés ou partenaires.

Tableau52 Tot al des b®n®ficiaires d¥accompagneme

2«Le recours aux prestati on s» Rble snplbiRepiges & Analysestudesmiande ur s
n°27, juillet 2012. Cette étude concern@émiode 20072010.
243 |

Ibid.

244 Ce tableau, comme tous ceux qui suivent (tableaux 1 & 7yockmsles données de flux (entrées annuelles)
et des données de stocks (effectifs au 31 décembre)
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2010 2011 | 2012+ 2010 [ 2011 [2012*
Prestations dbéaccompagnement DE categorie A au 31/12
ensemble 804 535 687 556 279 376
. 10,5
effectif et part des 489 81968 102%| 69506 101%| 30028  10,7%| % | 10,4 %|10,5%
effectif et part des 564 74 943 9,3 % 64 489 9,4 % 27 504 9,8%| 9,3 % 9,2%| 9,3%
effectif et part des 559 50025 6,2%| 52573 7,6 % 23 201 8,3%| 8,2%| 9,8%| 10,3%
effectif et part des 664 2830, 0,4% 2879 0,4% 1838 0,7% | 05%| 0,7%| 15%
effectif part des 65 ans et plu 78 0,0% 90 0,0% 43 0,0%
Total part 45 ans et plus 209 844 26,1% | 189 627 27,6% 82 614 29,6%

Source: Calculs mission, données tramises par Pble emplpiar mail le 12/10/201dour les six premiéres

colonnes
Données transmises par la DARES pour les trois derniéres colonnes

2012* premier semestre

[720] Pour |l es demandeurs dbéempl oi dont |évéequee est ¢
relative conformit® de | a part des seniors dans
regard de leur poids dans les DEFM de catégorie A au 31 décembre pour les années 2010 et 2011 et au
31 juillet pour | dann®e 2012,

[721] En revanchepour ceux agés de 55 a 59 ans, un décalage de deux points est observé sur les trois
p®ri odes. La part des demandeurs doéempl oi de 60
I

60i nstant marginal e.

3.1.1. Une part des seniors relativement plus faible dansles prestations

dbaccompagnement r ®alis®es en interne
[722] Le rapprochement des ratios dans | es prestat.i
empl oi r®v | e un poids des demandeurs doéempl oi
demandel 6 e mpl oi (®cart de 4 ° 6 points).

Tableau53Pr i nci pal es prestationdntedédaccompagnem

2010 2011 2012 * 2010 2011 | 2012*

Prestations dbacc| DEcatégorie Aau31/12
Effectif total 230 402 218 582 115 338
part des 4549 4,9 % 4,5 % 4,6 %| 10,5%| 10,4 %| 10,5 %
part des 5054 4,8 % 4,5 % 44%| 93%| 92%| 93%
part des 5559 3,1% 3,4 % 36%| 82%| 98%| 10,3%
part des 60ans 0,1 % 0,1 % 01% 05%| 0,7%| 15%
Total plus de 45 ans 12,9 % 12,5 % 12,7 %

Source: Calculs mission, données transmises a la mission par P6le emploi par rbaillig/’2012
Données transmises par la DARES pour les trois derniéres colonnes
2012*: 1er semestre 2012
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[723] Cela sbéexpliquerait, en partie,empl@geninteameg art t
| accompagnement des jeunes

1 169000 moins de 25 ans en 2010 soit 74,4 %
1 165400 en 2011, soit 75,7 %
1 87309 au ler semestre 2012, soit 75,7 % également.

[724] Cela sbexpliguerait aussi par plues pr@®garinp tei
sbagit de demandeurs dbéempl oi seniors jug®s plu
prestations externes réservées aux cadres comme Atout Cadres, mais qui bénéficient en grande partie
aux cadres seniors (vairfra).

3.1.2. Une part des senior relativement plus élevée dans les prestations
dbaccompagnement r ®alis®es en externe

[725] Au contraire de | 6accompagnement i @ etequin e , | e
augmente en trois ans, dans les prestations externes Oa®ec deurtpart dans les DEFM est
favorable de 2 a 5 points pour les-4% ans de 2 a 4 points pour les 553 ans. Tout en restant
favorable, il se réduit, en revanche, pour leS8@ns.

Tableau 54 « Autres» prestations d'accompagnenféht

2010 2011|2012 * 2010 2011 2012*

Autres prestationsd 6 ac ¢c o mp a DE catégorie Aau 31/12
Effectif total 574 133 468 974 164 038
part des 4549 12,3 % 127%| 151%| 10,5% 10,4 % 10,5 %
part des 5654 11,1 % 11,6 % 13,7 % 9,3 % 9,2 % 9,3 %
part des 5559 7,5 % 9,6% 11,6 % 8,2% 9,8% 10,3 %
part des 60 et plus 0,5 % 0,6 % 1,0 % 0,5% 0,7% 1,5%
Total part 45 ans et plus 31,4 % 34,6 % 41,4 %

SourceCalculs mission, données transmises a la mission par Péle emploi par m2il&2012
Données transmises pkr DARES pour les trois dernieres colonnes
2012*: 1er semestre 2012

[726] Les«autresspre st at i ons d 6 a plossignficatyesaumerigaementessnt

[727] La prestationcible emploi est conguep o u r | es demandeur s déoempl o
accompagnment pour conduire leur projet professionnel ou pour rechercher plus efficacement un
poste: mi eux conna tre | dentrepri se ilset leut seamar c h ®
relationnel, met t r e en Tuvr e une recher dhlrae dOdamplreis g
professionnell es, b®n®f i ci er dbébun accompagnement
professionnel ou de | eur recherche dobéempl oi

[728] En 2011, |l a prestation déuneO@0r @emaed®@0rjsodmn
avec | a r®partition suivante pour | es demandeurs

1 4549 ans 11,7 %(part DEFM 10,4 %)
1 5054 ans 10,4 %(part DEFM 9,3 %)
1 5559 ans 8,6 %(part DEFM 9,8 %)

5L adénominaton@ut res prestat i oordrepsddesdormény teansmisempanfole emploi
dans le Courriel cité en source du tableau. Ces prestations compre@idéht Cible emploi, CVE, LEC, LIC,
MOB, MOV, Objectif emploi durable, Objectif entreprise, OEM, OPC, TRA, TVE.
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[729] La prestatiorirajectoire vers I'emplgd e r me t a u amnploiascrd éepuis awdndins 12
mois dans les 18 derniers mois de bénéficier d'un appui intensif, soutenu et personnalisé pour sa
recherche d'emploi, et ce durant 6 mois. Asspegaunopérateur pour le comptke Pole emploi, cette
prestation propose wontact chaque semaine avec ce prestataire dont 4 entretiens individuels en face
a face dans la phase de préparation a la recherche d'emploi. Dans la phase d'accompagnement a la
recherche d'emplpi e demandeur doempl oi r emjoussreh entretidne pr e
individuel en face a face avec un contact entre deux entretiens individuels.

[730] En 2011, la prestation a concerné présc8@00d e mandeur s doéempl oi ave
suivante pour | es demandeurs dobéempl oi de plus de

1 4549 ans 12,3 %(part DEFM 10,4 %),
1 5054 ans 11,5%(part DEFM 9,3 %),
1 5559 ans 9,5%(part DEFM 9,8 %).

[731] La prestatiormobilisationvers lemploi (MVE) est congue pour aci | i t er | d0i nt ®gr «
empl oi des demandeur s d o6 edapéingeition prefessionnelte rtasociale d e s
de différente nature (santé, surendettement, hébergement, contraintes familiales...), lopgoamt
d'une prise en charge spécifique et personnaligéep i | su ne@niure prajet en adéquation avec le
marche.

[732] Ce accompagnement dure au maximum 180 jours et est renouvelable une fois sur présentation
du bilan et avec accord de Pdle emploi.

[733] En 2011, la prestation a concerné présc8@00d e mandeur s doéempl oi ave
suivante pour | edepldssdmébramseur s doéempl oi

1 4549 ans 16,8% (part DEFM 10,4 %),
1 5054 ans 8,6% (part DEFM 9,3 %),
1 5559 ans 13,2% (part DEFM 9,8 %).

[734] La prestation« accompagnement des licenciegLEC) est congue pour favoriser le retour
durable a I'emploi ou a l'actté des licenciés économiques. Elle concerne les adhérents du contrat de
sécurisation professionnelle (ex. GURP). D'une durée de 12 mois au maximum et de 3 mois
d'accompagnement dans I'emploi, cette prestation se déroule en 2:phases

1 élaboration d'unnpjet de reclassement réalisable (1 a 4 semaines)
1 accompagnement intensif a sa réalisation auxquelles s'ajoutent 3 mois de suivi dans I'emploi
en cas de retour a l'emploi.

[735] En 2011, la prestation a concerné prés4d8@00d e mandeur s d o6 e mpidno i ave
suivante pour | es demandeurs dbéempl oi de plus de

1 4549 ans 14,9% (part DEFM 10,4 %)
1 5054 ans 13% (part DEFM 9,3 %)
1 5559 ans 11,3% (part DEFM 9,8 %)

[736] A une ou deux petites variations prés, la part des plus de 45 ans ayantidbdefies
prestations est plus ®l ev®e que | eur part dans |
3.2. Les prestationsde bilan | es demandeurs dbéempl oi d
représentés
[737] Péle emploi propose deux prestations de bilans

1 le bilan de compétenc@profondi (BCA), le seul en 2010 et quasiment le seul en 2011
1 la prestation €onfirme son projet professionnel (CHP).
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[738] Le bilan decompétencespprofondi (BCA)per met ~ un demandeur doéemp
sur son parcours professionnel (compédsnet expériences) et d'envisager des nouvelles pistes
d'orientation en cohérence avec le marché du trakeilbilan dure 20 heures réparties sur six

semai nes. 1 sSse Ccompos e:iddngfication das sompéterrcaxeguationd i nv e s
despistes professionnelleavec le marché du travdibrmalisationdu projet professionnel.
[739] La prestation €onfirma son projet professionnel (CHP?) per me t N un demandeu

ayant au moins une piste professionnelle identifiée et de I'expériencardansplusieurs métiers de
vérifier son projet de retour a I'emploi avec l'appui d'un professionnel de l'orienfaticours des
6semainesdelapet at i on, | e dmEEmnéhcie dee@ntretiedsdneividudlsalé 30 avec
un référent désigné pBdle emplaisoit12 heuresLa prestation s'articule autour déh@mes

9 identification et formalisation des compétenges
9 identification des ressources personnelles et exploration des pistes professipnnelles

9 formalisation d'un projet professionne¢lctun plan d'action détaillé.

[740] Dans sa phase dobéexp®ri mentation, cette prest
professionnels de | 6orientation issus de | 6AFPA
large, elle peut étre désorma@a |l i s®e en i nterne ou en externe, a
nouveau march® de prestat®ons pour | es demandeur

Tableaub5Part des demandeurs dbéempl oi seniors d
2010 2011|2012*| 2010 2011 2012*
Prestations debilan DE catégorie A au 31/12
Effectif total 108 268 90 989| 24 348
part des 4549 10,6 %| 10,5%|12,2%| 10,5 %| 10,4 % 10,5 %
part des 5054 75%| 7,6%| 85%| 93%| 92% 9,3%
part des 5559 0,8%| 5,0%| 52%| 82% 9,8 % 10,3 %
part des 6064 ans 0,2%| 0,2%| 0,3%| 0,5% 0,7 % 1,5%
part des 65 ans et plus 0,0 0,0 0,0

| Total part 45 ans et plus | 19,1 %] 23,3%26,1%|

Source: Calculs mission, données transmises a la misgarPole emploi par mail le 12/10/2012
Données transmises par la DARES plasrtrois derniéres colonnes

2012*: 1er semestre 2012

[741] De maniére générale, on constate une réduction de moitié du nombre de bilans entre 2010 et
2012 (par prolongement de la tendance disedmestre). A partir de février 2012, la prestation CPP,
plus caurte, prend une part croissante dans les prestations de bilan et parallelement, la part du bilan de
compétences baisse rapidement. Le CPP concerne, en effet, entre kigerdeetxla moitié des

prestations de bilan du premier semestre 2012, selontesttae s d 6 ©g e . On note enf
prestations plutét adaptées aujeknes seniors , |l es demande-64rapss sonbreomp | o i d
a demande

pr®sents au regard de | eur poids dans |

3.3. Les prestatiohnses dd®@wah dadeiposndd ®&anp | o
sousreprésentés

[742] Les deux prestations pwaluatoniempnalieede traysd @EMaE)letu at i o n
| ébaluation en milieu de travail préalable au recrutement (EMTPR).

246 « Confirmer son projet pfessionneb : |l es enseignements de | dexp®ri men
nouvelle prestation dol®empleRapardsi&AnalyseEtodese 49 septemierd | e

2012
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[743] Lé6®valuation en mdadefefue adteuned esawdraii ddeenimBMT)e ur d 6 e
lui permettre devérifier ses compétences pour un emploi. Le bénéficiaire signe une convention
do®valuation en milieu de travail avec P!l e empl
une durée maximale de 8(@t,sa prestation est rémunérée par Péle emploi.

[744] En 2011, on a compté 1ZD0 bénéficiaires @u r I, Gdi MI,5 % des prestations
do®valuations. Les seniors y sont nettement mo
do®valuation

1 4549 ans 8,9% (part DEFM 10,4 %),
1 5054 ans 6,5 %(part DEFM 9,2 %),
1 5559 ans 3 %(part DEFM 9,8 %).

[745] L6®valuation en milieu de tr pesmatialune pntrépasédeb| e a
tester un candidat en situation réelle de travail dans une ésrelpa durée de cette évaluation peut
aller jusqué”™ 40 heures sur 5 jours. Un tuteur,
compétences en lui confiant des taches a réaliser.

[746] Le b®n®f i ci aire conserve sén | i asue de déma
|l dentrepri se d®ci der de recruter l e candi

peut
recrutement (AFPR) peut ®gal ement °tre propos®e
poste propose.

Tableau56Part des depraoidesuarnsi odrésendans | es prestation
2010 2011|2012 * 2010 2011 2012~
Demandeur oMmesmxle
Effectif total 225 753 197 806 61 857
part des 4549 10,1% 9,8% 13,2% 10,5 % 10,4 % 10,5 %
part des 5054 7,1% 7,3% 9,5% 93% 9,.2% 9,3%
part des 5559 3,2% 3,8% 5,1% 8,2 % 9.8 % 10,3 %
part des 6064 ans 0,2% 0,2% 0,4% 0,5% 0,7 % 1.5%
part des 65 ans et plus 0,0 0,0 0,0
| Total part 45 ans et plug 20,5% | 21,1% | 28,1%

Source: Calculs missiondonnées transmises a la missjmar Péle emploi par mail le 12/10/2012
Données transmises par la DARES pour les trois derniéres colonnes
2012*: 1er semestre 2012

[747] Lo®cart constat® en d®f aveur des seniors en
do®wati on sbdatt®nue pour-4PBeandemdrmndeswlqudi doé srdmlgo
| 6ensembl e des prestations doé®valuation. Ell e sc¢
55-59 ans, alors que ce sont des prestations adaptéegpourket our ~° | 6empl oi des

[748] Cette tendance prolonge celle observée dans le bilan réalisé sur les prestations EMT pour 2007
2010 0% les jeunes sont davantage concé&rn®s au r

3.4. Les prestations de méthodeine progression continue de la part des plus de
45 ans

[749] Les prestations de méthode comprennent les prestations Ateliers et stratégies de recherche
déempl oi

#«Le recours aux prestati on s» RblesnpioReftees & AnalyseEtidespand e ur s
n°27, juillet 2011.
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Tableau57Part des demandeurs doempréthode seni ors da
(effectuées eimterne et externe

2010 2011 2012 *
Effectif total 914 290 1 002 984 368 887
part des 4549 9,0 9,2 13,8
part des 5054 7,5 8,1 12,3
part des 5559 50 6,6 11,1
part des 6064 ans 0,4 0,5 1,3
part des 65 ans et plus 0,0 0,0 0,0
Total part 45 ans et plus 21,9 24,5 38,5

Source: Calculs mission, données transmises a la misgamPole emploi par mail le 12/10/2012
2012*: 1er semestre 2012

[750] On y observe une progression continue de | a p

3.5. Une baisse générale des effectifénéficiant des prestations

[751] Pour les années 2010, 2011 et 2012 (si on prolonge la tendantsa&mudstre), les tableaux 1 a
6 montrent une évolution en baisse du nombre global des bénéficiaires des prestations (prestation
ddbaccompagnemetnitgnsautprees tparteisothas de bil an, pr esH
des prestations de m®t hode (Ateliers et Strat ®¢g
interne.

[752] Cette évolution a sans doute un lien avec le bilan comparatif réalisé peuerRploi sur le
retour 7 | 6empl oi des demandeurs doéempl oi en di
accompagnés par Péle emploi. Selon cette enq8étepis apreés leur entrée dans le dispositif, les
demandeurs doéempl o imbrg20090u mars 2010 acougeet ples fréquemment un
empl oi |l orsqudils ont ®t ® accompagnh®s par P11l e
fréquemment un emploi durable (28 % contre 23 %). Une fois tenu compte des différences de profil
despopulatb s accompagn®es, | davantage reffatif de P11 |

[753] Les r®sultats de | édenqu°te qgdeananieteagénérale lesmen ®e
services délivrés par les OPP ont été plus personnalisés que ceux offerts par Pdjareisptnt
| ai ss® peu de place °~ des dispo®litifs innovants

3.6. Les seniors relativement épargnés dans la tendance générale a la baisse des
prestations servies

[754] Dans cette baisse, les seniors sont relativement moins affectésjeplesn part dans les
prestations se renforce plut®t sur | a p®riode. )\
pour les autres, par la diminution du nombre de seniors bénéficiaires de prestations. Elle se traduit, en
outre, dans une soueprésentatiordes senor s , au regard de | eur poids
dans certaines pr est gourtantradaptéeceskpublica n et doé®val uat

“«Le recours aux op®rateurs priv®s de placement pou
di fficult® déinsertion. L e o, leole ®mploiRéperés &elatysds &tudes;, | 6 hor
n°35, janvier 2012.

“«Le recours aux op®rateurs priv®s de placement.
2011, Péle emploRepéres & Analyse&tudes, n°37, février 2012.
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4. LA PART DES SENIORS DANS LES AIDES DE POLE EMPLOI (2010-2012)

4.1. Les aides au développement desnpétences dispositifs juridiques

[755] Les aides au développement des compétences sont de quatre aoties de formation
conventionnée (AFC)action de formation préalable au recrutement (AFRRJe individualisée a la
formation (AIF); préparationopr at i onnel l e ©° | 6empl o0i ( POE) .

4.1.1. L'action de formation conventionnée (AFC)

[756] L'action deformationconventionnée par Péle emploi (AFC) vise a faciliter le retour rapide a
Il " empl oi . Sa mise en Tuvre per met de colembl er u
demandeur d'emploi et les exigences du marché du travail.

[757] Les publics concernés sont les demandeurs d'emploi indemnisés ou non indemnisés, pour
lesquels le conseiller Péle emploi, a diagnostiqué un besoin de formation pour accélérer la reprise
d'emploi.

[758] L'action de formation conventionnée devrait amener les connaissances et compétences de

demandeurs d'emploi au niveau demandéepararché du travail

1 entermes de savoir faire (savoir faire techniques, permis BCOS, langues étrangeres),
1 en termesde dipldmes, notammepburcertaines activité@ide a domicile, travail auprés
d'enfants, etc.).

[759] Quand el |l e e sdlectivdmentl'acion deffoumatior conventionnée déroule en
centre de f or maindividuellemehti'astionde farmatian eanwentionnée peut aussi
s'inscrire dans un parcours dalidation desacquis de Bxpérience professionnelle (VAE), dont elle
facilite la réussite.

4.1.2. L'action de formation préalable au recrutement (AFPR)

[760] L'action deformationpréalable aueautement (AFPR) est destinée a combler I'écart entre les
comp®t ences du demandeur dbéempl oi et celles que
[761] Les publics concernés sont les demandeurs d'emploi, indemnisé, ayant regu une proposition

d'emploi (CDD de plus de 6 mo& moins de 12 mois) requérant une formation en interne ou en
externe pour adapt&urscompétences. Tous les employeurs du secteur privé et du secteur public sont

concernes.
413. L6baide individualis®e ° | a formation (Al F
[762] L 6 0 b jdecetteiaifle est de pemsa a | i s e r fotméatienpour Mdeix tenin compte des

besoins des métiers qui recrutent, notamment ceux en tension. Pour ce faire, Péle emploi cofinance des
formations aux cotés des colleiies territoriales ou des organismes paritaires collectagréés
(OPCA). Elle permet de financer des projets tels que

f e succ s “ un concours permettant doacc®de
secteur sanitaire et social, par exemple pourmdeaé&lesoignant ou infirmier

T I a pour sui ttei ochd uenret afm®remad an s | e cadr e dou
professionnelle (CSP) sous f or mentrelalsun f i nanceme

T e stage déinitiation ° | acommeesattisam faculifio b | i g a 1

pour les futurs commercgants

1 une formatongr mesure pour des besoins sp®cifiqu
les catalogues de Pb6le emplbies autres financeurs

1 une formation partiellement financée par utilisEnDIF (Droit individuel a la formation)
du demandeur dbéempl oi


http://www.pourseformer.fr/formation/dif-droit-individuel-a-la-formation/formation-continue/h/f366f312c6/a/questions-sur-le-dif-ce-que-la-reforme-de-la-formation-va-changer.html
http://www.pourseformer.fr/formation/dif-droit-individuel-a-la-formation/formation-continue/h/f366f312c6/a/questions-sur-le-dif-ce-que-la-reforme-de-la-formation-va-changer.html

[763]
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414. La

pr®paration

op®rationnell e

Proche dans sonripcipe de ‘bction de formation préalable aurecrutement (AFPR)la

pr ®parati on
doempl oi
demandeurs d'emploi, indemnisé, ayant recu une proposition d'emploi {GDB u

demandeur

et

12 anioisos

CDI) requérant une formation en interne ou en externe pour atEpterompétences.

4.2.

Une

part

| es

demandeur s
certaines aides au développement des compétences

doempl os

op ®r at iest dastmdela eombler Iééad emprd lesicompéReArEs) du
cel | elses myhlies concergés istelast

de

Tableau 58 Nombre de bénéficiaires des aides au développement des compétences par ages

2010 2011 2012

Effectifs Part Effectifs Part Effectifs Part
moins de 26 ans 32821 29,4 % 33 595 24,3 % 24 309 24,1 %
26-44 ans 58 333 52,3 % 72 388 52,4 % 52 578 52,2 %
4549 ans 10 492 9,4 % 14 863 10,8 % 10 926 10,8 %
50-54 ans 6 889 6,2 % 10 980 8,0 % 8068 8,0 %
5559 ans 2 889 2,6 % 5 966 4,3 % 4 565 4.5 %
60 ans et plus 131 0,1% 287 0,2% 296 0,3%
total 111555 100,0 138 079 100,0 100 742 100,0
dont AFC
moins de 26 ans 8 668 16,5 15 239 18,4 9 689 19,2%
26-44 ans 31 442 60,0 44 453 53,7 26 148 51,9%
4549 ans 6 245 11,9 % 10 209 12,3 % 6 351 12,6 %
50-54 ans 4 154 7.9 % 8 034 9,7 % 4990 9,9%
55-59 ans 1810 3,5% 4 597 5,6 % 3037 6,0 %
60 ans et plus 78 0,1 % 223 0,3 % 184 0,4 %
total 52 397 100,0 82 755 100,0 50 399 100,0
dont AFPR
moins de 26 ans 17 050 36,1 12 221 37,9 6 142 39,0%
26-44 ans 23 746 50,2 15 695 48,7 7634 48,5%
4549 ans 3385 7,2 % 2 320 7,2 % 1033 6,6 %
50-54 ans 2 160 4.6 % 1 353 4.2 % 616 3,9 %
55-59 ans 871 1,8 % 613 1,9 % 292 1,9 %
60 ans et plus 44 0,1% 22 0,1% 18 0,1%
total 47 256 100,0 32 224 100,0 15 735 100,0
dont AIF (créé 2011)
moins de 26 ans 1388 16,9 % 3491 17,4 %
26-44 ans 5026 61,0 % 11 902 59,2 %
4549 ans 878 10,7 % 2 257 11,2 %
50-54 ans 602 7,3 % 1572 7,8 %
55-59 ans 324 3,9 % 827 4,1 %
60 ans et plus 17 0,2 % 56 0,3%
total 8 235 100,0 20105 100,0
dont POE (créée 2011)
moins de 26 ans 3254 39,5% 4 945 41,2%
26-44 ans 3998 48,5 % 5413 45,1%
45-49 ans 495 6,0 % 803 6,7 %
50-54 ans 330 4 % 554 4.6 %
55-59 ans 159 1,9 % 272 2,3%
60 ans et plus 10 0,1 % 25 0,2%
total 8 246 100,0 12012 100,0

Source: Calculs mission, données transmises par Pole emploi par mail le 12/10/2012
2012* premier semestre

| 6empl oi

e

n

4
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[764] La compaaison des données du tableau &fombre de bénéficiaires des aides au
développement des cgn®t ences par ©ges) avec | a p-4d9ahs, respe
5054 anset559 ans dans | a demande doempl oi: per met de

T alors qudell e rest e molitdaparadessenbs dags ldidessau ai d e s
d®vel oppement des comp®tences augmente tr s
spectaculaire pour les 45 a 49 ans pour ce qui est des actions de formation conventionnées
(AFC) et les aides individualisées a la formation (AIF), cetterengation reste satisfaisante
pour la tranche 584 ans pour les mémes aides.

T pour | 6AFC, l a part d-6sansddépassandd deux psintsderepaigs| o i
dans | a demande déempl oi , en 2011 et 2012.
d dnploi de 4549 ans d®passe, de moins ddédun point,
cat ®gorie A. La part demandeurs doéempl oi de
ell e reste, en revanche, touj our sbaémpointtle -~ de
T pour | 6AFPR et |l a POE, t 'écart entse led eompéterntas gla | n ® e
demandeur dogmpl oeqetecéel |l Esmpl oi guodil vise,
de 45 ans et plus reste;@eca de leur partdansladem de doéempl o
[765] Pdle emploi a adressé a la mission des données actualisées ou les bénéficiaires des aides sont
comptabilis®es autant e fois quéils ont per-u u

1 Ces nouvelles données ne changent pas fondamentalement les constats tirés dupabteau 7
ce qui est de | a POE et de | 6AFPR.

1 Enrevanche, ce mode de comptabilisation des bénéficiaires est beaucoup plus favorables pour
|l es jeunes de moins de 26 ans b®n®ficiaires
les écarts favorables constapsur les 4549 ans par rapport a leur part dans la demande
d o e menl20ll et 2012 | eur part de 10,7 % dans | es b®r
10,8 % en 2012, est guasi identique 7 l eur
mémes années@U et 10,5 %).

9 Les propositions ne varient que marginalement pour les autres aides.

20 courriel du 29/01/2013.
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Tableau 59Répartition selon I'age des bénéficiaires des aides au développkraeompétences

Aides développement des compétenc
Age AFPR AFC AlF POE Ensemble
2010 moinsde 26 ang 25 660 14 870 160 - 40 690
35,8% 20,6%
de 26 a 44 ans 36 150 42 990 440 - 79 580
50,4% 59,6%
de 45 a 49 ans 5250 7 470 70 - 12 790
7,3% 10,3%
de 50 a 54 ans 3 300 4810 40 - 8 150
4,6% 6,7%
de 55 a 5&ns 1300 1980 10 - 3290
1,8% 2,7%
60 ans ou plus 70 70 - - 140
0,1% 0,1%
Total 71730 72 190 720 - 144 640
2011 moins de 26 an 17 150 22 100 3230 4710 47 190
37,8% 23,6% 16,4%| 40,1%
de 26 4 44 ans 21930 49 780 12 020] 5580 89 310
48,3% 53,1% 61,0%| 47,5%
de 45 a 49 ans 3340 10 070 2170 720 16 300
7,4% 10,7% 11,0%| 6,1%
de 50 a 54 ans 2 020 7 460 1450 490 11 420
4,5% 8,0% 7,4% 4,2%
de 55 & 59 ans 900 4 230 800 220 6 150
2,0% 4,5% 4,1% 1,9%
60 ans ou plus 30 170 40 20 260
0,1% 0,2% 0,2% 0,2%
Total 45 370 93 810 19 710 11740 170 630
ler semestrg moins de 26 an 8710 15 070 5760, 6740 36 280
2012 38,6% 24.8% 15,9%| 41,8%
de 26 a 44 ans 10970 31 000 21880, 7220 71070
48,8% 50,9% 60,3%| 44,8%
de 45 a 49 ans 1550 6 570 4090, 1070 13 280
6,9% 10,8% 11,3%| 6,6%
de 50 a 54 ans 880 5080 2 850 730 9 540
3,9% 8,3% 7,9% 4,5%
de 55 & 59 ans 420 3010 1560 330 5320
1,9% 4,9% 4,3% 2,0%
60 ans ou plus 30 150 140 30 350
0,1% 0,2% 0,4% 0,2%
Total 22 560 60 880 36280 16120 135 840

Source :courriel de Péle emploi & la mission du
29 janvier 201302-01SID et FNA / Pble emploi
DESP

Champ : France entiére
Note : Les bénéficiaires sont comptabilisésant de fois qu'ils ont percu une aide
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4.3. Cette augmentation intervient dans un
des aides
[766] Le tableau 7 r®v | e une augmentation des d®¢
demandeur s do-20tdpet ori préwdsion dd Onailtien de la hausse pour 2012 (si on
prolonge la tendance du®ls e mest r e 2012) . Dans une r®ponse

parlementaire Christian Charpy, le directeur général de Pdle Emploi, avait évoqué une possible
réduction des créid consacrés a ces aides, constatant que leur prescription par les conseillers
déclinait Dans les réponses faites aux députés, le ministre du Travail et le directeur général actuel de

Pbéle Emploi se veulent rassurantgl es ai des ° [éasontr mamtenues eet serdna ct i Vv |
mobilis®es tout particuli rement»dans | e cadre d
4.4, Léaide ° | a reprise ou cr®ation dobéentr

4.4.1. Les dispositifs juridiques

[767] Les aides financi res dont | es dedtmantarfadildenle s d o e
lancement de leur projet de création d'entreprise.

[768] S6ils touchent | 6al | ocdeuxipossibilitéeur o dbugetas: = | 6 e mp
1 le versement d'un capital qui correspond a une partie des allocationsadastatiARCE ;
9 le maintien ds allocations.
[769] L'ARCE constitue une aide financiére concrét8% du montandlu reliquat des allocations a la
date de début de l'activit€ette aide est versée en deux fois :

T e premier versemenitg; " |l a date de d®but ddact
9 le second six mois apreés.

[770] Depuislefj anvier 2013, | 6aide © la reprise ou cr
% du montant du reliquat des®allocations ~ |l a da

[771] Maispour b®n ®f i ci er de c mploi doit avoirdobtenu llAile adxe ma n d e
Chémeurs Créateurs ou Repreneurs d'EntreprS€ECRE) . Soi l choisit I * ARCE,
d'allocations. Si toutefois son entrepriseavent ~° f er mer , | mourrditerénapérer &eur d 6 e
reliquat de ses droits sous réserve que ses droits ne soient pas prescrits

[772] Le maintien des allocations constitue un aut
déoempl oi d ans entreprise.r ®ati on de son

[773] Dans la linite de la durée de ses droitse demandeur dobéempl oi peut b

pendant quinze maicorrespondant a quinze versements mensuels d'allocat@ngoninu ou en
discontinu (a note pour les personnes agéesifkans et plus la limitation a 15 mois ne s'applique

pas).

®»LRapport doéd@dwomg@aparonl e Comit® doé®valuation et
sur | a mise en Tuvre des conclusions du rapport
| 6®val uati on de I a performance des pol het i ques
HEINRICH et Régis JUANICO, Députésg octobre 2012

%2 Courriel de Pole emploi & la mission du 29/01/2013.


http://www.apce.com/pid643/accre.html?espace=1&tp=1
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442. Les demandeur s déempl oi -représentpsl pasni lese

b®n®f i ciaires de | 6aide ™ |l a reprise

Tableau60L es b®n®ficiaires de | 6ARCE e

2010 2011 2012

Age hommeg hommes| hommes| hommes| femmes| total |hommegfemmesg total
M de 26 7% 7% 7% 7% 10% 8%
26-29 ans 17% 18% 18% 18% 18% 18%
30-39 ans 37% 37% 37% 37% 36% 37%
40-49 ans 27% 26% 26% 26% 26% 26%

gﬁjg‘”s ou 11% 11% 11% 11% 10% 11%| 11%| 11%|11%
total 100% 100% 100% 100% 100% 100%
71% 70% 70% 70% 30% 100%
80470 77740 77740 77740 32760, 110500

Source: Données transmises par Pble emploi par mail le 12/10/2012 et le 29/01g201%s chiffres 2012.
2012* premier semestre

[774] Avec une part de 17,5% des DEFM de 2010 et de 19 % des DEFM de 2011 (données au 31
d®cembre de chaque ann®e), |l es demandeurs doéempl
dans |l es b®n®f iciaires dde0OPGARCEegudohrer®eautoms

semestre 2012 prolongent les tendances 2010 et®2011

4.5. Les aides ° l a mobilit® ne concernent
45ans et plus
[775] De fa-on g®n®r al e, ces aides neiagésaecizansiet nt qu
plus, du fait de leur nature méme, et sont principalement mobilisées en faveur des jeunes.
[776] Il y a trois cat®gories dbédaides " |l a mobilit®
T les aides | a 700@0dénéficiards en 2010 etnBB0l en 2011 (aides au
pemis de conduire, bons de déplacement et bons SNCF représentent la grande majorité de ces
aides);
T l'es aides |: #6000 e2ip 201L0s ¥B00 cbid 20fip(dides au déplacement et
aides au déménagement représentent la grande magjorité)
M les aidesp®ci fi ques ~ la reprise dbébempl oi (2800

déenfants) .

%3 Dans un courriel du 29/01/2013 les responsables de Péle emploi nous sigmalen2G<% des nouveaux
dirigeants ont 50 ans ou plus dans I'é&ende la création de leur entreprise d@# % des créateurs seniors
étaient demandeurs d'empkoiant la création (source APCE)
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[777] Une engu°®°te r®alis®e pour Pl1le empl oi aupr s
a la mobilité a été attribuée au cours des mois de septembre et @idhremontre que prés de
788% des b®n®ficiaires des aides ~ la reprise d
attribution; 41 % pour | es aides “ | a recherche dbéempl
pour parents isolé¥. Le taux deet our ~ | 6empl oi tr s important p
sbexplique parcil esofnai tveguwe®esellloessque | e demand
emploi.

[778] Ces taux de retour 7 | 6empl oi dii¢héntlesaurde en f o
reclassement l es plus ®l ev®s pour | 6ai de ~ la 1
Léaide " |l a garde dobéenfants pour | es parents i so
de reclassement qui augmententcavel 6 ©ge en atteignant l eur maxi m
(42,7 %).

Graphique2 Taux de reclassement °~ 6 mois selo
100 % \
Moins de 25 ans
814??5 I De 25 3 29 ans
80% De 30339 ans
I De 40 3 49 ans
60 % [l 50 ans ou plus
Total
42,7
40 % | TR E 36,3
20 % [— I |
0% 0
Aide a la recherche d' emplm Aide a la reprise d' emplol AGEPI
Source «Ai des ~ 1l a mobilit® g®ogr aph b @ileeemploiRepérax& s ~ O6em

Analyses Etudes, 48, décembre2012.

[779] Sel on | a m° me eoutg chdse égale dartailenrankt yerséeidegece le handicap
gue repr®sente | 60ge, que ce soit pour | 6ai de
(tableaw9).

Tableau 61 Ecart de probabilitd e r et our ~ | 6empl oi sel on
| AIDESA LA REPRISED'EMPLOI | AIDES A LA RECHERCHE D'EMPLOI
Moins de 25 ans -2 points -4 points
30-39 ans -4 points -12 points
40-49 ans -5 points -2 points
50 ans ou plus -13 points -13 points
Source «xAi des ~ |l a mobilit® g®ogr aph i»,dleeemploiReper@xé& s =~ O6em

Analyses Etudes, M8, décembre012.

“«Aides " |l a mobilit® g®ogr ap h i»daleemplaiRepées & Analysés 6 e mp |

Etudes, 48, décembre2012.
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4.6. Une illustration des prestations servies aux seniorBole Emploi llede

France,di recti on territoriale du Val doOi ¢

[780] La mission a rencontr® |le 11 octobre 2012 1 a
Elle a été destinataire de données SYAR fin aolt 2012.

[781] Dans le département de Val de Marne, les plus de 50 anseamsiit 21, 4 % de | 6en

demandeurs doéemploi. Au sein de cette cat®gori e,

Tableau62R®parti ti on par ©ge et par sexe des den

Hommes Femmes Total Part des Femmes
Moins de 25 ans 5412 5094 10 506 48,5%
252349 ans 28 477 27223 55 700 48,9%
50 ans et plus 9450 8 605 18 055 47,7%
Tous ages 43 339 40922 84 261 48,6%

Source: Pbéle emploi Fiche doéidentit® der Piti erieampéoduDValkcddOi s

[782] Dans ce département, les DETLD (durée de chémage supérieure a eux ans) constituent 31,1 %
des effectifs. Ce sontlessenidre 50 ans et plus qui connaissent |
avec 52 % des inscrits depudi® mois et plus 38,6 % depuis 24 mois et plus.

Tableau63Dur ®e dbéinscription par ©ge des demand

< 6 mois 6 a 11 mois 12 a 23 mois 24 a 35 mois 36 mois et + total
50 ans et
- 5 047 3625 3772 2302 3309 18 055
Total 34 877 19 466 15 389 6478 8051 84 261
% 14% 19% 25% 36% 41% 21%
Source: Pble emplot Fiche déidentit® du Pl e empl oi Direction
. . . 12a23 24a35 .
<6 mois |6 a1l mois . . 36 mois et + Total DELD
mois mois
<25 ans 6265 2696 1244 229 72 10 506 14,7%
252349 ans 23 565 13 145 10373 3947 4670 55700 34,1%
50 ans et plus 5047 3625 3772 2 302 3309 18 055 52,0%
total 34 877 19 466 15 389 6478 8051 84 261 35,5%

Source: Pble emploti Fiche doéidentiti®mut ¢fdiet emipdloe dureal dbO

25 Compétence géographique d ®part ement Val doéOi se.
®® Traitement doéinformations infSysecmemamt nhommnaai o e
décision».



[783]

[784]

[785]

[786]

46.1. Le plan en faveur des demandeurs doéempl oi
Déapr s les informatfponset phmeamiddeassti oha DEITE
(201201 2) a concern® 8000 d e depuisce mains deaxéaesnep Vab i au
do Oi se. Par mi eux, 4 1 9%6e mains tle 2d ans. Pduruéaliset ee plan)lesa n s
conseillers ont été outillés pade s rep res et des |l eviers dobactio
duprofidesé mandeur s»: ddemmicthhie dobéO©ge, ni veau de qualif
conséguence, trois parcours ddrgit commure ont ®t ® propos®s ;appuk deman
accompagnement et recherche accélérée. Les DETLD tous &ages se psotis @ 68 % en
accompagnement, 12 % mobilit® vers emploi, ®l o
emploi.
€ ce jour, |l a Direction territoriale du Val d
le dispositif et des prestations sewvien 2011 et mobilisables en 2012. La comparaison du nombre de
bénéficiairesen 2011 et le nombre de places finangables en 2012 réuekediminution drastique du
volume de prestations mobilisables par les agences (environ la moitié du réalisé deOpatlla
di mi nution de | 6enveloppe financi re, l a compar
prestations @lus chéres dans ce département.
Consommation Volumes 2012
2011 financable
CAP Nouvelle prestation pas
repere consommatior021 79
CPP en fonction nombi@CA 2011 1224 528
EPCE (manque le niveau
consommation 2011) 233
OPCE Pas de prestations 2011 110
OE Accompagnement Recherd
Emploi 4751 2363
TVE 911 503
STR 190 57
ATE 21361 bénéficiaireqy * 836 sessions
*Si session a 1
participants
(remplissage
exceptionnel !
10032 participants
Source: POleemploiDi r ect i on terri:t oRlian ed &aic tViadn dBBEI sz / DT 95
a la mission le 12 octobre 2012
La Direction territoriale ne dispose pas enatgedonnées sur les sorties du dispositif.
46.2. Part des seniors dans |l es prestations ser)
(! néy a pas eu de plan dobéaction seniors, m ¢
utilisation plus i mport an éeteontchs gidéep(ClEe,€CAEALt i ons dobdac
Le tableau de répartition des bénéficiaires inscrits par prestation révele un écart de 4 points entre

[787]
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a

part
demandeur s

des 50 ans

BDocument du 11/10/2012 P11 an

ddébaction

et pl us

DETLD

dans | e

[/ DT

95.

tot al
d dtemert (220%). Sdcette da® psarelativement élevée pour les prestations
de méthode (21 %), elle est en revanche bien moindre pour les prestaimisations> (10 %),

«appui sociab (12 %) et CPP et BCA (14 %).

des |
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Tableau 64 Part des seniors dans les prestations er vi es par Pol e empl oi

95 VAL-D'OISE PRESTATIONS
Nombre de bénéficiaires inscrits
2012
50 ans et + TOTAL PART DES SENIORS
TOTAL DES PRESTATIONS 5 864 32 549 18%
Méthode 2255 10 494 21%
Evaluations 205 2016 10%
Accompagnements (hors CPP ET BCA) 3172 18 382 17%
CPP ET BCA 131 952 14%
Appui social 66 535 12%
Non déterminé 35 170 21%
Source: Pble emploti Fiche doéidentit® du Plle empl oi Direction
[788] De méme, la part des seniors dans les MER présente un écart de 5 points avec leur proportion

dans |l es demandeuremtdo e Cmepgl d®icadu d®pgeritnam 10 poi nt

Tableau65P ar t des seniors dans | es mises en relati

VAL-D'OISE MISES EN RELATION

2012

50 ans et + TOTAL PART DES SENIORS

Demandes de convocation 233 1144 20%

MER 53 987 312739 17%

MER+ 1468 12038 12%
SourcePéleemploi Fi che doéidentit® du P!l e emploi Direction

5. UNE DEMARCHE SPECIFIQUE A DESTINATION DES CADRES : ATOUTS
CADRES

5.1. Une prestation confiée a des opérateurs externes par Pbéle emploi

[789] La prestation AtoutsCadres» est mise en place par Pdle emploi depuis’ladiit 2010. Elle
r®pond ~ l a n®cessit® de @dres pne sépanse apécifiquel & leeisn d e u r
besoins et de garantir l a d®I i vr aodffre e sdréicesn ser v
existanté®,

[790] Sans sb®éy substituer, cette nouve-rditacepwee st at i

I 6 APEC d2pl0.i«Atouts Cadres vise également a accroitre la capacité de placement de
Péle emploi dans les régions et agglomérations identifiées comme ayant un volume important de
DEFM cadres (supérieur®)*>°.

[791] Cette prestation est confiée a des opératexiesnesayant une expertise dans le domaine du
placement des cadres. Cg®rateurs externesont d®si gn®s suite 7~ un app
marchéde dewans, reconductible deux fois une année.

%8| es informations coneeant la prestation Atout Cadres> et son évaluation en cours proviennent de la

note du28 novembre 2011 des deux directions Stratégie, veille et affaire internationales et Etudes,
statistiques, ° destination du Comit® doé®valuation du
%9 es régions identifiées par Pdle emploi sol¢ de Francé Bretagnei Aquitainei Midi Pyrénées Rhone

Alpesi Pr ovence Al pieetles@dgioreératiofsAle LilieNantesi Montpellieret Strasbourg.
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[792] La prestation Atouts Cadreg s 6 adr esse dbaempdleaiandadnreas, san
doéi ndemni sati on, di sponi bl es i mm®di at ement et e
débaccompagnement, ayant cotis® “ une caisse cadr
laquelle ilsontexercéeds r esponsabilit®s ou des fonctions do:

[793] Depuisijuillet 2010, une attention particuliéest portée a la situation des cadres demandeurs
doempl oi de | ongue dur ®e, des cadres seniors, d
fonctos sur | esquels | e taux do®coul ement est faib
r®duite (missions de conseilOOpeeces. exempl e) . Le ma

[794] Al 6i ssue de |l a proc®dure de cngop&ae® exemdsei ¢ d®c
répartissent la prestation.

[795] Ce dispositif a d®but® en ao ¥t 2010. Sa mi se
volume dO6&mMtOr @@egnacheletir s dodempl oi entre ao¥%ut et
un maximum en novembré éécembre 2010 avec respectivemeb@ et 1840 entrées. Puis a partir
de janvier 2011, |l e nombre doedOpe@®@ases mensuel l es

Graphique n°® 3 Evolution des entrées dans le disposi#teuts Cadres
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Source: P6le emplod

[796] Le suivi des b®n®f i ciaires dobéc¢ At extetneslesadr es
deux opérateurss es plus sollicit®s pour c eontd2d4 $opdess i t i f
bénéficiaires (respectivement 33 % ke de Franck pour ke premieret 18 % des bénéficiaires
(respectivement 24 % éle de Francgpour le second

[797] Ce dispositif sbébadresse ° des personnes ayant
population relativement agée. Des lors, les personnes agées de &0pdus représentent 31 % des
bénéficiaires au 31 décembre 2010 (30 % en IDF) pour seulement 2,4 % des demandeurs de moins de
25 ans (2,6 % en IDF). La population accompagnée dans le dispositif « Atouts cadres » est composée
aussi doun pahbmeurs dapoguetdaréet3®8 %d(35,6 % en IDF).
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Graphiquend:R®partiti on des b®n®ficiaires dé ¢ At
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[798] Al a demande du comit ® Ilddispositf kAtcatsCadrassedacdvalBe | e e m
(échéancelécembre 2012). 6 ®v a |l u at idewnvolgtsoconiplémestaires

T l6®val uation gqualitative des mapdtaeurs éx®petde mi s

des accompagnements processus ddéorientation des

accompagnemenesst do6i nnovation, |l e rlle des o;p®rateu
T ' 6®valuation quantitat i aceomghgnementsnsurelansorticedu de s

ch!mage en comparaison avec | es accompagnem

directionde populationgquivalentes

[799] L6®val uati omtoatGadré® spodesstipag encore di sponi bl
5.2. Une appréciation différenciée de la prestation par deux des opérateurs
interrogés

[800] Dans la mesure ou les seniors représentent une part intpodas publics ciblés par ce
programme, | a mission a rencontr® de deux OPP <c¢h
et de | 6OPP Beta du site de Cergy. Leur appr @
concordante.

[801] Pour Alphd® q ui tspos@lienaée sur deux lots, ce marché ne produit pas les résultats
escomptés dans | a mesure 0% P!l e empl oi l eur adress

plus de 55 ans.

[802] Beta, mandataire pour un groupement temporaire composéadmtfes interistitutionnels de
bilans de compétence€IBC), trois entreprises de recrutement et conseil dont une spécialisée en
cr ®at i on ,d&raportérdeemanché paursdeux départeméms publics plus de 3000 a ce

jour, sont majoritairementdes cadres sears 50+. L e t aux de r e tdéclaratif - | 6e
conglltanté est de 3% % ° |1 6instant

[803] La responsable de Betad i n t sunmla medireence di différenciationp ar tranche do
dans la mesure cgllee st i me que dbéautr es gEographigue, lacompasiiome | a
familial e, |l e secteur dbéactivit ®sr,etpoeuurv entl 6°etnpel

20 Rencontre du 16 juillet 2012
%1 Rencontredu 11 septembre 2012.
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5.3. Les autres prestations a destination des cadres

5.3.1. Les prestations spécifiques OPP Alpha et OPP Beta pour les salariés en emplo

[804] Les deux interm®diaires de | 6empl oi ont mis €
en emploi souhaitant maintenir leurs compétences ou se réorienter. Ces prestations qui ne sont pas
uniguement réservées aux cadres, correspondent par iuléset leur contenu aux demandes des
seniors. Ell es permettent aux seniors de b®n®fi
donc, sans courir | esalarids s grobdemed 6 °Qorees te sltea mpa d | ®s
« bilan decompétences ntarriére» de Beta ou de la prestatiomprochaine étape qui a bénéficié a
1500 personnes depui s un ancargete prgw & 45larss pr ®par e

[805] Alpha a également mis en place une prestation spécifique pour des oawmitentrant des
di fficult®s de recherche dbéempl oi depuis plus dboé
ou bien des personnes ayant connu des ruptures dans leur parcours).

[806] Le fil conducteur de cett e gnilaeapproane dexcelesauei e Xi
la mission a pu identifier dans le programme Perspektive E&donner confiance a des personnes qui
parfois cumul ent plusieurs ann®es de recherche
personnes), avec umerée moyenne de production de3®@min et un coldt moyen par bénéficiaire de
20004, permet toutefois pas doéoser uné?comparai so

[807] Sur | 6 edess aadnds linkerrogés ayamt® n ®f i ci ® des services do
sécurisation desagpcoursprofessionnelsles 4 indicateurs clésecueillies par Alpha a la fin aoQt
révelent un taux élevé de satisfaction

1 75 % des cadres se déclarent satisfaits ou trés satitfddprestation dans sa globalité.
1 70 % des cadres se déclarent satisfaits ou ttisfasig de la démarche.

1 80 % des cadres se déclarent satisfaits ou trés satisfaits | 6 e x per ti se.
1 75 % des cadres se déclarent satisfaits ou trés satikfaitstenu du service.

[808] Les services d 6 Al yné Egere bdissende lat satisfacdideo i § 61 t e m
«démarche |, du f ait ddmandé depuim pguelguesanmdipba démarrera courant 2013
ure offre dédiée au public senior pour répondre & cette recrude€éence

5.3.2. Les prestations proposées par les agences cadres de Pb6le emploi

[809] Lamissiomm visit® | 6Agence Pl e empl oi Cadres Nant

[810] Selon | a directrice de | 6agence, l a prise en
sbet effectu®e en deux phases

M déabord, un r ®seau i nt er neemplod cadresndrsi de ilearat i o n
inscription dans les agences tous puplic
1 ensuite, des sites dédiés aux cadres, pour réunir toute la chaine au méme endroit, de

|l 6i nscription “ | 6accompagnement et en passart

[811] Dans les années 1990, lesagesc cadr es ®t ai ent consacr ®es au
Avec la mise en place du suivi mensuel personnalisé (SMP), les agences cadres prenaient en charge la
popul ation cadre pour assurer l eur accodggagneme
demandeurs doéempl oi et pas seul ement des cadres
charg®s de | 6accuei l des cadres dans certaines r
®2Résultat 22 personnes dans | 6emploi court ou stable, 10

déempl oi
pocuments fournis par |l a Direction g®n®rale doéAl pha.
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[812] Léagence <cadr e, en activit® depuis septembre
équipess e consacrant aux demandeurs doempl oi et aud
directrice, par |l es sp®cificit®s de :| al Oopernopd|o®m
recherch® ne rel ve f or c®me nemplopantsun dpport spadifigue i at e
dans |l es ateliers mAtbodomdeepharclae dede ddlaait res c a

[813] Au sein de cette catégorie, les seniors présentent une spécificité dans la spécificité. lls ont

souvent une longue expérience et avec le chdmégg@erdent leurs repéres. lIs rencontrent des
difficultés a se positionner comme offreur de services. lIs sont en attente de propositions. lls ont donc

besoin doéunoachim@avpolur deaicre | e deui l de | 6empl oi
aus$ | es pistes hors salariat, par exemple | e man
ans nbéest pas vraiment © |1 6ordre du jour dans | €
compte 32 % de seniors (plus de 50 ans) parmi @9® d e ma n d e rogyaniseddesmp | o i
rencontres entre pairs, adapte le contenu des prestations et leur preposd at de | 6 empl o s
missionssous forme de portage, éfc.

[814] On propose aux seniors de toutes catégories un entretien de suipdésier mois avec dés
cet instant des propositions dbaccompagnement, P
transition. Au cours de cet entretien, des <cadr
cumul de freins pour étrenvoyés vers atout cadres en fonction du cahier des charges des
prestataires. Cdbest donc bien des publics pr ®sel

OPP pour un travail plus régulier et plus rapproché.

[815] En prest at i onmeien pleca deseactions deaarraitanteet spécifiques aux seniors,
sous forme de job dating» ou «r encontr es de» dver mégehtation des @diils or s
seniors, ou encore des clubs seniors (trois dans le départemdas) ateliers cadrestravailler
autremend (formes alternative au CDjJ)des ateliers primarrivants «atout seniors ou «activité
rédutet ou de coaching, en part efnancementFSE{Y ec | a Mai s

5.3.3. Les clubs seniors quelle réalité ?

[816] Le Pl an 0082GLe dnifavenr des seniors prévoit, dans sa mesure 8, la mise en place de
clubs de chercheurs dboéempl oi seniors dans | es |
(entre 50 et 70 agglomérations urbaines mobilisées).

[817] Loobjectif epodysamivs$eresta drecherche doéoempl oi
prestations de groupe, créer de la solidarité et de la synergie, éviter le repli sur soi et la perte de
senti ment dbéappartenance.

[818] Les clubs sont des lieux de recherche active et des lalvesafmur tisser / développer les
réseaux contacts avec les entreprises et les branches professionnelles, organisation de journées de
recrutement, partenariat avec les entreprises de travail temporaires visant a recueillir 100 % des offres
dbéempl @uxseniors.l es

[819] La méthode employée par Pbéle emploi consiste a dynamiser et a mutualiser des recherches pour
le compte des seniors membres du club, afin de faire gagner du temps aux participants qui bénéficient
de | 6exp®rience, deL d ac ccrmoseialilsesra narei maetse upraidws . c |
«moteuré pour b ®n @himateurellrappdi® lesrcandidatures des participants des lors que
| 6un dbéentre eux int®resse un recrut eidature(lld®Il ai (
monte des actions sur mesure.

[820] Les outils prévus a ceteffetsont une pl aquette g®n®rale de pror
une plaquette spécifique sur les profils du Club, ainsi que la mise en ligne des profils sur le site de
Péle emplorégional / espace Employeurs.

%4 Catégorie A, données brutes DEFhAI 2012.
1 a part des seniors, cadres ou -de®einecadres, est doéen\
%% Document remis & la mission lors de la rencontre du 19 juillet 2012.
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[821] Deux indicateurs de suivi sont prévues pour cette prestation spécifiquie | sbagit dobéun
nombre de clubs par agglomération et du taux de sortie et délai de sortie des seniors

[822] En Val doéOi se, " idewtificationidé probldndatiqnes sp@chiicues esenidr®
dans 7 des 13 agences | deoxaabgeaces odtdnes mpplaceidesdlubs de®p ar
demandeurs dbéempl oi seniors (Taverny et Sarcelll e
leméne type de club mais r®serv® aux cadres. Les
pr ®vient une ouverture de clubs seniors pour dG@
travail est en cours pour | e montage dbébune offre

[823] D 6 eeples témoignages réunis par la mission, les clubs seniors semblent réunir principalement
des cadres seniors en recherche doempl oi

[824] La mission a ®t® -dudlsatdestinatiora des eonseilléarimageursf dec h e
| 6Agence de &rdlesiefdrrhatoss, pratiq@®s et les @restations les plus adaptées aux
seniors.

[825] Elle a pu également analyser le contenu de l'ateli@lariser son imagepublic spécifique
seniore d®pl oy®e " | 6 Adammaonde cetlatekesst pdéae p&reim apnseiller

pour un groupe d&2 a 20 personnes

[826] Déapr s | a di r%, coette dfiteede deevice$ ésh bien nacceeillies par les
demandeurseniors qui se sentent pris en gdendans leur problématique deseniors» .Le travail
sur les tjections les intéreg plus particulierementa( propositiorétantfaite lors d'unentretien, les
d e mand e ur sexplifeatmgoheosisur le contenu propose).

[827] A lissue de l'atelierdle conseiller recueille les besoins de prestations présent@essetit en
direct.Les objectifs assignés a cette prestation sont

T pour l es demandeurs dbéempl oi, permettre aux
valeur ajoutée mutualiser les expériences réussiesquérir une meilleure connaissadee
| offre de servicesle P6le Emploi

1 pour I'Agence Pdle emploffiabiliser et connaitreon fichier pourrecueillir des profils pour la
recherche doof falimester les peest@iaisterné BUGKIrnEADRES ou

Cap vers .l 6entreprise
[828] Lamissim ndéa pas connai ssance doéun bilan sp®ci fi
Léagence cadres de Nanterre, avec trois c¢clubs -~
56 % de taux de sortie v-20i2s pat |éseparpcipanis aup olubs 2011
senioré®

*" Courriel du 12/10/2012.
28 pocument fourni lors de la rencontre de la rencontreSdjuillet 201.2.
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Site Pdle emploi, publié le 5 juin 2012
« L'accompagnement a I'emploi avec le Club Seniors
Chaque ann®e, des seniors <choisissent déadh®rer de
partage cdedsex p®Rar feelct i onnement de | eurs techniques de
pratique humainement enrichissante.
Rencontre avec C®cile Gardes, responsable du C|J]ub Sen
débexi stence.
Quels sonles critéres pour intégrer un Club Seniors ?
¢ Les demandeurs dobéempl oi qui ont 50 ans et pljus peu
pour une période de 3 mois. Apres vérification de la pertinence de cette prestation au caslgsrseats
critéres sont la disponibilité et la motivation car le rythme est intensifd Aul de | 6accompagneme
dans nos |l ocaux, en parall " 1|e, nos seniors sont ®gal e
leurprojepr of essi onnel doit °tre d®fini afin que | 6latel i el
Quel est | 6objectif au bout des trois mois ?
« Que chacun trouve un emploi correspondant a son projet professionnel ! Tout au long des ateliers nous
essayons de leur donner les clésp@&marl i ser une recherche doéempl oi dans |
lancement du Club, nous avons accueilli 30 personnes. Parmi elles, 13 ont repris un poste et 6 passent|encore des
entretiens ddembauche. Cdest u ret pou® calal hoait enrighisgopns n o u s
| 6accompagnement et | es ateliers. &
Concretement, quelles sont les actions que vous mettez en place au sein des ateliers ?
¢ Tout déabord nous travaillons sur | a c ocquisesammce en
cours de |l eur carri re professionnelle. Cel a Il|leur pe
auront besoin pour construire |l eurs outils de| reche]l
rédaction de leur lettre dmot i vati on et agr®mentongpasnsgdembi®p Pt @eur cE
savent d®j faire mais de | es guider pour que || eur ce
|l es demandeurs dbéempl oi soilemmns d&gasl eume nt asdes g recnrtetet
Léentretien se passe soit avec nous, soit, | es| demand
|l autre Léi d@ediedat .de revoir avec eux touasmdises outi
également leur montrer comment ils peuvent valoriser un CV, comprendre une annonce, adapter leur candidature
une offre dbéemploi, d®velopper |l eur r®seau rlel atior
déall er verseumoetmpémwi seddubadbbnt sur | a solidar|lit®. E
dé®change entre |l es demandeurs ddédempl oi I'l's sp conse
Quell e appr oc heilsgdeadant éegtroisme®@pr i se ont
¢ Nous organisons des sessions dbéenqu°tes recrjut emen:
entreprise recrute, comment le faitl | e, ce qgubelle attend dbédun canidi dat é
Nous proposons ®gal ement desssgadédunonsaddedgtu° ttas @t
entretien ou tout simpl ement soi l souhaite r®pondr e
déinformations sur | 6entreprise pour adapter 50N con
apr s, l es candidats contactent l es entreprises |7 part
connaitre les métiers exercés dans différents secteurs, ou bien les compétences et qualit¢orequisesste,
Notre objectif est réellemet de | eur donner toutes |l es cl ®s pour | e
| 6aspect expertise qudhumain. é
Quel bilan faitessr ous sur | 6empl oi des s®niors ?
« Au méme titre que les moins de 26 ans, les seniors ont plus de difficultés a troeweplon Or, ce que je
constate au cours de mes ateliers cbest gue Illes seni
di sponibles et extr°mement motiv®s ! Je crois |qubdauj
ce qoaitl srai ment Au cours de ces ateliers, nojus esseé
de leurs expériences. »

Source: Site internet de Péle emploi
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6. DES PRESTATIONSA DESTINATION DES SENIORS PEUQUALIFIES : LES PLIE

[829] Les PLIE,planslocaux pour ihsertionet I'emploi, sont issus de lois et circulaires ayant pour
objet lalutte contre Exclusion ils constituent des programmes de mise en cohérence des interventions
publiques au plan local afin de favoriserrdtour a I'emploi durable des persosifes plus en

difficulté.

[830] Les personnes intégrées dans un parcours PLIE ne sollicitent pas directement la structure mais
sont toutes adr es s:@bélsempld, rservites @maploir dessconsnunesiat CQAE, e
mi ssions | ocal esntetde reinserdogs sdcialb, @éseciatipres de quartiers (par
exemple dans | es zones urbaines sensibles). Une
charg®e dobéagr ®er | 6entr ®e des personnemsomtans un

91 la durée du chbmage, qui est le principal critére,
1 un bas niveau de qualification, sauf exception.

[831] A la fin du parcours, la commission agrée les sorties positives, aprés 6 mois et 1 jour (pour ne
pas comptabiliser les CDD de 6 mois qui ne s@# penouvelés). Cette validation se fait sur une
preuve ®crite (attestation de | demployeur, contr

[832] Avec un budgeainnuel de 18U |, d ohQ Wed-2E) le PLIEde Cergyprend en charge 9
ETP (dont 6 postes ETP financés par le F8EB ETP de plus hors budget, financés par les
collectivit®s | ocal es, N savoir | es c:iQergy, CcOmmur
Vauréal, EragmsurOise et Jouy le Moutier, soit au total 10@0 habitants avec environ 9000
chébmeursdecatégr i € A sur | 6ensemble de | 6aggl om®r ati on.

[833] Le bilan pour 1647 personnes entrées en parcours au PLIE de Cergy (janvigrilRa@012)
révéle taux de sorties positive du dispositif, significativement inférieur a la moyesee @b pour les
personnes qui ont 55 ans ou plus © | dentr ®e dan:
45 " 49 ans au moment de | 6entr ®e dans | e dispos
Tableau66R®p ar ti ti on des b®n®ficiaires puwudeve@ige ~ | 0

Entrées Sorties positives Sorties Autres En cours de parcours
Taux de Taux de
Effectifs % Effectifs sortie + Effectifs sortie autreg  Effectifs %
Moins de 45 ans 1425 86,5 % 560 39,3 % 500 35,1 % 365 25,6 %
45-49 ans 116 7,0 % 50 43,1 % 25 21,6 % 41 35,3 %
50-54 ans 80 4,9 % 28 35,0 % 32 40,0 % 20 25,0 %
55 ans et plus 26 1,6 % 4 15,4 % 14 53,8 % 8 30,8 %
TOTAL 1647| 100,0 % 642 39,0 % 571 34,7% 434 26,4 %

Source: Données du PLIE de Cergontoise

Lecture: 39,3 % des personnes agéesm® i ns de 45 ans au moment de | dentr ®e

positive; 43,1 %dep er sonnes ©g®es de A4inesortiep®i maaé ~ | dentr ®e ont e

Précaution méthodologiguedes pourcatages figurent dans ce tablegicompris lorsqued s ¢ | age soacernég

sont faiblementeprésentées, afin de fournir un ordre de grandeur de comparaison.

[834] Par l eur structuration comme par l es publ i cs
programmes mis en place, les PLIE se rapprochentespériences allemandes dans les lieux
labellisés derspektive 50 #.

[835] Ce qui les distingue, a ce stade de la comparaison, sont

1 lataille des budgets alloués
T | dabsence de programmes sp®cifiqgues pour | es de
1 laplurirannualitéedse cr ®di ts dans |l e cas de | 6exp®rience a
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7. LES ACCORDS CONCLUS AVEC LES ENTREPRISES ET LES BRANCHES

PROFESSIONNELLES
7.1 Les accords conclus avec les grands comptes
[836] Selon les chiffres communiqués par Péle emploi, 48 grands groupes a couverturdenationa

(appelés grands comptes) ont signé des accords avec Péle emploi (27 -201200P4 en 2011 et
7 en 2012) et 24 négociations de renouvellement sont en cours a ce jour.

[837] Ces accords portent essentiellement sur la coopération entre ces groupes et Bdlpoemp
am®liorer |l a mise en relation. Les groupes sbeng
en retour, présente aux entités des Groupes les candidatures de persosoeptibles de rencontrer
des di scr i mi n axd énowbiisant la rhéthedm beaacratbment par simulation (MRS)

quidevrait«gar antir | 6absence de facteur d®criminant
[838] Par mi |l es domaines déi mplication des groupes
faveur del 6 emp|l o des jeunes des quartiers du plan e
faveur de |l a parentalit®, de | a diversit® ou en
des seniors, | 6empl oi diet sfomme/famvme.i | | eur s handi capR®
[839] La génération des accords les plus récemment signés reprend, pour Pdle emploi, les critéres de

la convention tripartite Etat/Unedic/P6le emploi du 11 janvier 2012, a sawadirirkde nouvelles
opportunités aux jeunes, aux personnes icapdes et aux senios$’’.

[840] En juillet et septembre 2012, trois conventions ont été transmises a la mission, considérées
comme des cas exemplaires sur le point précis du recrutement (Groupe A 2012, Groupe B 2012,
Groupe C 2010). Un cas particulier a éténtimnné, celui de Groupe D, avec lequel un nombre
important de mises en relation positives (MER +) a été réalisées.

29 accord national entre le Groupe A et Péle emploi, juin 2012.
1'd, des ®| ®ments identiques peuvent °tre identifi®s
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Le Groupe A

Le partenariat entre ce groupe de grande distr|i butior
aitétéformahi s® en tant :quéapaemd meaet icomalenti on entrje | e G
Le groupe a représenté en 2011 un volume de plus d@6L8ffres au niveau national. Il compte parmi |es

premiers employeurs privés de France avec prdsl8600 collaborateurs (dont %4 b ®n ®f i ci en|t doéun
réalise plus de 3000 recrutements par an donf@0 en CDI, dans 120 métiers différents répartis entre les
magasins et les fonctions support associées a son activité de distribution (logsstogple chaininformatique,

administratif, juridique, gestion des ressources humaines, marketing et communication).

Le nouvel accord sign® renouvel |l e uprecesspougfaciiterdaat i on ¢
circul ati on ednet rled iPntfloer nean pilooni et | édentreprise, |et dob6a
r®al i s®s par |l es soins de P!'le emploi, sur l es offr
comprend trois caractéristiques importantes

- un recours aga a la MRS,

-une accentuation de |l a s®curisation du parcoulrs des
| 6entreprise

-une d®clinaison territoriale de | daccord.

Léensemble des projets dbébaccords s ®JbemplLri fagsesussaeae
cibles (jeunes, seniors, personnes en situation de handicap) et prévoit de renforcer la collaboration en vue du
recrutement des alternants.

Dans son bilan de | 6accord, P11l e e mgi2002 lapamdesMEREt e une
seniors dans le total des MER+ est de 2,4 % (2,3 % en 2011) ce qui est trés faible par rapport a la part des MER+
seniors dans | 6ensemble des offres P!'le empl oi (9,1 ¢
grands comptes (7,3 %).

Pile empl oi constate, cependant, qubune filialp de 10
% en 2012. Cette progression |l ui per met de confirmer
seniors biemue des progrés restent a faire.

Groupe B

Léaccord de P!l e emploi avec cette cha"ne de rjlestaur
en situation de réorientation professionnelle, dans un contexte de stabilité des effectifs enge220P1 La

part des MER+ seniors dans le total des MER+ est de 3,2 % (3,01 % en 2011), ce qui reste relativement faible
par rapport l a part des MER+ seniors dans | §ensemb
part des MER+ seniogmour les Grands Comptes (7,3 %).

En revanche, cette enseigne se situe dans la bonne moyenne des autres entreprises de restauration avec qui Pole
emploi a sign® un accord, variable entre 0,7 et 4,4
sect eur d-estdudtion quied situe a 6,9%%.

Pour autant , | 6entreprise annonce une proportjon de
encourageant pour la poursuite de la coopération.

Groupe C

Selon les responsables de Pélenp | o i | 6accor dsignéaenh P40 adee cergmmdrcantpte dee n t
services informatiques aux entreprises présente des intentions louables, notamment s'agissant de la {promotion
pour I'emploi des seniors, mais depuis sa signature, I'entreprigantdespas déposer ses offres comme piévu

dans la convention.

Le recrutement des seniors reste ponctuel dans| cette
recrutements, soit un taux bien inférieur a la moyenne des grands comptesiipg a€7,3%.

En revanche, | 6entreprise semble Tuvrer activement P
parcours de continuité professionnelle de ses propres salariés, en complément de l'axe recrutement de l'accord
cadre national signé ave®le emploi.

Groupe D

En 2011, cette entreprise de travail temporaire a recruté pour le compte de ses BB&892collaborateurs

tous secteurs dbéactivit® et tous types de contrats co
Entre 2010 et juin 2012, Groupe D a confi¢ P offfes d o6 empl oi ~ : P11l e empl ofi, soit
-48443 sur | dann®e 2010

-49204sur | 6ann®e 2011 (+ 1,57 % par rapport 2010)

- 22076 de janvier a juin 2012

Entre 2011 et juin 2012, |l es offres dbéempl oi pPropos®
mois) représentent 22,28 % des offres déposées contre 56,83 % pour des emplois temporaires (Mission de plus
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déun mois ou CDD déun ~ 6 moi s) et 20,88 % pojur des
mi ssion de moins doéun moi s).
Autotal, 31824 demaheur s ddédempl oi ont ®t® recrut®s (MER+), don:
-4 878 sur un emploi durable

- 18 954 sur un emploi temporaire
-7 992 sur un emploi occasionnel
(Pour mémoire, un tiers des missions temporaires pourvues par cette entreprise débouchent sur un emploi
durabk.)

Les recrutements des publics cibles

-1 894 demandeurs doéempl oi r®si dant en ZUS

-7 298 demandeurs dobéempl oi ©g®s de moins de 26 |ans
-2 317 demandeurs doéemploi ©g®s de plus de 50 4dns
-932 demandeurs doéempl oi b®n®f i ciant de | 6doblidgation

Avec 7 %, la part des seniors dans les recrutements reste inférieure a la moyenne des accords grands comptes,
mais se situe dans la fourchette haute des entreprises de travail temporaire ayant signé un accord|avec Pole
emploi, variables entre 4,7 et 7,4 %.
Source: P6le emploi

7.2. Les accords Péle empldiBranches professionnelles

[841] Selon les informations fournies par P6le emploi a la mission, 26 accords ont été conclus avec les
fédérations professionnelles et Organismes paritaires collecteurs &Qré#s en 2002010, 8 en
2011, 4 en 2012), un seul est en cours de négociation de renouvellement.

[842] Au regard des résultats issus des tableaux de bord internes a Péle emploi, la branche des
services a la personne semble la plus encline & embaucher des seniors, avec uretautedemt
significativement sup®rieurs 7 l a moyenne attei

accords avec Pdle emploi.

[843] La mission a ®t ® destinataire de | daccord ce
employeurs de France (FEM) signé le 27 juillet 2009. La FEPEM couvre le champ de la convention
collective des salariés du particulier employeur et celle des assistants maternels du particulier
empl oyeur . La coop®ration sbéinscrit peurude lal a FEPF
structuration et de la professionnalisation du secteur des particuliers employeurs et pour Pdle emploi
dans le cadre de la convention tripartite Etat/Unedic/P6le emploi du 2 avril 2009, mais aussi des

accords et des chartes en faveurde lapiomoh de | 6®gal i t® professionnel
di scriminations, pour | 6®gal it® des <chances et
handicapés et du Plan Espoir Banlieues.
[844] Les objectifs assignés a Pdle emploi sont davantage tournéfavamsfessionnalisation des
processus de recrutement (définition des postes et des profils, développement des prestations
do®val uati on, mi se en Tuvre de | a m®t hode de r ec
sOengag&®as'sug er rdculiprs enyployeues sadhgremts de la pérennité des emplois
propos®s et de | 6i nsert i oetdedmobiltsdr boa orghmissne padtairer € a u X
collecteur agréé de branche (AGEFPBIE) pour apporter des réponses aux besoins du secteur en
mati re de professionnalisation et favoriser | 06a
[845] Léaccord ne pr®voit pemisrs». dl evise cplutht| dasgdemamsdpu®sc i f i q L
déoempl oi l es plus expos®s au r imsdaseuneset adulies ma g e

sans ou de faible niveau de formation »t/ ou ayan

"1 |Les deux OPCA sont celui de la branche du commerce de gros et commerce imrmdticelui de la
branche des transports.
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[846] En termes de bil an, P11l e empl oi souligne tout
ce secteur doact ilaNAE @/ quirestsdlie dastparteuliérs employeurs faccord
avec |l a FEPEM) m°me si cet “hAinsi ceité entreprsesde &tviGes pr ®c |
a la personne qui ne représente pas une branche a elle seule, affiche un ratio MER/MERS %e 10
et un taux de 12 % dbéembauche des seniors sur |
affichent des taux variant de 11 a 15 @ette importance rejoint en partie les résultats des enquétes
empl oi expl oit®es paristiquasumdas smétierd de sedvegesonted et le n e x e
secteur ou les particuliers sont employeurs, qui tous deux représentent une part importante de seniors.

[847] Dans | e secteur de I 6httellerie restauurati on,
" dbébautres secteurs, et re avec deux enseignes e

1 Groupe E dont les recrutements de seniors pesent pour 15,9 % du total des recrutements. Ce
poids des seniors dans |l es recrutements doi't
lesm®t i ers de | d6httellerie restauration empl o

pourraient étre affinés en prenant en compte la nature des recrutements effectués, notamment
en analysant la part du servicaeettoyage» dans ces recrutements.
1 Groupe F recrute un fort pourcentage de seniors, bien supérieur a la moyenne des grands

comptes puisqubil repr®sente 20,4 % de ses
janvier 2012 porte clairement sur | a l utt
dscriminations ° | 6embauche et | 6int®gration
[848] Le secteur du batiment et des travaux publics a signé un accord pour le maintien et le
recrut ement des seniors en 2010, me tidsavet la | 6 ac c e
mobilisation des dispositifs de | 6Accord nation
2005, et de | 6accord BTP de 2009 pour facilitel
contrat de professionnalisation et pour contbuer ~ l eur mai ntien dans |
batiment. Plus globalement, les entreprises adhérentes aux Fédérations du BTP sont, pour la grande
maj orit® dbéentre ell es, pl us attach®es au mai n
nouveles embauches des seniors.
[849] La mission a ®t ® destinataire de | daccord cad
la métallurgie (UIMM), signé le 14 mai 2012 et qui comporte clairement des axes sur le recrutement
des seniors. MM s dbemmlagiendt "| &b courager | dembauc

plus exposés au risque de chdmage de longue durée, notamment les seniors, les jeunes sans ou de
faible niveau de qualification, en leur proposant dgmreours professionnalisanis Horms les

jeunes et les seniors, les publics cibles sont notamméed galariés licenciés suite a des
restructurations ou mutations économiguesvec une attention particuliére pour legeksonnes en
reconversiory.

7.3. Quel bilan des accords avec les grandomptes et les branches
professionnelle®

[850] Déapr s |l es informations recueillies aupr s d
emploi, la durée de vie des accords est de trois ans. lls sont évaluahamin et a la fin de la
périodetriennaD 6 apr s | es responsables de ce d®partemen
a des publics cibles dans les conventions et le discours des entreprises, qui déclarent ne pas vouloir
faire de «discriminations positives. Cette contradiction reovi e | 6annexe juridi
mi ssion, 0% | e caract re mouvant de | a notion de¢
rappelé la jurisprudence selon laquelle la position particulierement difficile de certains publics sur le
marché duravail peut justifier des mesures spécifiques en leur faveur.

[851] De fa-on g®n®r al e, on peut sbéinterroger sur |
sur | e retour 7 | demploi des seniors,oydurss | ors ¢

Nomencl at ur e d%aativitsdestm®nades en tant gu'esy@oyeurs de personnel
213 Chiffres précis non fournis par Pdle emploi.
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8. LA CONVENTION TRIPAR TITE DE JANVIER 2012 ET LE PLAN STRATEGIQ UE
« POLE EMPLOI 2015 »

8.1. Léoffre de services et | es seniors dan

[852] Pdle emploi, créé par la loi du 13 février 2008 portant réforme et organisatgerdce public
de | 6empl oi , a fusionn®, l es missions de | dagenc
du travail et placement des de AESEDIE@(ndemnisaione mp | o i

des demande Wnarsicle d58e-8qulcadé Ju.travail issu aetteloi du 13 février 2008

pr ®voi-t gubune <convention pPINEXMG ed Paleueenpldi préciseo nc | u e
notamment

- «les personnes devant bénéficier prioritairement des interventions (de P6le emploi)

- les objectifs d'amélioration des services rendus aux demandeurs d'emploi et aux entreprises et
en particulier le nombre de demandeurs d'emplois suivis en moyenne par conseiller et les
objectifs de réduction de ce ratio

- I'évolution de 'organisation territdale (de P6le emploi)

- les conditions de recours aux organismes prives exergant une activité de placement

- les conditions dans lesquelles les actions de P6le emploi sont évaluées a'palitateurs
de performance»

[853] La loi instaure égalementuncont ® de sui Vi compos® des signat

pilotage de |l a mise en Tuvre de |l a convention.
[854] La convention tripartite en vigueaouvrela périodedu 1* janvier 2012 au 31 décembre 2014

811. Une organisation de | 6accompagnement reco

[855] Dass | 6ancienne conventi on, |l es parcours des de

f parcours ddédaccompagnement r @na 36 Podes dgmandeurs | e s ¢

déoempl oi ) . Leur accompagnement e sstprivesfdé ect u®,
placement (OPP) et des sdwmitants. Et au minimum en interne par des prestations Pdle

empl oi comme Cap vers | O0entreprise. Le portef

1 parcours appui est réservé aux 60 % restddsr eux, un suivi meansl personnalisé (SMP)
est déclenché ad mois;

9 Un dernier parcourgplus marginal, et onsacr ® aux crp@ualeseaidaraladdédent
réalisation de leur projet.

[856] Le nouveau tour de n®gociation-typesauzi0dfli tcod @ wmn
out il déaide ° |l a d®cision en fonction de | a di s
déempl oi

[857] De m° me, l es d®bats autour des modalit®s de
diversification des modes de contactst(etien physique, entretiens collectifs, téléphone et mail) pour
assurer un suivi du plus grand nombre. Dans ce nouveau schéma, les entretiens physiques ont été
r®serv®s aux demandeurs dobéempl oi l es phlhwde en di
maintenir un accompagnement organisé autour des rencontres mensuelles dés le premier mois et un
portefeuille de 50 & 70 pour les conseillers qui les suivent.

[858] Looffre de services ~ destination despatntrepr
un | ien direct entre |l e demandeur doéempl oi et I
services vers les entreprises rencontrant le plus de difficulté & recruter pour dégager des moyens
conseillers pour accompagner la nouvelleeoffrde ser vices en direction de
rapport comparatif de I 61 GF indique, en effet
consacrant aux relations avec les entreprises
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1 le ratio nombre de conseillers dans des fonctions eigesprcomparé au nombre de
d e man d e ur estidedieumenlFi@ance, en Allemagne et au Royaumg Uni

T la part des effectifs consacr® aux entreprlse
| 6empl oi est plus importante en France qudail
T cette diff® rence sbébexpliqgue par l e fait que
doempl oi accompagn®s est tr s nettement i nf G
autres pays y compris le Royaume {hi
8.1.2. Des objectifs et des indicateurs réftant les orientations stratégiques de la
Convention
[859] Par mi l a qguinzaine doéobjectifs str ade®ous,ques r
|l es deux premiers ont plus particwuli rement trai
1. augmenter le nombre deet our s ° | 6empl oi d u deméndesirs ( not ar
déoempl oi de);l ongue dur ®e
2. réduire les risques de chdmage de longue durée (notamment pour les jeurssnangs
3. ®viter que demandeurs dbéempl oi neploirbestent tr
4. personnaliser | 6offre de;, services aux demande
5. am®| i orer | 6effjicacit® des formations
6. prendre rapidement en charge | es demandeurs ¢
premier diagnostic de leur situation, de leurs besdide &urs attentes
7.indemni ser |l e plus rapidement possible | es de
8. d®l i vrer une information de gqualit® aux dema
| 6i ndemni sati on
9. permettre | argement aux d e ma endpyeurs quidiése mp | o
intéressent
10.permettre plus | argement aux employeurs gqui |
dont Il e profil corriespond ° | eur offre dobée mpI
11. rendre un service efficace aux entreprises bénéficiant de la préséjection
122mobil i ser | a pr®s®l ection au profit des demande
13.personnaliser | 6offr;e de services aux empl oye
14. accroitre la part des ETP de Pble emploi dédiés a la production de sgrvices
15,.accro” tre | es moyens consacr ®naaurssiidddempgl ¢i
[860] Pour mesurer | 6atteinte de ces objectifs, | a
doéefficacit® et de qualit® de service (7 traver
cing familles:
1 cing indicateurs centux (1 & 5) de mesure de la performance de Pdle emploi dans le retour a
|l 6empl oi des demandeurs dbéempl oi
l.taux de sortie vibissauXxX 6deploirtdear akrs | 6el
demandeurs dobéempl oi de |l ongue dur ®e

2. part des de maemabre inscsts sdrdes lisied de iP6le emploi 12 mois
apres leur inscription2bis.Part des demandeurs dobéempl oi
50 ans et plus encore inscrits sur les listes de Pole erhplonois aprés leur
inscription

3. nombre de DEFM éloignése | 6 empl oif sur deux ans

4. t aux de satisfaction des demandeurs doemg
services de Péle emploi & leurs besgins

5, taux de sortie vers | 0empl oi durabl e six
emploi;

“«Etude comparative des ef f bienHrdnee, ed Alemagne etau Royasmep ub | i
Uni », Rapport n°201:01-0640 2 de | 61l nspection g®n®rale des finances
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1 troisindicateury6a8de mesure de | a performance en mat.i
des demandeurs doéoempl oi
6.taux des entretiens doéinscription et de
ouvrés apres le premier contact avec Péle emploi
7. taux de pemiers paiements dans les délais

8 taux de demandeurs dbéempl oi pour | esquel s

moi s se d®cl arant satisfaits;de | 6infor ma
T cing indicateurs (9 ~ 1 3lationsaeec lesemppgoges:t ant ~ | 0 ¢

9. part des offres pour l esquel l es | 6empl oy

demandeur; doempl oi

10.part des demandeurs dbéempl oi inscrits dis

des profils en lignes

11.délai moyen de $afaction des offres avec présélectjon

12.taux de satisfaction des offres avec présélection par la mise en relation positive
(MER+);

13t aux de satisfaction des employeurs ayant
| 6offre de ser vaursleesoingle P11l e empl oi "

f deux indicateurs avant trait = | opti mi sati or

14.taux des ETP de Pdle emploi dédiés a la production de services sur les ETP totaux de

Pdle emploi
I15nombre dO6ETP affectd@®se mantsudesd dcdamdandeewlarcs
813. La place pivot d®volue °~ | d6entretien dobéin:
[861] La convention tripartité® consacré 6 e n tdréd tnisecrr i pti on et de di agno.
®t ape de | 6accompagnement vers | 6empl oi

[862] El |l e stucpuwlres odwedad 6entreti en, l e conseiller v
et examinesa demande doall ocations. Lorsque | e mont a
pendantl 6entreti en, Il e conseiller | u dureiainsil qug lee | e s
modalitéss el on | esquell es il sera inform® de | 6avanc

des droitsa indemnisation intervient dans un délai maximal de dix jours ouvrés a compter de la
complétudd u dossier dobéindemnisati on.

[863] L'entretien permet également au demandeur d'emploi d'élaborer avec le conseiller son projet
personnalisé d'accés a I'emploi (PPAE), et de préai$iee [de servicedont il peut bénéficier, partir
d'un diagnostic précis de sa situation au regard destlités de I'emploi au plan local é¢ ses
aspirations professionnellésdicateur 6)

[864] L 6ffre de servicetientcomptedé a di st ance ~ | 6e mpaudraverddde de mar
parcours accompagnement diversifi ®s.
[865] Elle vise arépondre aux défr e nt es di ffi cul t ®s :qudi l rencontr
T | e d®f aut doéi nformati on sur | e mar ch® du tr
déautonomie dans |l a recherche dobéempl oi . Ce it
mi se ° di $powist idoone mpd o i et méthodes de &reclpechiee nt i s
déoempl oi
T i nad®quation entr e, ddébune part, | es capaci
déautre part, |l es opportunit®s | i ®easnmenu mar c |
par | 6acqui sition et/ou |l a validation de nolt
d 6 unmokeilité géographique
T | 6exi stence de probl ®matiques soci al esa, cul t
| 6empl oi . Ce deyépoatnataenmepiafrf il cau Inmi &se ednd a cutviroen spr
destinées a lever ces freins ou a lutter contre les discriminations, en lien si besoin avec les
acteurde | 6i nsertion.

2’5 a Convention tripartite 2022 0 1 4, j anvi er 2012 consultable sur |es
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[866] La convention mentionne expressémgntoge du d e ma rf'et la ¥curdedce dep | o i
sespériodes de chémage comrdes éléments mpor t ants dans | 6®t abl i sser
choix des services associés.

814. Une ®vol uti on du Ssui vi des demandeur s d
di ff® r enci ® selon | a distance ° | 6empl oi
[867] Dans sorplan stratégique Pble emploi 2015, réussir ensemb|é06le emploi résume ainsi les
objectifs de la Convention tripartite signée le 11 janvier 20121 a per sonnal i sati or
services aux demandeur;s Idad e mPdrelsiser ir@imidtavecelast r e p r
territoires et l e red®pl oi ement des moyens vers
[868] Les six priorités stratégiques qui en découlent sont les suivantes
9 faire plus pour ceux qui en ont le plus besoin
9 agir en proximitéavec nos partenaires
T s mplifier et mettre | e collectif au clur de
9 étre plus attentif aux résultats de notre agtion
9 innover pour améliorer nos services et valoriser nos expertises
i faire le pari de la confiance
[869] Partant du pricipe qued s demandeurs dobéempl oi ont des be

services et de fréquendes contacts avec Pdle emploi, il est proposé de différdnadiiee de services
qui sera organisée autour de trois modsllitéd 8 accompagnement et de sui vi

1 accompagnement renforcé,
1 accompagnement guidé,

 suivietappui ~ la r¥cherche dbédempl oi

[870] Ces nouveaux types dbébaccompagnement en fonctd.i
déoempl oi , di agnostiqu®e | or s delD).lLéseortefeudldsidesn d o i |
conseillers varient en nombr e sel on | e 70t y pe d
demandeurs doempl oi pour | 6accompagnement renfor
de 200 © 350 pour | 6accompagnement sui vi

[871] € une question de |l a mission relative ° | dabc:
premier moisLes responsables de P6le emploi ont apporté la réponse suikante me s 6 i | néy
doéindication expl i ciRokeentd2085» $uece pujetaiinconsigntrda ho@rg i q u
quodi l nbest pas envisag® de renoncer ° cette mo
gui sont en effet pris en charge srenfowé». | a m C
Léaccompagmemenetstr elnaf omodal it ® | a plus soutenue
dor2178t bien entendu peuvent faire ppéladmpl@ 200l% s de ms
p.16°".

278 Convention tripartite, p. 8, §12.
"Le choix des modalit®s de services se fera par |e
| 6entretien déinscription et de diagnostic

28 Courriel du 29/01/2013.
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[872] Léaccompagn e maadéveloppénen anteme®a Pble emploi, en congpié des
op®rateurs ext®rieurs et des partenaires. 1 s el
| 6empl oi . EIl e pourra ®gal ement °tre propos®e
professionnell e et freicnes dpe®rniipehr®rciagsu,e sl 6 a cl cboermppal

en lien et en coordination avec les partenaires du territoire (services sociaux publics et associatifs,
services spécialisés, etc.). Dans le cadre de cette offre de services, il est prévu de porter ane attenti

particuli re 7 lesaéponses aus diffictltés retcdrarélea pat lesrjeunes et les
seniorg”®.

[873] Léaccompagnseemeat dgsi d®® ~ des demandeurs doéen
dans l eur recherche doemmineil | et I @umt emsbitI® t &
| 6accompagnement ®tant d®finis par |l e conseiller

[874] Le suiwvi et | bappwsieronltarPMmesehe®cshaukd ampnlamnid e u
marché du travail et autonomes dangleur echer che et qui ont surtout
avec des employeurs. De s pdhecseroatproposesauxddén@rdaursu at i o
déoempl oi ayant un projet de cr®ation ou de repri

[875] En sodappuy an toffresde serviseaPole emplosedlelneg a g e a’'se mobiliséri nu er

en faveur de la sécurisation des parcours professionnels et des publics guireende plus de

difficulté®®® a savoir.

91 lesjeunes,
9 les Enéficiaires de minima sociaux,
9 les chdneurs dedngue durée,
1 les senioré®
[876] La m°me | ogique de personnalisation pr®vaut [
des attntes et des besoins identiquesrd e | ~ offtk ele der@icesiniverselsa la disposition de

toutes les entreprises, uoffre de services renforcé&era proposée aux employeurs qui en ont le plus
besoin, en patrticulier les TPE.

8.1.5. Une offre de services personnalisée

[877] Le conseiller r ®f ®r ent est | 6interl ocuteur p
services dé?dle emploil | est responsabl e de I|déaemmpd npad@Ensesne ne
que desréponsesont@g port ®es aux difficult®s de ce derni
doéi ndemni sat iaowm,besnoilmowearesntdabnaus res interl ocut e

[878] 1 sbassure au cours des diff®rents contacts
positifs de recherche® mp |l oi , tel s qudil s sldettl2dd @beidatragail.a ux a
Il peut proposer la radiationdbe mandeur do0émpltei deés Idemandeurs d¢
| 6une des situat iL641X]l dpcodedutraveil. par | 6articl e

[879] lsbappuie sur | e diagnostic ®t adgllieremerdnajsur de | 0

a partir des événements survenussdanl e par cour s dull défonimbons deesomr dobéem
premier contact avec lui, les différentes modalités des contacts ultéfiencentres, rendemus
téléphoniques, courriels).

[880] Léindicateur 4 servira ° me s taux ale satlsfactionm dea |l i t ®
demandeurs doéempl oi ooffreide servicemeROle énplai & keystbastinson de |

219 « Dans le cadre de cette offre de services, une attention particuliéee sep or t ®e ~ |l a n®cessi
réponses aux difficultés rencontrées par les jeunes et les sgrirdgiie emploi 2015, p.16.

#0Cette mobilisation pourra sodinscrire dans |l a mise
interprofessionnslentre les partenaires sociaux

21« Pole emploi 2015, réussir ensemblectobre 2102. Document consultable sur le site de Péle emploi.
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8.1.6.
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et plus encore inscrits sur les listes de Pble emploi 12 mois apres leur inscriptidmes objectifs

chiffrés a atteindre sont consignés dans le tabledassous

Tableau 67 Part des demahe u r s
Péle emploi 12 mois apres leur inscription

déoempl oi

seni

ors de

Mars 2011

2012

2013

2014

Seniors

47
(catégories
B, C)

%
A

- 2 points (soit
45 %)

- 2 points (soit
43 %)

- 2 points (soit
41 %)

Source: Convettion tripartite 20122014
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2011 2012 2013 2014

0,4 million 0,35 million 0,30 million 0,25 million
(FH juin 2011)
Source: Convention tripartite 201:2014

8.1.7. Un renforcement prévu des moyens humains consacrés au suivi et a
| 6accompagnement

[888] Pour renforcer la présence de Péle emploi sur les territoires et aupres des usagers, la convention
stipule un redéploiement de ses effectifs vers la production de services, et notamment vers le suivi et
| 6accompagnement des demandeurs dobéempl oi

[889] L6 obj ect dcrbitre@a parindeEquivélemts temps plein (ETHEE Pbole emploi déés a la
productiondes er vi c e s, | 6i ndi c aduduxrdes EPP denRbke emploi dédi@stdMao | u t i
production de services sur IEF P totaux de Péle emp|ajui devra passer de 82,3 % des effectifs en
avril 2011 a 83,7 % en 2014.

[890] La convention précise également qaeslu i Vv i et | 6accompagnement de
devont,en 2014mo b i | i s er | 6®qui val ent , en temps agent,
la situationact uel | e, " effectifs globaux constant s, S
tempsaget onsacr ® au suivi et © | 6accompagnement

[891] L6i ndi cat eletaux defprogressson dueemps agent consatréaa c c ompagne me nt
niveau actuel de 6700 ETP (provisoire) a 30 %, soit + 2000 ETP.

[892] Cette évolutiondevra résulterde la rationalisan des fonctions support, des gains de
productivittr ®al i s ®s sur | es foncti ons o me®et i er e, de

recentragedesct i ons en direction des entrepri oftes (ci bl
de serviesaux employeuns

8.1.8. Des moyens humains actés dans la Loi de finances 2013

Oi et de | a

[893] Le ministre du Travail, de | dempl
e dep«PoeiemplbB n's s 0

priorit®s du service public de 16
2015», le 3 juillet derniet

«La convention tripartite et sa déclinaison dan®&e Emploi 201> comportent trois
priorités: personnalisation, proximité avec les territoires et performance. Autant de principes
auxquels je souscriptt al ement ( é)

La nouvelle offre que vous allez déployer permettra aux conseillers de moduler les mesures de

sui vi et ddbaccompagnement en fonction des bes:s
contenu de la prise en charge est une évolution majeérae si évidemment, je le sais, le suivi

mensuel personnalisé avaitidé donn® | i eu ~ des adaptations (
Cette approche suppose, cbest une condition c

compréhension des attentes et des capacités de ehdgmandeur. Elle demande une
réévaluation permanente des situations, qui changent au fil du temps, pour tougmllies x

aux besoins de chacun. Cela demande des méthodes, des outils, des procédures, mais plus
encore cela demande compétence et expéiefi¢

[894] € cette occasion, l' e ministre du Tr avoad | rapfr
®qui valents temps plein doéici 2014, vers | b6accor
tripartite. La mission dravail et emplok de la loide finances 2013 prévoit, au chapitre des nouvelles
d®penses, +1O0récruMdientrd®2080 con®eillersaauPole emploi.

22 gjte du ministérg¢ravailemploi.gouv.fr
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8.2 Les points de vigilance soul ev®s par |
déoctobre 2012

[895] Le comit® do®valeadiesn petlt i dequesnntpébliques d

d®pos ®, en octobre 2012, un rapport de sui vi d

performance des politiques sociales en Europe en®dlL& rapportfait état deséponses apportées
par le Gouvernement aux préconisations des rapporrelgd at i ves au ser Mice pul

souligne, en pr ®ambul e, | 6i mportance doéun accomj
déempl oi , puuBsqgu@&itloupefr md tégeanp formdtion professionnelle gui d e
occupe ° temps plein | e demandeur déoempl oi pen

durablement du marché du travail

[896] La mission a retenu de ce rapport trois points de vigilance en lien direct avec legitgicie
« P6le emploi 2015.

8.2.1. Des effectifs supplémentaires jugés bienvenus mais insuffisants et pas toujours
adaptables a la conjoncture

[897] Les rapporteurs de | a mi ssi on doéinformati on
I 6 a ug me rsignditcaive et ducable des effectifs de Pble emploi dans le but de renforcer
| 6accompagnement des demandeurs dbéempl oi, sans
seraient suffisants. Leurs interrogations se portent, ensuite, sur trois: points
f Commentacro” tre | a r®activit® du service publi
alors gqgue | a Convention collective de %l 6op®r ¢

des effectifs?
1 Des red®pl oi ement s des foncti onnsils encopor t s
envisageable®

T Des red®pl oiements des effectifs vers-lsdes r ®¢
possible”®

8.2.2. Une offre de services différenciée qualifiée de pragmatique, mais qui devra étre
évaluée régulierement

[898] Lesrapporter s rappell ent, en premier |ieu, | 6ef fet
|l es demandeur s d @demp ldeas emsreriegn@e ment s |l es pl u
consacr ®es aux prollssauligrenté  ed ¢ et 6 eomgati fréquent avkoé le n
demandeur doempl oi, pour | utter contre» Daas d®cou
leur précédent rapport, ils avaient alors préconisé un accompagnement renforcé pour tous, avec deux
entretiens tres rapprochésd®b ut du parcours personnali s®, I 6u
projet professionnel un entretien dans |l es c¢cing jours sui

contacts fréquents ensuite.

Rapport doéinformation d®pos® p aspoliies Qubligies r ladnfis®v a |l u at
en Tuvre des conclusions du rapport déinformation (|
performance des politiques sociales en Europe, présenté par MM. Michel HEINRICH et Régis JUANICO,
Députés]18 octobre2012

%4 1bid., p.18.
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[899] Léabandon du sui vi me n s u e | deppise 20060 intervéeht,i abo® ( S MP
qudune ®tude de do®c®anbfrier B®d 1Quea el & amiDAKRESn T uvr e
réduction significative de la durée d'inscription sur les listes de demandeurs d'emiptoidurée
d'inscription a diminué d'erg 5 et @0 pour les demandeurs d'emploi qui n'‘étaient pas indemnisés ou
qui l'étaient dans une filiere courte (avec une durée potentielle d'indemnisation de 7 mois). La
réduction est plus forte (10 a ¥ pour les demandeurs d'emploi indemnisés endiliéngue (avec
une duré maximale d'indemnisation de 23 mois). L'effet du SMP est plus important en 2007 qu'en
2006, traduisant vraisemblablement une amélioration des services rendus avec l'expérience des
premiers mois du dispositif, notent les auteurs Mke Fontaine (DARES) et Thomas Le Barbanchon
(CRESTf® Cette ®tude qui ndest par prolong®e pour
été conduite avant la crise économique intervenue en 2008.

[900] De la méme maniere, les rapporteurs de la nigs@slementaire demandent que les modalités
déaccompagne me n Poleckindlof 20keef nacsis@ nde |g@obj et déune ®v
gue | e Parlement soit inform® de ses r®sultats.
pour atteire les objectifs annoncés.

D6éapr s les calculs des rapporteurs, " partir | des in
ETP) seraient char g®s redf@céél. 6 aSicolmpagme mentdedi7t) ¢d e man
conseiller estespecté, le nombre de bénéficiaires de cet accompagnement dépasserait 609 000 demandeurs

déempl oi . C dilen étectionnés 2 Ceo ohiffre correspahdy une réalité ? La proportion de
demandeurs dbéempl oi suscept imertremrorcd @éxflevconnue ? brne gtodem d 6 u n
t-elle été menée pour connaitre la proportion intéressée par le suivi dématérialisé ?

Source Rapport déinformation parl ementaire, p.23.

823. Lbébapproche gl obal e du demandeur déempl oi
renforcerl a coordi nation entre aide social e et

[901] Les rapporteurs rel vent avec satisfaction | e
et globale du demandeur flelhepénphéoques,ettce abramesneyen d i f f i
eff i cace pour lutter contre | e ch®mage de | ongue

[902] Ils sdinterrogent, cependant, sur | es moyens
et P11l e emploi, afin déam®liorer | e rstudnwde ddkbu nbe

de leurs recommandations, reprise par le gouvernememt, f aveur dodéune revue de
«sous une forme proche de I»xa O6m®t hode ouverte de

285 M. Fontaine et T. Le Barbanchow,Evaluation du suivi mensuel personnalisé mis en place par I'ANPE en

2006 » DARESD o ¢ u me n t sn° #i76, @écemtbre 3012.

28| es auteurs conviennent que la réduction totale de la durée pasklistes «ésulte d'une accélération de

la sortie des listes a la fois pour reprise d'emploi et pour radiation administragivgugent nécessaire
déeffectuer une analyse sp®cifique des demandeurs d'e
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4.

Annexe 8
Le contrat de sécurisation professionnelle : les
®s ul t at sstiaghbar@maupresaes conseillers
sur leur opinion sur les seniors
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1. PRESENTATION GENERAL E DU CSP

[903] Depuis le ler septembre 2011, les salariés visés par un licenciement pour motif économique,
dans les entreprisede moins de 1 000 salariés peuvent adhérer au c¢oulea sécurisation
professionnelle (CSP). En cas ddébadh®si on, il s b
|l eur retour vers | 6empl oi

[904] Le CSP est issu de | d6accord national interpr
partenaires sodax |, accord mis en Tuvre par |l a conventi on

par arrété du 6 octobre 201 CSP remplace la convention de reclassement personnalisé (CRP) et le
contrat de transition professionnelle (CTP), qui était en vigueur damg t ai ns bassi ns

| 6objectif ®tant de remplacer | es Pa&ll#lemenalaCTP pa
mi se en place du CSP, |l es CRP et CTP propos®s
engag®e jusqubdbaur8uliwmedst RPOsSGudsel par ter me.

[905] Le contrat de sécurisation professionnelle est régi par les articles L-63228%. 123370 du
Code du travail, cr ®@x189p3adu 28 ljuilieh 201 Hour le dévelopipenaent | a |
de l'alternance et la sé@ation des parcours professionrdite «loi Cherpion».

[906] Pour | e r ®gi me ddbassurance ch® mage, une C on
s®curisation professionnelle a ®t ® signh®e par |
cette convetion a été agréée par arrété en date du 6 octobre 2011.

1.1. Conditions dbébadh®sion au CSP et dur ®e

1.1.1. Entreprises concernées

[907] Toutes les entreprises de moins dg00 salariés, ainsi ques entreprises eredressement ou
liquidation judiciaire(quel quesoit leur effectif), sontenues de proposer, lors de I'entretien préalable
ou a lissue de la derniére réunion des représentants du personnel, le bénéfice du contrat de
sécurisation professionnelle a chaque salarié dont il est envisagé de pronormmarclentient pour
motif économique.

[908] L6obligation de proposer | e Om®PRBalanés etplasndéjzr ne p
tenues de proposer un congé de reclassement aux salariés dont elles envisagent le licenciement
économique. Elle concerne paontre y compris les entreprises de 50 salariés et plus soumises a
| 6®t abl i ssement doéun plan de sauvegarde de | 6en
moins 10 salariés sur une période de 30 jours.

1.1.2. Sal ari ®s concern®sU€E3P effets de | 6adh®si o

[909] Le CSP est propos® aux salari®s aptes 7~ | 6emp
et qui:

T soitont au moins un anrtrigel anciennet® dans | 6entre

7 sothne remplissent pas cett e jestfientdescontions aldamtn ci e nn

droitaubénéfie de | 6all ocation dédamdenaudr embbar dbéaf be

28 mois pour les salariés de moins de 50 ans, ou dans les 36 derniers mois pour les salariés de 50
ans et plug
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[910] A défaut de propositiopar b e n t r, @ ¢ @8leemploiqui propose le CSP au salaligs de
|l 6entretien cons®cutif "’ |l 6i nscription comme d:
redevable | 6 U NI'EnP toftribution égale a deux mois de salaire brut, portée a tradorszjue
son ancien salarié adhére au contrat de sécurisation professionnelle suite a la proposition de Pole
emploi

[911] Le salarié a un délai de réflexion de 21 jours calendaires pour accepter le CSP. En cas
dbéaccept at j«dadhésion ducsalamidur cantrat de sécurisation professionnelle emporte
rupture du contrat de trava# (cf. | 6 a rLL12B8367 du code du travail). Pendant le CSP, le salarié a
le statut de stagiaire de la formation professionnelle.

[912] é titre exp®ri men dwdl mai ROAkprévdit que ée CEP edteouvertéadxN I
demandeurs dbéempl oi en fin de CDD, en fin de mi s
bassins dobéempl oi concern®s par | 6exp®ri mentati ol
CSP.

1.1.3. Durée du CSP
[913] LaduréeduCSPestfixétdd2 moi s (au plus) ° compter de | a

[914] Le CSP prend firavant ce termen cas de reprise d'emploi ded a d hT®utefois,ten cas de
rupture du nouveau contrat de travail (CDI, CDD ou contratalail temporaire d'une durée de plus
de 3 mois) pendant la période d'eskalCSP est reprisans queatte reprise ne modifie le terme fixé
initialementlors de l'adhésion au dispositif.

[915] Le CSP peut ®gal ement p r e n d eseoblifations (absenceé dea d h ®r
pr®sentation ° une action de formation, refus
d®cl arations inexactes, é) .

[916] Enfin, |l e CSP prend fin au plus tard | orsque
liquidersar et raite © taux plein, ou atteint | 6©0ge de |
a 67 ans).

1.2. Léaccompagnement personnalis® et renfo

[917] Loaccompagnement sp®ci fique pr® u dans | e ca
prolonger awd e | - du CSP pendant au plus 6 mMois en <cas
| 6empl®moi &, 1Re suivi issu du CSP peut ainsi dur

121. La parcours de retour ° | dempl oi
[918] Sel on | 6 a65tdi aodeealu ttaviaib 8 3 par cour s de retour ° | 'e

CSP «débute par une phase de gbian, d'évaluation des compétences et d'orientation
professionnelle en vue de I'élaboration d'un projet professionnel. Ce projet tient compte, au plan
territorial, de I'évolution des métiers et de la situation du marché du travail.

Ce parcours comprend des mesures d'accompagnement, notamment d'appui au projet professionnel,
ainsi que des périodes de formation et de trawail.

[919] Le parcours de retour a I'empldébute paune phase de pidlan| o r u entréiiergui doit
étre réalisé deles 8 jours qui suivent la date d'adhésianplan de sécurisation professionnelle (PSP)
®l abor® par | e b®n®ficiaire et son corestretiedh. |l er es
OQutre | e projet professionnel, l e PSP comporte |
formation et |l es p®riodes dbéactivit® professionn

122. Le cahier des charges des op®rateurs de |

[920] L 6 accomp a grbéndiiciairés dud @SP est confié a Pble emploi, qui peut déléguer a
déautres op®rateurs choisis par appel déoffres (
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[921] Pour tous les opérateurs prestataires du CSP (Pbdle emploi et opérateurs externes) existe un
cadr age device. Eodatier des claggessaeté adopté par le comité de pilotage du 3 octobre
2012.

[922] Il prévoit en particulier que les prestataires du CSP mettent en place des équipes dédiées de
conseillers (ou «éférents»). Le portefeuille actif (hors adhérents emation ou dont le contrat est
suspendu) doéun conseiller doi t °tre compris en
départemental, le nombre moyen de bénéficiaires actifs suivi par intervenant ne doit pas dépasser 50.

[923] L a prestation d 6 mendt dewp phgges meen ghasec de ndiagnostic et
do®l aboration du projet personnel (guatre semai
une phase de mobilisation et dobéaccompagnement i
phases,lidoit y avoir au moins un contact (entretien physique ou téléphonique) par semaine avec le
bénéficiaire.

123. Les p®riodes dobéactivit® professionnelle p

[924] Pendant | e CSP, | 6adh®rent peut r ®aliseer des
sous forme de contrat de travail " avet une @uece du®t e r mi
contrat d'au moinsl4 jours (10 jours travaillés)Le cumul total de ces périodes d'activités
professionnelles ne peut excéder 6 Mais

[925] Pendant ces piédes de travail, le versement dallbcation de sécurisation professionnelle
(ASP cf. infra) e s t suspendu mais |l a dur ®e du CXSmoisndest
maximum.

1.3. Loindemni sation de | 6adh®r ent
131. Lobéall ocation de s @lependansl@a@SPon pr of essi onn
[926] Loadh®rent au CSP per-oit une allocation de
mensuellement.
[927] Le montant de | 6ASP var:iie selon | 6anciennet®
f pour |l es salari®s ayant au mi nnmontantebtfi@@a80d 6 anc i
% du salaire journalier de référence. Ce pourcentage est élevé en comparaison des régles de calcul
de | 6all ocation dbébaide au retour 7 | 6empl oi (d
pour les salaires mensuels bratsnpris entre D000 e D001 )2. 1 vise © maint
mensuel saatié de | 6ex

T orsque | 6ancien salari ® avait moins d'un an d
équivalent au montant de I'ARE auquel il a droit.

[928] Commels b®n®ficiaires de | 6ASP acqui rent des
m° me s modal it ®s gue | es b®&n®f i ci aires de | 6 ARE
participation de 3 % assise sur le salaire journalier de référence et affeciGanmerhent de ces
droits.

[929] Le versement de l'allocation est interrompu dans les cas de reprise d'une activité professionnelle
ou de versement d'une indemnité par la sécurité sociale (pour maladie ou maternité par exemple), sans
gue cette suspension du vense n t de | 6ASP nbait déi mpact sur I
inchangée.

#B’Cesdur ®es minimale et maximale sont issues de | 6aven
Ant ®r i eur ement , |l 6article 16 de | 6ANI pr®voyai't des

déactivit® professi oumuée totalededraismpitauplys. et une dur ®e
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[930] Les montants dbéallocations vers®es par | 6dassu
dulfseptembre 2011) et aux b®&n®fi cioanaliséesnté&édane co
12M0 en 201 MU a&mr 2OMD, ént 210,029 .

[931] On somme i ci uni quement ésaans ledspositibsstICERset @RPal | o c a
s o i ASP (alfocation de sécurisation professionnelle) | ABR (allocation spécifiqa de
reclassement)En effet, les allocationde transition professionnelle (ATP) versées dans le cadre du
di spositif CTP ne sont pas financ®es par | 6Assur

[932] Le tableau suivant d®compose ces montants sel

Tableau 69 Montantsannel s do6éal | ocati ons, alecatares@emnidés au2 0 0 8
titredel 6 AdGu RPAS cat ®gori e dooge

<50 ans [50 ans ; 5ans[ [[55 ans 60ans[ |60 ans ou plus | Montant
Montants | Montant Montant Montant Montant total
d'ASPASR| (en milliers % (en milliers % (en % (en % |(en

€0 €0 YAT A YAt EA YAT A
2008 336917 745% (51037 11,3%| 43912 9,7% (20477  4,5%| 452 342
2009 879890 73,9% 152 008 12,8%(117 343 9,9% |41571 3,5% 1 190 82
2010 1107801 69,3% |230379 14,4%| 204 119 12,8%|57 004 3,6% 1 599 303
2011 844648 70,7% 155361 13,0%| 155 653 13,0%|39 033 3,3%| 1 194 696

Source:  UNEDIC, calculs mission

[933] En 2011 comme en 2010, l es b®n®ficiaires de
percoivent environ 30% des montants totaux.

132. L6indemnit® diff ®r dnthiRgl Nel derreeocli aes @ddarm!

[934] Si, avant la fin du CSP, le bénéficiaire retrouve un emploi moins bien rémunéré que le précédent
(d'au moins 186) pour une méme durée dawail, il peut percevoir une indemnité différentielle de
reclassement . L61 DR peut ®gal ement °tre vers®e
professionnelle au cours du CSP. L6I DR, pr ®vue
également dans les dispositifs des CTP et CRP.

[935] Ell e nbdest pas s p ®epuidla apventioa du 1&jSnkier R0O0EG, sng aide, d
di ff®rentielle de reclassement ( ADR) peut ®gal e
rémunération procue¢ par | 6 empl oi repris est, pour une m°n
15 % " | a r®mun®ration de | 6empl oi pr ®c ®dent .

[936] L6I DR est ®gale © la diff®rence entre | danci e

[937] Elle est versée mensuellement, pend&nimbis maximum, et dans la limite d'un montant total

plafonné a 506 des droits résiduels a l'allocation de sécurisation professionnelle.

133. Lbéall ocation doaide au retour ° | 6empl oi |
[938] Si, au ter me esutoujoussk a reenthe d'un @mpinitpest 6 i nscrire cor
demandeur dobéempl oi s e | ercevwin [AREmans différd didemnisationmp | i f i ¢
ni délai d'attente
[939] La dur ®e de v eastgéduiie dutnombre deljodréduiant lesquela d h ®r ent a
CSP a percu l'allocation de sécurisation professionriedie exemple, si une personne qui justifie de
20 mois déaffiliation © | 6assurance ch®!mage a b

pourra °tre indemnis®eisau titre de | 6ARE pendant
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1.4. Financement et pilotage du CSP

141. Financement de | 6ASP et des prestations d

[940] Les employeurs (et les salariés qui renoncent a des droits lors de leur adhésion) contribuent au
financement du CSP via deux mécanismes

T déune partgemeonutr del G&d&BBsi on au CSP emporte rI
mai s, s el on -6T duacode ide traeail, tette? rB@Burenec comporte ni préavis ni
indemnité compensatrice de préavistles al ari ® ne per-o0it qas dobi nc
préavis. Toutefois, si le salarié avait été licencié, l'indemnité compensatrice de préavis aurait été
due. Léempl oyeur doit alors verser 7 P11l e empl
limite de 3 mois de salaire. Si le montant qui aurgitdfl au salarié dépasse le montant versé par
I'employeur a Péle emploi pour financer les mesures du GS@édlent est versé au salariés
sal ari ®s nbayant pas un an dodéanciennet® ne b®r
préavisquilaer aurait ®t ® vers®e sb6ils nbdbavaient pas

T déautre part, pour l e financemelnBte mpd oy puestvet
somme forfaitaire correspondant aux heures acquises par le salarié au titre du DIF et non utilisées
(nombred 6heures de DIF restant au salari® au jour
salaire horaire net du salari@omme les droits acquis au titre du DIF servent au financement des
mesures dbéaccompagne menmbt cesdduoits @Poeut dn elemanaddr &ar i ® ¢

portabilité.
[941] Ces sommes, de méme que les pénalités dues par les employeurs ayant omis de proposer le CSP
a des salariés licenciés pour motif économique, sont recouvrées par Pble emploi pour le compte de
| 6UNEDI C.
[942] LOEt at etpalr@UNEDIeht ®gal ement au financement
T  UNEDI C verse une somme correspondant au mont
nbavait pas; accept® | e CSP
T pour |l es salari ®s justifiant douner iane, elndEt ®t
| UNEDI C prennent en charge |l a moiti® du surco
1.4.2. Pilotage du CSP
[943] Le pilotage du CSP est assur® de mani re con
niveau national existe un comité deoptt age qui assure |l e suivi du CSP
mati re de retour 7 | 6empl oi
[944] Il existe également des comités de pilotage régionaux et départementaux ou infra

départementaux. Les partenaires sociaux sont représentés dans ces comigs Bedranstitutions

paritaires régionales (IPR, institutions créées par la loi n°-2@68du 13 février 2008 relative a la

r ®f orme du service public de I éempl oi, qui sont
| 6assur ance tdhargesgde  veillee &2 lasbonne application de la réglementation
déassurance ch!'!mage au sein de chaque direction
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2. COMPARAISON DES CSP,CRP ET CTP

2.1. Les caractéristiques des bénéficiaires sont différentes selon que le dispositif
estci bl ® ou non sur certains bassins doe

[945] Les deux dispositifs CRP et CTP étaient des dispositifs de reclassement ou reconversion
proches mais qui différaient sur les populations ciblées Tandis que la CRP pouvait concerner
| 6ensembl e deRss sRacloanroin®sq uleiscesnucri | e territoire, |
bassins dbéempl oi d®l i mit®s car en difficult® ®co

[946] Cette différence se retrouvait dans les caractéristiques des bénéficeetes une enquéte
men®e par | & or deateui agrdccOPPALIRY en eompamison dek bénéficiaires de la
CRP,les bénéficiaireslu CTP étaient plus souvent issus de régions sinistrées économiquement et
débanciens bastions industriels ou portws&Pres de
travaill aient dans | e secteur de | 6industrie et
gualifiés»; le CTP«w dadr essait maj oritairement © des sal
grande anciennet® dane (42% ewareptipbuddbddei 10

2.2. Comparaison des dispositifs juridiques

[947] Les tableaux etlessous comparent les régles juridiques applicables dans les trois dispositifs du
CTP, de la CRP et du CSP.

Tableau 70Tableau comparatif des dispositifs CSP, CCRP

28 OPCALIA, Enquéte auprés des bénéficiaires CTP/CRP. Synthése des régaitteier 2012. Cette enquéte a
®t ® r ®ali s®e par OpinionWay par t ® ® pOb0o béeéficiarespr s d
OPCALIA des dispositifs CTP/CRP, du 16 décembre 2011 au 4 janvier 2012.
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LGP CrP
Entreprises Enireprises de moins de 1 000 salaries
COncemées Entreprises en redressement ou liquidation judiciaire
Salaries pouvant Tous les salariés visés par Tous les salariés visés par Salariés visés par a
bénéficier du C5P | la procédure de licenciement  la procédure de licenciement  procédure de licenciement
motif & motif économi économique, quelle que soit
1 minimum de 4 mois %ﬂdﬂ#ﬁiﬁ mm’: iation
d"ﬁdﬂlpﬂlr:ﬂnﬁ!n minimum pour prétendre
au versement de 'ARE
A fitre expérimental, A fitre expérimental, le CTP
le CSP est ouvert aun est ouvert aux demandeurs
demandeurs d' i en fin de d' i en fin de CDD
CDD, fin de mission d'intérim ou fin de mission d'intérim
ou fin de contrat de chantier
Montant 80 % du salaire j 80 % du salaire journalier 80 % du salaire journalier
de I'allocation de référence pendant 12 mois  de référence pendant 12 mois de réfé
maximum, i condition que e maximum, 3 condition que le  pendant 12 mois maximum,
salarié ait au moins 1 an salarié ait au moins 2 ans que soit
d'ancienneté dans 'entreprise  d'ancienneté dans I'entreprise  Fancienneté dans Fentreprise
aon ition par Femployewr  Propasition par Femployeur Propasition par '
o, 3 défaut, par Péle emploi o, i m‘
d'adhésion par le salarié
| Statut ][ Staiaire de la formation professionnelle ]
[ Délai de réflexion ) [ 21 jours )|
( Durée ][ 12 mois |
Accompagnement Plan de sécurisation Plan d'action de reclassement  Plan d'action concerté (PAC)
personnalisé professionnelle (PSP) personnalisé (PARP) - Aides au reclassement
- Aides de Pdle - Aides au reclassement de de Fassurance
mabilisables selon condifions  "assurance (sauf ADR) et aides de Pile i
-Am_}:ﬁrﬂirﬂiu& et aides de Péle emploi -uhﬂlulehnn-im
ou par un opérateur - Accompagnement réalisé Transitio Plle
par Pile emploi Tums

Source:  UNEDIC, Le contrat de sécurisation professionnelle, février 2012

Tableau 71 Tableau comparatif des dispositifs CSP, CTP, CRP (suite)

22¢
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LGP CRP N | SN
Realisation de Possibilité de réaliser, Pas prévu Possible,
périodes de travail des périndes d'activitd sans durde minimale
pendant le dispaositif de 2 semaines 3 6 mois, et jusqua & mois
sans pouveir excéder & mois
au total
™ Adesiala 1 Une indemnité différentielle Une indemnite diffiérentielle - Une indemnite différentielle
reprise d'emploi de reclassement est versée de reclassement est versée de reclassement
en cas de reprise d'emplod en cas de reprise d'emploi est versée dans les mémes
avant le terme du CSF, avant le terme du C5F, conditions que la CRP
o le salaire de I'emploi si le salaire de ['emploi - Allocation de transition
est inférieur d'au moins 15 % est inférieur d'au moins 15 % professionnelle complémentaire
i 'ancien salaire. i I'ancien salaire, pour les reprises d'emploi au
Elle est versée pendant Elle est versée pendant cours du CTP. Elle est égale 3
12 mods maximum, 12 mois maximum, I'ATP - salaire de I'emploi
dans la limite de 50 % dans [a limite de 50 % - Aide 3 |a transition
des droits & I'ASP restants des droits 3 FASP restants professionnelle si reprise d'un
DI, CDD daw moins & mois.
Elle est égale 3 50 %
des droils 3 FATF restants
{maximum : 3 mois d"ATP)
Contribufion de ) - Participation égale - Parficipation égale - Participation égale 3 1 mois
'employeur i lindemmnité de préavis 2 mois de préavis, de salaire pour les salariés
' qu'aurait pergue le salarié, «'il s'agit de salarié justifiant ayant entre 6 mais et 2 ans
dans |a limite de 3 maois, d'au moins 2 ans d'ancienneté 'ancienneté
s'il s"agit de salariés justifiant - Parficipation au titre du DIF - Parficipation égale 3 2 mois
d'au moins 1 an d'ancienneté de salaire pour les salariés ayant
- Parficipaion au titre du DIF au moins 2 ans d‘ancienneté
Sanction en cas 2 mois de salaire bruts 2 mois de salaire 2 mois de salaire
de non-proposition ou 3 mois de Sal::Le |
r 'employeur | (charges patronales + salariales)
e en cas Eladlésinn volontaire
auprés de Pdle emploi

Source:  UNEDIC, Le contrat de sécurisation professionnelle, février 2012

[948] S6agi ssant du di sposi tesfuivantes @ntceilefC8Reetle ©T® not e |

T les conditions dbéancaeoconeé ®Rccosoadittidord f®dDametiesnn

de dur ®e dobéaffiliation ~ | 6assur;dangcle cadrenduma ge

CSP, | 6ancirenndedaRu dnditinls®° teesmt amossi bl e dbdédadh®r e

moindre mais sous r®serve dbébune dur®e dbéaffil

| 6 AREdans ce dernier cas de figure, |l 6al l ocat i

f sa&gi ssant des p®riodes dbéactivit® pendant 1| e d
CTP comme le CSP mais avec, pour le CSP, une condition de durée minimale de ;14 jours

T en termes dbéaides ~ | a r epr itreiedisgbéitésiGpR, GRP,et | 6 | DF

CSP; il existait en sus dans le CTihe allocation complémentaire et une aide a la transition
professionnelle.

[949] Enfin, sur | e renforcement de | 6accoéfdgrdgne men
pour 50 bénéficiaie e n moyenne, tandi s gue | epoura3®0i o dooz:
bénéficiaires pour le CTP.
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3. DONNEES STATISTIQUES SUR LES CRP, CTP ETCSP

3.1.

un quart de 50 ans et plus en 2011

[950] En 2QL1, 94000 personnes sont entrées en CSP, CRP ou CTP, apré80Le8 2010. La part
des entrées en CRP, CTP et CSP parmi les inscriptions suite & un licenciement économique a
augmenté continlmente s der ni r es an f&e 2011: Lessgkonres agéeRde 80b | i t
ans ou plus sont relativement moins nombreuses parmi les entrants en CRP, CTP ou CSP que parmi
les autres inscriptions suite & un licenciement économiqui @#ntre 30%).
Tableau 72 Caractéristiques des entrants en CRP, CTP et CSP
Licenciement économigue (autre que CRE, CTF et CSP) CRP, CTP et CSP
2007 % 2009 W% 2010 % 2011 % | 2007 % 200 % 2000 % 2011 %
Sexe
HOMIMES e 68 263 55 100455 &2 69549 &2 L0029 &0 24 484 50 B3 660 60 62018 58 52035 56
Femmeas . . 56 126 45 61 848 38 42 BBe 38 33270 40 24 755 50 56055 40 45650 42 41578 44
Age
MGINS 2 25 @N5 cvevecvcoce e ecemeerecies 3 14530 9 2830 B 6977 B 2752 5 9n02 7 6234 & 4993 &5
Entre 25 et 49 ans._. B08TT 65 104 102 B4 69792 62 %1309 62 36781 75 100890 72 761% 71 6605 71
S0 ans ou Plus e 34653 28 43611 27 33813 30 25013 30 9706 20 29323 1 25238 23 22584 24
Qualification*
Ouwriers et employés non qualifiés ........... 24 DBE 20 31059 19 21203 19 15526 18 7539 16 21893 16 15596 15 12829 14
Ouwriers et employés qualifiés ... 69 246 56 91 536 &7 63004 57 4% 016 56 27744 57 77893 57 62103 58 54693 549
Professions intemé&diaires .........coceceeencan 13551 1 18144 11 12539 11 Bogra 1 6777 14 18543 14 13753 13 11852 13
Cadres 15693 13 20471 13 14944 13 10421 15 6561 13 18 499 13 14620 14 12551 14
[ FENEEIGNEE oo e ame e 1831 10893 745 E Lt 618 2 Ba7 1596 1 6EE
Total 124 389 162 303 112 435 83 209 49 239 138715 107 668 93613
Source. DaresAm | yses nA76, octobre 2012, Les di
restructurations en 2011
[951] Depuis le dernier trimestre 2011, la quiEdalité des entrées se fait dans le dispositif du CSP. A

23(C

Prés de 10@00 personnes entrant annuellement dans ces dispositifs, dont

Sposi

fin octobre 2012, le nombre de bénéficiaires en cours iR &ait proche de &0 personnes, et
leurs caractéristiques soail@mographiques étaient les suivantes

Age Homme

sup. a 55 ans -
de 50 a 54 ans -
de 45449 ans -

inf. a 25 ans

0 10,000 20,000

i ificati

Nan renseigné -
Cadres ]
Prof. Intermédiaires 3
Empl. qualifids J

Empl. non qualifiés
Ouyriers qualifiés -
Ouvriers non qualifiés '.

0 10,000

Source: Extranet CSP(extraction en date du 23 novembre 2012)

55.19 %

44.81 %

S L

Age Femme

sup. a55 ans
de 50 a 54 ans
de 45 a49 ans
de 25 a 44 ans
inf. & 25 ans

0 10,000 20,000

i ification F

Non renseigné
Cadres
Prof. Intermédiaires -
Empl. qualifiés }
Empl. non qualifiés
Quvriers uual\fie’s-‘
Quvriers non uualme‘s-‘

0 10,000

ti

f s
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3.2. Les taux de retour ° | 6empl oi par ©ge
[952] Le dispositif du CSP esttrap®c ent pour pouvoir analyser | es
cadre de cet accompagnement, en particulier par
[953] En revanche, pour le dispositif du CTP, la mission a pu disposer des données de TransitioCTP
pour | es 7 b a anevile-Méziales, eMuomphéliard, Mori@ixy Saint Dié des Vosges,
Toulon, Valenciennes et Vitf&) accompagn®s par cette filiale d
formation professionnelle des adultes (AFPA)
[954] Pour les cohortes ayant adhéré au CTP entre28@® et ao(t 2010, soit4/9 personnes, les
taux de retour ° | dempl oi durabl e: constat ®s ont
Tableau73Taux de retour ° | 6empl oi durabl e par t
Taux de retour a 1'emploi Toutes
SITE Tranches
-2 ans 26 4 45 ans de 45 3 50 ans | de 50 5 55 ans | plus de 55 ans (l'ﬁge
Charleville-Meézéres 44.6% 43.8% 39.5% 30.9% 15.8% 38.9%
Monthéliard 59 3% 62,3% 52,6% 43,4% 23 6% 553%
Morlaix 66,7% 65,0% 66,7% 60,0% 28,6% 63,3%
Saint-Dié 34,5% 43,6% 47,8% 35,8% 17,0% 40,1%
Toulon 50,0% 49.6% 45,5% 30,4% 19.0% 45,6%
Valenciennes 60.3% 58,0% 55,3% 41,3% 421.3% 55,7%
Vitré 5559, 51,2% 49 4% 482% 29 5% 49.9%
Total 52,6% 52,2% 48,9% 39,8% 253% 48,5%
Total avec Issues Positives 74,7% 74.9% 71,2% 59,1% 34.6% 69,7%
Dont HOMMES 54,0% 54.8% 51,6% 432% 158% 50,9%
Dont FENIMES 49.4% 47,9% 45,1% 33,5% 24.4% 44,5%
Dont HOMMES avec issues 3% | 767% | T24% | s94% | 359% | 708%
positives
Dont FEMMES avec issues 779% | T21% | 696% | 85% | 325% | 680%
PosILIVes

Source: Tableaux de bord de suivi du CTP tenus par SisoCTP

[955] Les sorties vers | 6empl oi sont consi d®r ®es cc
plus de 6 mois ou en cas de cr atpostivesced demtsgeadi i s
a retour 7 | 6empl oeéntrég enddrmatipoi qualiffaste. t s a dur ®e ou

[956] Le taux de retour ° | 6empl oi durable est wvar.i
de 48,5%.

[957] Par tranches db6o®ge, l es moins de 26 ans, |l es
moyenne dutauxdeet our ° | 6empl oi . PR amonts @®l diegrneaudke
de pres de 10 points§, 7 poi nt s) . A | 6exception du bassin
d®crochage du t aux db58 ans mat rappart a celuildgse0mapd. leitauxddle s 50
retour " | 6empl oi des plus de 55-23R2meintsg D&SC ar t e
syst®matiquement inf®rieur °~ 30% " | 6exception d

[958] Par genre, la situation des femmes est toujours moins favorable tpieeslhommes quelle
gue soit |l a classe dodooO©ge. Lé6®cart de taux de r et
est particulierement défavorable pour les femmes agées de 50 a 55 ans.

9Ces bassins dodédemploi ont ®t® progressivement ®tendus
% pans le cadre de la mise en place du CSP, Transitio a également eu en cha®§P l¢eransitoire, en
| 6attente de | 6entr ®e en AFraitghoecde Poledmnp®i. nouveaux march®s
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[959] Sur ce m°me p®rim tre (CTP
ac

d 3§ lsnisdior & égaleménat s s i n s
eu connai ssance des taux dbo s 7

c |l a for mati on,

Tableau 74 Pourcentage des adhérents CTP ayant eu au moins une formation (adhérents entre aot
2010 et juillet 2011)

Tranches do6©ge % doadh®rents ayant
Moins de 26 ans 48,4%
26 ans a 44 ans 57,0%
45 a 49 ans 63,7%
50 a 54 ans 62,9%
55 a 59 ans 64,8%
60+ 59,3%
Total 59,6%

Source Tableaux de bord de suivi du CTP tenus par TransitioCTP

[960] Ces taux doacddéadh®tanformat CORasennh @keV®ens
des demandeurs dbéemploi. A |l a diff®rence de | ber
un accés moindre des adhérents les plus®#gida formation, au contraire méme, qui pourrait
expliquer un tauxsfable. retour 7 | 6empl oi pl u

[961] Les formations sont ddbune dur ®e relativement
pourcentages pour les seules formations de plus de 35 heures.

Tableau 75 Pourcentage des adhérents CTP ayant eu au moins une formation de plus de 35 heures
(adhérerg entre ao(t 2010 et juillet 2011)

N % doéadh®rents ayant
Tranches do6®©ge de 35 heures
Moins de 26 ans 35,8%
26 ans a 44 ans 42, 7%
45 a 49 ans 49,3%
50 4 54 ans 45, 7%
55 a 59 ans 39,2%
60+ 43,5%
Total 44,0%

Source: Tableaux de bord dsuivi du CTP tenus par TransitioCTP

21 Selon DARES Analyse n°201P24: «Les demandeurs doéemploi de moins
fr®quemment doune formati on ¢ uen foimatiorcentrea8 2r/@®mrmi:ceux i n 20
agés de 26 a 44 ans et 4,2 % de ceux de plus de 45 ans.
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4. RESULTATS DE TE 6 MEWEEU BPAR LA MISSION AUPRES DE
CONSEILLERS CSP SURLES FREINS SPECIFIQUES AU RETOURL® LO6EMP
DES DEMANDEURISOI AGEE MPS0 ANS ET PLUS

4.1. Objectifset modal it ®s de | 6enqu°°te

[962] Lamissionasohai t ® recueillir | 6avis de conseill
sp®ci fiques ®ventuels au retour ~ | 0empl oi d
plus, en comparaison de de man ddontitspeuvkr ¢ rdpondme.i p

ers
es
l us
[963] Cette enquéte était destinée a interroger les conseillers accompagnant de facon renforcée des
demandeurs d'empl oi, de tous ©ges, adh®rents au
®t ® ci bl ®s | e s (ad&obrb 20823 expésimentahteparpaillenrs le dispositif prévu a
|l 6article 4 de | 6accord national i nterprofessior
déoempl oi en fin de CDD, en fin de mi susri®en dédumt
chantier) et = | 683dul&jillee2043 de |l a | oi nA2011

[964] Léenqgu°te ade @&to® anon@gneles soBseillers étaient sollicités par mél et
r®pondai ent directement sur un out i Irmatignef der mat i q
| 61 GAS. La voie hi®rarchiqgue a ®t ® sollicit®e po
pas eu acc S aux r®ponses des conseillers. La mi
réponses que de fagon anonymisée.

[965] Le questionnaire comportait des questions fermées, avec des possibilités de réponse proposées
sous forme de menu d®roul ant et pouvant faire
également des questions ouvertes, en nombre limité, destinédechecdés appréciations littérales
des conseillers.

[966] La mission a testé la pertinence des questions et leur formulation auprés de six personnes
ressour ces, rel evant de deux bassins dbéempl oi di
comptedes remarques faites par les testeurs.
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L e texte du questionnaireenvoyé aux conseillers CSP

Dans les CSP en cours, les adhérents agés de 50 ans et plus préseiiseties freins spécifiques
au retour ° | 6emploi, par cosdeédldand son avec

Freins | i®s ~ | 6 at modalitésl de régpanses progdséRgujeunst souvedt
parfois, jamais)

- des freins psychologiques portant sur le manque de confiance en soi et/ou en 1&s autres

- des difficultés a faireledeul e | demp | @i pr ®c ®dent

- des difficultés a partager son ressenti, son expérignce

-une difficult® ou |l enteur ~ amorcer des
percue et/ou des perspectives de retfaite

-des exigences salarialkson conf ormes ~ | 6®t at du mar c hd
-des exigences de poste non colP®rentes ave
- absence ou manque de maitrise des outils et méthodesadeh e r c he d 6 e mpavecane
meéconnaissance de ses ataitene difficulté a les valorisef)

- manque de connaissance et/ou mauvaise représentation du marché du travalil

- un réseau limit@

- une absence de mobilité antériefdre

- problémes de sanf

- manque de qualifications ou qualifications obsol&tes

- ab®nce ou mangue de maitrise des outils informatigues

- absence ou manque de maitrise des langues

- autres

Freins 1i®s "~ 1| d(modalités de déponsegsepsoposchmjdurs,sauvent,sparfois

jamais, ne sait pas)

- absence de réponsexdettres de candidature

- absence de convocation aux entretiens

- préférence pour des candidats plus jeunes jugés plus flexibles

-pr ®f ®r ence pour des candidats internes qu
- préférence pour des candidats plus qualifiés,

- préférence pour des candidats plus mobiles

- autres

Questions ouvertesomplémentaires

Mettezvous en place un accompagnement spécifique en faveur des plus d& su#nsn
Si oui, lequel?

Mettezvous en place des prestations spécifiques emfales plus de 50 a®sui/non
Si oui, lesquelle®

Quell e est de fa-on g®n®rale votre opinio

® du
c | 6
(CV

Py

and

spécifiques et les moyens de les le¥er

[967]

[968]

d®mar c

t
®t

r

Lédenqu°te a ®t ® envoy®e | lers. Aut5 décembeen2Bl?,e1092 0 1 2
r®ponses ®taient parvenues au service informat.

analysées eailessous.
A |l a question ouverte g®n®rale situ®e e

n fi

n

50 ans, les freins spécifiques et les moyens de les lever, 84 conseillers sur les 109 répondants ont

donné leur opinion.

I

q
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4.2. R®sul tats de | 6enqu°te
421. Les freins sp®cifiques |i®s ~° | oattitude

4211 Le deui l de | 6empl oi pr ®c ®dent

[969] Pour 4 comsillerssur 5 ayant r®pondu ° | 6enqu°te, | es ¢
a faire le deuil de leur emploi précédentsllb a gi t [ du premier frein ¢
adhérents au CSgelonleconsei | | er s ay an trrapp@rpaxnadties adhéreriseam q u ° t
CSP agés de moins de 50 ans.

Tableau 76 Classement des freins identifiés comme présents chez les adhérents denjorg s>
ou «souvent»

Nombre de réponsg Part des réponsd

Nature du frein spécifique «toujours» ou «souvent» | «toujours» ou
parmi les 109éponses «souvent» (en %)

Des difficultés a faire le deuil de I'emploi précédent 1 88 81%

Absence ou manque de maitrise des Ol

informatiques? 86 79%

Absence ou manque de maitrise des outils et méth
de recheche d'emploi (CV, entretienavec une
méconnaissance de ses atouts et une difficulté 4

valoriser) ? 84 77%
Absence ou mangque de maitrise des langues 81 74%
Des exigences salariales non conformes a I'étal
marché du travail ? 80 73%
Manque deconnaissance et/ou mauvaise représenta
du marché du travail ? 72 66%
Manque de qualifications ou qualifications obsolétes 65 60%
Des freins psychologiques portant sur le manqug
confiance en soi et/ou en les autres ? 63 58%

Une difficulté oulenteur a amorcer des démarches|
retour a I'emploi du fait de lindemnisation percue ef

des perspectives de retraite ? 59 54%
Des exigences de poste non cohérentes avec a |'é

marché de I'emploi ? 58 53%
Une absence de mobilité antérieure ? 57 52%
Un réseau limité ? 39 36%
Problémes de san® 28 26%
Des difficultés a partager son ressenti, son expérien 22 20%

Source: EnquétdGAS auprés de conseillers CSP

4.2.1.2. Un manque de compétences transversales mais pas de besoin généralisé de
formations galifiantes?

[970] Viennent ensuite des freins liés & des compétences spéciigiussnt toujours ou souvent
insuffisamment maitrisées par les seniors selon les conseillers ; les samiomgitrisent pas
suffisamment les outils informatiques (pour 79% desseilers), les techniques de recherche

déoempl oi (pour 77% des conseillers) et |l es | angl
des langues se distingue par une plus forte présence de la répmgeurs»: 30 réponses
«toujours» sur 1@ , contre 14 pour | es techniqgues de rect

outils informatiques.
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[971] Cette question a été commentée cing fois

[972] «Autre frein dans la recherche d'emploi est le manque de pratique de I'outil informatique en
général et dhiternet en particuliep

[973] «De plus ils sont souvent en manque de formation au niveau linguistique : le moyen le plus
efficace est la formation avec le financement OPEA.

[974] «Le manque de certaines qualifications ou connaissances pour certains : intengpieda
étrangeres est un frein évident au retour a I'emploi.

[975] «Freins sur les métiers du tertiaire : Niveau de dipldme, maitrise de l'informatique et des
langues, exigences salariales et des horaingshilité, difficultés pour s'adapter @dautressectews d
activité »

[976] « Formations informatiques, formations qualifiantes pour les plus proches de 50 ans (plus

compliqué si 567 ans) »

[977] Cependant, la question plus générale sur des qualifications manquantes ou obsolétes recueille
des avis moins tranchés desnseillers 60 % des conseillers pensent que les seniors présentent
souvent des qualifications manquantes ou obsolétes contre 39% qui répagpaidoisz (les réponses
« toujours» et «jamais» avoisinent zéro).

[978] Pour un conseiller les adhérents s#ors en CSP sont le plus souvent trés spécialisés dans un
secteur d'activité sur un poste identifié, 'absence de polyvalence et de formations qualifiantes ou
compémentaires freinent le retourl@&mploi »

[979] Pour un autre, il faut clairement distinguarl que st i on de | 6 ©gecardae cel |
guestion de | 6absence desagluand idgudcialt i sotnasg intd edsd jpea
[980] «ll'y a deux problémes distincts : I'adge et le manque de qualification La conjonction des deu

rend la recherche d'emploi quasi impossible.

1 Les personnes seniors qualifiées et qui correspondent aux exigences du marché du travail ont du
mal a obtenir ne seraite qu'un entretien et quand elles I'ont, bien souvent elles ne sont pas
retenues car il ly a toujours de la part des employeurs le préjugé que la personne n'est plus
dynamique ou va travailler ou comprendre moins rapidement. Lutter contre les préjugés est une
tache difficile.

9 Il faut vraiment arriver a un certain niveau de qualification etrdeitrise sur des métiers en
tension / porteurs pour que la question d'age ne soit méme pas abordée (ex soudeur, ouvrier du
batiment qualifié N2, N3)

1 Les personnes seniors non qualifiées ont encore moins de chance de retrouver un emploi que les
seniors qalifiés. Les former est tache ardue car bien souvent il n'y a pas les capacités et/ou la
volonté du fait que méme qualifiés, I'emploi des seniors est difficile. Pour les gens ne
pouvant/voulant pas se former, il y a enfin trés peu d'emploi non qualiffaéidméme de la
conjoncture actuelle.

[981] On retrouve la problématique identique sur la population jeune non qualifiée (ex : agent de
production, vendeuse}

4213. Les exigences salariales des seniors

[982] Enfin, une série de fre$ considérés comme souvent ou toujours présents chez les adhérents de
plus de 50 ans relévent de leur connaissance du marché du travail ou de leur attitude fadesa lui
exigences salarialesnanonf or mes ° | 6 ®t at du mdes ms@llerdetunt r av ai
manque de connaissance du march® du travail pour

[983] Les exigences financi res des seniors, en |ie
de commentaires (11 citations).
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[984] «Les seniors sont expérentés et ont des exigences salariales parfois trés élevées, qui ne
correspondent souvent pas a la réalité du marché.

[985] « Ces freins se retrouvent aussi pour des personnes de plus de 50 ans ayant eu de grosses
responsabilités auprés de leur entreprise : resdcommerciaux, responsables de production par
exemple : cette fois le salaire demandé est souvent le frein au retour a I'emploi. Les séniors ne peuvent
se permettre de trop descendre leur salaire. lls estiment gqu'ils se dévalorisent en acceptanteun salai
moindre et de plus I'employeur a peur qu'il quitte l'entreprise s'il trouve mieux ensuite. Les
employeurs ont aussi peur de recruter un sénior de peur des indemnités a verser en cas de
licenciement économique ou autse.

[986] « Les prétentions salariales sbtrés fortes de la part des personnes de plus de 50 ans, la
mobilité géographique est également un élément fort a travailler.

[987] « C'est un public qui est plus difficile & dynamiser au regard de leurs freins personnels et
souvent une inadéquation avec rigarétention salarial et/ou leur dipléme (refus de validation des
acquis de I'expériencey).

[988] « Le retour a I'emploi est difficile et plus long. Les exigences salariales certes justifiées, freinent
a leur ouvrir certaines portes.

[989] «Le retour a I'emploi por les personnes de plus de 50 ans est difficile principalement par
rapport au salaire perdu. Il s'agit du frein principal. Une proposition pour lever ce frein est d'essayer
de faire changer les représentations au cours des entretiens individuels (upearébaisse est
nécessaire par rapport a I'analyse du marché de I'emploi : consultation des offres) et en proposant de
négocier le salaire au cours des entretiens d'embauche.

[990] lls sont moins mobiles que les plus jeunes et plus exigeants en termeditliensote travail et
débavantages divers.

[991] « Exigences salariales méconnaissance du marché de I'empldifficultés a "remettre les
pieds" sur terre exigences de statut et de mobilité

[992] «Probléme culturel lié a la rémunéran, traditionnellementplus on est agé, plus osst
expérimenté, plus on doit étre rémunénéune carriere avec une rémunération en "clochedst plus
de mise, moyennement rémunéré entre 20 a 35 ans, maximum entre 35 et 50 ans, moins aprés 50 ans,
car souvent moins globalemesollicité par les entreprises (trop cher, moins riches en compétences
du moment que les jeunes dipldmés, pb de santé, moins flexibles, etc.)

[993] « La qualification d'un sénior freine souvent un employeur au sujet du salaire, car un adhérent
de plus de 5@ns veut retrouver le méme salaire qu'auparavant.
[994] « Reprendre un emploiidl faut tout apprendre de nouveau, repartir 8 MEBUTANT™ avec
un salaire plus bas malgré les 20 ans d'expérience.
[995] Cesexigencesalariales peuvent éventuellement étre tenéps par la possibilité de recourir a
l 6indemnit® diff®rentielle de reclassement (| DR)
[996] « exigences salariales malgré la possibilité de mobiliser $idr
[997] «l e candidat accepte de n®gocier | e salaire v
que dbdattendrepem dg®n®amdi dat reste inscrit apr

taux de placement intéressant

[998] « Le frein principal est la volonté de vouloir maintenir le salaire antérieur sur des postes peu
qualifiés : I''DR permet de l&ever pendant 1 an et explication de la baisse des droits Péle Emploi
apres la CSP.
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4.2.1.4. Parmi les plus de 50 ans, les conseillers soulignent la situation particuliére
des 5758 ans

[999] Certains freins potentiels propom®esfaleapas | 6 e n
les conseillers. Outre le manque général de compétences déja suprpid en est ainsi du manque
de confiance en soi ou en | es autres qui nébappart

seniors (58% de réponsedodjours» ou «souvent»), de lalenteur & amorcer des démarches de
retour a lI'emploi du fait de l'indemnisation percue et/ou des perspectives de (euéile ds
exigences de poste non cohérentes avec I'état du marché de llerdpboPo) , et de té6absen:
antérieure (52%).

[1000] La question de la mobilité des seniors, en particulier géographique, a cependant été évoquée par
guelgues conseillers dans leurs réponses.

[1001] «L'absence de mobilité géographique (durée de déplacement trés limitée), de mobilité
professbnnelle (difficulté a identifier des compétences transversales), I'absence de maitrise de
l'informatique et de langue étrangésent les principaufreins.»

[1002] « Probléme de mobilité, les plus de 50 ans ont souvent un conjoint qui travaille ET ils sont
souwent propriétaires, démeénager pour occuper un emploi est quasiment toujours inenvisageable.

[1003] « Souvent le sénior accepte un déplacement a 30 kilométres de son domicile et ne veut plus de
mobilité géographique au dela voire déménager.

[1004] « Il arrive aussi ge les personnes aient des problemessanté trés importants ou n'aigras
(de)permis B. Ces freins sont trés difficiles a lever pour un retour a I'emploi dusable.

[1005] «Le milieu rural ne favorise pas du tout la reprise d'emploi car beaucoup d'adhédents
pas de moyen de locomotion et la mobilité par les transports en commun trés difficile.

[1006] Surtout dans huit citations, les conseillers ont souligné les différences de situation entre les plus
de 50 ans et ceux ©g®s de 7 O0gwe & dms rxedirlas t o
motivation financi re 7 retrouver u @trésediffigile o i . Un
apres 55 ans quasiment impossible a partir de 58»ans

[1007] « Motivation n'est pas la méme entre 50 et 57 etHade 57 ans si lindemnisation POLE
EMPLOI permet d'attendre la retraite

[1008] « La motivation est faible de retrouver un emploi par rapport a la date du départ a la retraite.

[1009] «Autre frein pour les + de 57 ans : les personnes ont suffisamment cotisémeilleurs

années sont faites et ils ont des droits qui les menent jusqu'a la retraite, il n'y a pour eux aucun intérét
financier a retravailler»

[1010] «La proximité de la retraite associée a la longueur de l'indemnisation est un frein évident au
retour a lemploi, pourquoi rechercher un emploi a 57/58 ans lorsque la durée de l'indemnisation
cours jusqu'a la retraite 3

[1011] «L'autre frein importantf apr s | 6i nad®quation du profil a
représentatoju 6 ont | es de ma iusldeb0 ans sdrdes enprdprises] adsencepde
motivation pour une recherche d'emploi, les seniors bientdt a la retraite prennent les 3 ans de
chémage (ils ont souvent cotisé suffisamment pour bénéficier du max d'allocations) comme-une "pré
retraite” : "j'ai cotisé au chdmage pendant 30 ans j'ai bien le droit de profiter un peu" d'autant plus
gue les employeurs argumentent bien souvent en ce sens lorsqu'ils proposent un licenciement au
seniors. Cela pose la question plus générale de la représentatindggnnisation chémage qui est
un droit mais qui implique des devoirs pour chaque demandeur d'emploi.

[1012] « de nombreuses personnes qui approchent les 60 ans et qui sont bientdt a la retraite adhérent
au CSP pour des raisons financiéeres. Il est tres d#éficie mobiliser ces personnes dans leurs
démarches professionnelles + autres problématiques associées (salaire en inadéquation avec salaire
du marché du travail actuel, état de santé, mobilité restreinte).



IGAS, RAPPORT NRM2013023P 23¢

[1013] «ils pensent trop souvent au départ a la rdtagi croyance sur la durée des allocations POLE
EMPLOI, ils ne se projettent pas sur une reprise d'emploi mais sur un projet de vie.

[1014] Ces commentaires conduisent a distinguer parmi les seniors différentes populations en fonction
de | 6©ge. Irelativgmerd proclees de lacetraitex et pouvant sans rupture longue enchainer

une indemnisation chbmage et la retraite, et ceux qui, bien que considérés ceammsz sont
encore ®l oi gh®s et encae@geedurék @révisiannaleade prafessioenelle de
5 ans, 10 ans voire 15 ans.

[1015] «Pour les personnes qui approchent I'age de départ en retraite, notre inquiétude n'est pas la
méme que pour une personne qui vient d'avoir 50 ans éaR51.5758. Ces personnes doivent
encore travdler et se retrouvent devant des offres d'emploi dont le salaire est smic horaire, niveau
déude niv IV souvent demandé, anglais demandé, etc... des critéres qui, souvent, n'étaient pas
demandeé lorsqu'ils ont débuté leurs carrieres.

[1016] «Les demandeurs diglois de plus de 50 ans ont souvent du mal a accepter le licenciement
économique. lls se sentent dépourvus de tout et pense étre bientét a la retraite. Il faut dans un premier
temps qu'ils prennent conscience qu'a 50 ans il reste encore plus de 10aasliat »

[1017] Sachant que ces remarqgues prennent place dans
trés généreux est critiqué

[1018] «Les personnes de plus de 50 ans relevant du CSP, ont plus de difficultés a faire le deuil de
leur emploi. Les prétentis salariales sont élevées (prime d'ancienneté importante). Pour un grand
nombre, ils ont travaillé "toute leur vie" et au vu des allocations versées ou du délai pour le droit a la
retraite, estiment avoir le droit "de se reposer". Cela concerne les glisbdans. Combien de fois
entendons nous la phrase "j'ai largementige". C'est un public difficile a accompagner et bien
souvent I'accompagnement devient productif au bout de 6 snois

[1019] Un conseillertire les conséquences de cette proximité de la retraitsi la personne peut
prétendre a la retraite, aide a la compréhension des documents, suivi moins renforcé que pour
d'autres catégories de demandeuirs

4.2.1.5. Des freins non retenus par les conseillers

[1020] Trois freins sont clairement écarfgar les conseillersomme étant des freigpécifigues aux
seniors. un réseau limité (36% seulement de répondesijeurs» ou «souvent», 55% <«parfois» et
9% «jamais»), les problémes de santé (26% deujours» et «souvents, 74% «parfois»), et les
difficultés éwentuelles a partager son ressenti, son expérience (20%).

[1021] Pour expliquer ces résultaspriori contreintuitifs par rapport a certains des entretisfaisés
par | a mission, on peut avancer | dhypothgénse que
al or s gue |l es conseillers CSP interrog®s ont
accompagnent . Ce publ i c déadh®rent s au CSP ne

économiques récents, et non des chémeurs de longue durée, méme s adh@iants peuvent par
contre étre en situation de chdmage récurrent.

[1022] ly aurait ainsi une distinction ° faire ntre

¢
€

r
seniors au ch®'mage de Iongue dur®que«sUbruvoemrtse||6I®t
de sant® qui se d®grade aa.fLbhdpetmose bée®aitl
entr® au ch!'!mage y resterait, souvent en raison
employeurs cfinfra), ce  q u i conduirait ° entrer dans un cerc
au retour 7 | 0 eangellaoduréeids shansageqpoblénmes de ganté, réseau limite,

manque de confiance en soi).

[1023] Ceconstat rejoint | Garptiens paodes censegllers on @s re3ponsablesd e s
de structure prenant en charge | 6accompagnement
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4.2.2. Les freins identifiés du coté des employeurs

[1024] Dans | 6enqu°te, pour | es fr eisiosavaRfaielechaixeld s du
proposer la réponsene sait pas pour tenir compte du fait que les pratiques des entreprises ne sont
pas toujours connues des conseillers. Le tablealessous présente les pourcentages de réponses
« toujours» ou «souvent» en excluant du calcul les réponsasesait pas.

Tableau 77 Classement des freins identifiés comme présetugjours» ou «souvents chez les

employeurs
Nombre de| Nombre | Part des
réponses total de| réponses
«toujours» ou | réponses, | «toujours»
« souvent» hors ou
réponse | «souven»
«ne sait| (en % deg
pas» répondants)
Q18 - Préférence pour des candidats plus jeunes j| 88 88%
plus flexibles 100
Q16- Absence de réponse aux lettres de candidatur 88 106 83%
Q17- Absence de convocation aux entretiens 67 105 64%
Q21- Préférence pour des candidats plus mobiles | 41 86 48%
Q19 - Préférence pour des candidats internes quar 37 47%
poste exige de I'expérience 79
Q20- Préférence pour des candidats plus qualifiés | 35 94 37%
Source.  EnquétdGAS auprés de coaslers CSP
[1025] La préférence des entreprises pour des candidats plus jeunes jugés plus flexibles ressort trés
nettement des r®ponses, avec | e pourcentdmge | e
«toujours» et 71 %x souvent).
[1026] Il est importantd e noter qguo- | 6i nverse une pr ®f ®renc

candidats plus qualifiés est une hypothése rejetée par les conseillers (cette préférencpagioste «
pour 57 % des conseillers efjatnaise pour 5 % dbéentce de forusxsyrles Cet t e

gualifications est coh®rente avec |l es r®ponses
manque g®n®r al de qualifications noé®tait pas 1ide
présentés par les seniors pourleur et our ° | 6empl oi

[1027] Un conseiller note explicitement queLes employeurs refusent souvent les candidatures de

seniors par rapport a leur age (moins rapides, moins flexibles, plus couteux...) et non par rapport a
I'expérience ou a la qualificatior.

4221 Llagquestion de | 6©0ge est ~ elle seule wu

[1028] Au-dela des résultats statistiques, les conseillers ont repris dans les commentaires libres (9
citations cidessous) le theme des préjugés négatifs des entreprises sur les seniors peios las f
| embauche identifi®sI|ltds son® ¢astempl byeement
empl oyeurs sur | 6©ge, et la juge inadapt ®e ° I
commentaires qualitatifs, une attitude discrimino i r e, bien que | a mission
dans la formulation des questions fermées, de fagon volontaire pour ne pas influencer les réponses
qualitatives

[1029] «Beaucoup de préjugés. Discrimination de type mon équipe/ma clientele est jeune il ne
sintegrera pas»

[1030] « Manque de confiance des employeurs sur leurs capacités d'adaptation
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[1031] «Les employeurs ne communiquent pas sur | es r
ill est c¢clair qudils ne se risguent pas ~ wuser d
[1032] « Il semble que les employeurs aient tout simplement une tres forte représentation négative des

seniors. L'embauche est plus souvent conclue quand la candidature émane du réseau reiationnel.

[1033] «MANQUE DE PROPOSITIONS d'offres d'emploi des entreprisaiss font remonter aussi
une absence d'aide FINANCIERE a I'embauche des sen®sguhaitent pas rémunérer les sengors
leur juste valeur, manque de reconnaissance, geua maturité professionnelle des seniors

[1034] « Les freins viennent, a mon sens, pane grande part des entreprises peu prétes a investir
pour un public plus ou moins proche d'une retraite.

[1035] «le retour a | ednploi des + 50 ans est difficle non pascause deux mais plutdt des
entreprises qui ne veulent pas d eux

[1036] « En fait, en carcaturant un peu, on pourrait dire qu'il y a 2 profils qui se détachent:

1 des personnes peu qualifiées, uséas lpur emploi, ne maitrisant pas les TRE ni l'outil
informatique, avec un faible réseau;

1 et des personnes dipldomées ou non, avec une expérignagante en tant qu'agent de maitrise
ou cadre, utilisant leur réseau et maitrisant les NTIC et lesfRE

[1037] Chacun rencontre des freins au retour a I'emploi, I'employeur refusant:
les uns au motif d'un profil peu qualifié, peu mobile;

les autres au motif derétentions salariales trop fortes et/ou d'une crainte d'un manque
"d'adaptation”, de flexibilité du fait de leurs expériences et de leur connaissance du monde du

travail. »
[1038] « Réticence des employeurs a embaucher des seniors
[1039] Tout dbdéabor d, tunecsrtairenmpagealgse: Benisrs »o IIs pensent que ce sont des

personnes ayant plus de difficult®s dbéapprentiss

[1040] Embaucher un senior peut étre considéré comme un investissement rentables par
| 6 doyepr: « Le retour a I'emploi est trés difficile. Le principal frein & lever a mon avis concerne le
regard des employeurs a leur égard. Il se pdirement que linvestissement sur un senior soit
considéré comme peu intéressant (départ en retraite esgtidoflde main d'oeuvre trop éleve).

[1041] Ensuite, ils ne souhaitent pas « investir » dans la formation pour des personnes qui vont partir
“ la retraite " court ou moyen terme car ils sav
etc,sachanqu é6i | faut wun certain temps pour °tre total
sbagit donc de freins dbdédordre financiers.

[1042] « L'age, sans pur autant que cela soit clairement spécifié. Et la retraite, nécessitant du coup de
refaire le travail derecrutement d'ici pewr

[1043] « Beaucoup d'idées recues sur notion d'adaptation / dynamisme et capacités d'appremstissage.

[1044] « Il est évident que leur retour a I'emploi est plus difficile (un exemple récent : un adhérent a

participé a un forum de recrutement higt s'est vu refusé son CV a maintes reprises a cause de son
age : 52 ans). Les employeurs ne se cachent pas@audite qu'ils sont trop agés.

[1045] «les seniors sont victimes d'une discrimination a I'embauche du fait de leur age. les employeurs
ont despréjugés sur leur capacité a s'adapter au changement et sur leur état de santé .c'est le frein
majeur a l'insertion des seniors en général

[1046] «les entreprises préférent un candidat plus jeunes de maniére gémérale

[1047] « Difficultés liées a I'age, employeurdeux quant a I'embauche d'un senier.

22Notemission techniques de recherche doéempl oi
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[1048] «le retour a I'emploi est plus ou moins difficile selon le métier, le secteur d'aeiviaéCSP.
Je constate des difficultés récurrentes de réinsertion pour les femmes de + de 50 ans sur les métiers
des suppos a I'entreprise ( exsecrétaire, agent d'accueil.»)

[1049] Un conseilleren arrivemémeafaire un parallele entied@e et Idhandicap

[1050] «Hormis les freins déja soulevés pouvant étre liés a ce public, il est important de sensibiliser
les employeurs au regtement du public sénior mais également au maintien dans I'emploi de ce type
de public. En effet, si on prend un autre public prioritaire, le public travailleur handicapé, 2 services
sont mis en placeaide a l'insertion professionnelle et maintien ddambloi des personnes en risque
de licenciement pour inaptitude. Pourquoi ne pas créer une prestation visant également a protéger
davantage ce public du risque de licenciement ? Prestation a formaliser: identification des
compétences (bilan), travail surdaptation des compétences pour adaptation aux évolutions de
I'entreprise, ..»

[1051] Par exceptionyn conseiller note que la confiance peut venir des entreprises

[1052] «De maniére générale, je constate que les sorties positives de mon portefeuille concernent
majaritairement des plus de 50 ans...Contrairement aux idées recues, les adhérents de plus de 50 ans
s'inscrivent plus rapidement dans un emploi (CAE souvent) grace a leur réseau mais aussi parce que
certains employeurs ont davantage confiance en eux (plosrdeience professionnelldimplication
(dGes sans doute a un sentiment de gratitude vis a vis de I'employeur ) et d'expériences nécessitant trés
peu de temps de formation).

[1053] Et un autre conseiller note avec usmileyé | es v er t u seniddeuant Gue éeesnop hi | i
décideurs dans les TPERME sont souvent des séniots

[1054] Léattitude n®gat-{avisedesdsensors pan tappertpaux autees demandeurs
déoempl oi e st copseiliest i®e Ipaabsleensce de r Rlaptoressles aux |
employeurs ne répondent pas aux courriers des senisogjvent> pour 62 % des conseillers et
«toujours» pour 21 %. Ce pourcentage de réponsmifours» est tres éleve, le deuxieme plus élevée
apr s | 6absence degemapatlessensims.des | angues ®tran

[1055] Les questions de la mobilité insuffisante des seniors selon les entreprises ou de la préférence des
entreprises pour des recrutements internes ne recoivent pas de réponses claires. On note simplement
gue ces points sont ceux pourdesls les conseillers ont estimé étre le moins en mesure de répondre,
avec respectivement 23 et 30 réponses &ait pag . Un conseiller a pr®ci se
r®pondre aux questions sur | etgopgémmlistesyeur s, et un

4.2.2.2. Les représentations négatives des entreprises sont renforcées par les
représentations des seniors €né&mes

[1056] Dans |l a question ouverte sur do®ventuel s aut
repr®sentations s urntailed) @g eonseill&s motent gue fes repcésentatiens
négatives desntreprisesur les seniors peuvent étre véhiculées par les senicra@ues,

[1057] « Les principales difficultés sont liées a l'inadéquation entre le marché du travail et le profil +
la représentation qu'ont les demandeurs d'emploi de plus de 50 ans sur les entreprises qui pour eux ne
veulent pas recruter de "vieux$

[1058] «approche lucide en générale du marché, et conscience du phénoméne de jeunisme dans le
recrutement locab»

[1059] « La difficulté des personnes de plus de 50 ans dans leur repositionnement a I'emploi me semble
plus liée a la représentation de soi et&mciale.Pour la plupart de ces personniesfrein de I'age est
la 1ére difficulté qu'ils pensent rencontrer dans leur recherobimploi. La deuxieme difficulté est liee
aux propres représentations des recruteurs tant en terme d'employabilité de ces personnes que de
l'investissement financier que leurs recrutements impliguent
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[1060] « Ce sont souvent des personnes qui redoute le contactlantreprise car crainte de ne pas
satisfaire I'entreprise par rapport a son age. Des entreprises qui souvent percoivent I'dge comme un
frein pour 'embauche:

[1061] « Craintes pour l'avenir professionnel: ne pas retrouver d'emploi stable par la suitegrene
ou non d'un élargissement de compétence au regard de la durée de la vie professionnelle restante
avant la retraite; capacité a convaincre sur ses compétences et/ou sa candidature

[1062] « C'est un public qui est, effectivement, plus difficile a reclas3ertes, les employeursstent
sceptiques quant a ce type de profil, mais surtout c'est un public qui, lui méme, adhére et relaye des
préjugés sur les plus de 50 ans et qui de fait, freine les démarches visant au reclassement.

[1063] Au global, il ressortdé 6 enqu°te que |l es freins | i®s aux r
car se cumulent | es repr @ anetsateitondse dgueduantpllaecse
et les représentations des entrepriseprétérence pour des candidats plus @=unjugés plus
flexibles») et leurs pratiques effectivésabsence de réponse aux lettres de candidajure

[1064] Il peut y avoir un cercle vicieuxi 6 al i ment ati on des repr ®sentat
| 6absence de r ®ponse awaigeinagerdasoidilasenior es aggr ave | a

[1065] « Le fait de ne pas avoir de retour des employeurs/entreprises est souvent difficilessa vivre.

[1066] « Les personnes de + de 50 ans sont bien souvent considérées par les employeurs comme trop

nAa

agées", les retours négatifs surref (quant il y en a) drdes effets dévastateurs sur l'image que se
fait de lui méme le DEONn a constaté aussi de curieux positionnement de la part d'organismes de
formation qui refoulent les personnes de + 50 ans sur le seul critéere de Bage !

4.2.3. Lessernorsbénéficienti | s dodun accompaghnegpéifiguesiou de p

[1067] Dans | e cadr e du CSP, | es s e
accompagnement renforc® (ratio dobe
(rappeler le chiffre)) conformément au cahier des charges du CSP.

ni ors b®n®f i ¢
ncadrement pl u

[1068] Mai s, dans ce cadr e, des conseillers (41%) on
fournissaient aux seniors était spécifique, par exemple dans la fagcon de mobiliser la boigea outil
| eur disposition pour | 6ensemble des adh®rents
des répondants (38%) ont estimé mettre en place des prestations spécifiques en faveur des plus de 50
ans.

4.2.3.1. Un accompagnement plusntensif», poureffecuer le travail de deuil »

de | 6 e mp lramdnnep énfidnae» a&ux seniors
[1069] Dans | eur description de | 6accompagnhnement, | e
de recherche dbéemploi, dont i bBsnioosnt soulign® | 0i
[1070] « Trés souvent, ils sont peu a l'aise avec Il'outil informatique. Aussi, je les aide particulierement
dans ce sens.
[1071] «|'accompagnement eglius axé sur les représentatiopar rapport au marché du travail,
renforcé sur I'acquisition des outitle RE et de bases en informatigues
[1072] « Plus d'aide dans la rédaction du CV et moins d'exigence au niveau de l'autenomie
[1073] «Validation des capacitésen informatique afin d'étre autonome dans les recherches
d'emplois»
[1074] « 1) mettre en place des outils etsdstratégies de recherche d'emploi (CV, lettre de motivation ,

dégagerles atouts et les compétences) 2)candidature ciblée au regard du marché du travail mais
surtout via leur propre réseau qui est souvent bien fourni 3)suivant I'age et le nombre d'années
d'activité restantprésentation des contrats aidés pour mieux "se vendre" aux employeurs...
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[1075] «la présentation du marché du travail, de l'intérét et de I'utilisation des techniques de
recherche d'emploi est un axe privilégié

[1076] Des conseillers souligneBgalement le temps nécessaire au travail de deuil (mot utilisé dans
|l 6enqu°te et souvent repri glesshasns | es commentaire

[1077] « La période de deuil est obligatoire mais il faut savoir les encadrer et les rassurer. |l faut les
mettre face ala réalité du marché mais rester compréhensif et s'adapter aux difficultés et les
accompagnes

[1078] «Oui si le besoin se fait sentir de préparer le changement en passant par toutes les étapes :
déni, colere, tristesse, acceptation naissance nouveau projet.

[1079] « actiond'aide au deuil de I'emploi précédent/travail sur le changement

[1080] «Avec en premiere phase l'appréhension de l'outil informatique (trés souvent), un temps
d'échange plus important (difficulté a faire le deuil de leurs emploi + manque de cordiasod par
contre plus sérieux et autonome dans la recherche d'emploi.

[1081] « ateliersTRE et vigilance sur le travail de deiil

[1082] «sur le temps nécessaire au deuil du dernier poste occupé, apeumédiation entreprises
plusfréquent.»

[1083] «envoi du cv etm par mail & des dizaines voire centaine d'employeurs quand on identifie le
potentiel pour une entreprise

[1084] « sensibilisatiorsur I'emploi des séniors dans mes entreprises

[1085] «mise en avant des prestations et aidasx@mployeurs (aussi minimes soi@fies) encore
plus appuyé!! »

[1086] Et |l es t®moignages des conseillers r®v | ent s
plus de temps et doéinvestissement de | euf@6 part,

témoignages eilessous):

[1087] «Dans le cas des personnes peu qualifiées, peu mobiles et sur des postes trés convoités, un
accompagnement intensif est nécessaire pour les amenés a changer de positionnement avant méme de
travailler sur le reclassement (accepter de se former, de se retiongdétre moins payé...».

[1088] « Demandeurs en situation d'attente, qui ne comprennent pas leur sitiadimrandeurs qui ne
souhaitent pas se remettre en question.

[1089] « Les personnes avec de fortes compétences ont retrouvé paréetle un emploi. Par coetr
cela est plus problématique pour ceux qui ont des qualifications plus faibles, et qui ne savent pas
utiliser I'outil informatique. L'accompagnement est plus intensif parfois avec ces personnes, car il faut
faire beaucoup de démarches avec elleer leur espace emploi, refaire toutes la boite a outils (cv,
lettre de motivation, ciblage entreprise...) et parfois quand cela est possible, les orienter vers une
formation sur l'outil informatique afin de les rendre autonome dans leur recherche d'emglsi. Il
parfois aussi nécessaire de les "rééduquer” au marché de I'emploi.

[1090] «un suivi au plus prés avec un encouragement plus important. une bonne explication du
marché de I'emplob

[1091] « Temps de recul préalable nécessaire fii@n & micarriere + Accompagement intensif sur
la recherche d'emplot

[1092] «travail sur compétences et optimisation des candidatures, travail de deuil par rapport a
I'emploi précédent + aide aux changements, organisation de forums spécifiques, appropriation des
mesures pouvant facilitde reclassement (atelier d'info sur offre de services de Pdle Emploi +
mesures)»

[1093] «plus de travail de remobilisation, travail sur le deuil, le marché de I'emploi, retrouver
confiance en soi.»
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[1094] «Plusde préparation en amont a la recherche d'emplaileea construction des outils pour
vaincre les représentations négatives réelles ou pas de l'adhérent sur les employeurs, sur la "crise",
sur I'age, sur le statut de chémewur

[1095] « Travail plus intensif sur la valorisation, I'appropriation des compétensessibilisation au
marché du travaib

[1096] « Fréquences entretiens (aide au deuil), dynamisation, travail sur autonomie.

[1097] «'accompagnement est plus intensif et demande plus d'investissBPmertutonome sur les

techniquegle recherche d'empldiesoin ddes confronter a la réalité du marché du travail.

[1098] «De pouvoir | eur redonner confiance et qudil s
un besoin de remise a niveau est nécessaire ou de formation qui passe par la qualification.

[1099] «rdv tres fréguents»

[1100] «Nous leur proposons les mémes outils que pour nos autres demandeurs; mais nous devons
faire avec eux, voire méme parfois a leur place.

[1101] «En face ° face, beaucoup de commwanail sualé i on s U
deui | Idieéentubtesmiterévaluation»

[1102] «Pas plus que pour les jeunes mais le fait d'appuyer la candidature est important et les
mobiliser sur le marché caché, notamment en développant leur réseau

[1103] Al ors que | e mangue de c ontomaamwdes frdiesdes gusni or s
fr®quents au retour ° | 6empl oi, l a restauration
fait | 6objet de tr s nombr eux confiamensstrainsaprésentsde d e s«
nombreuses foisdahses r ®ponses, en | ien avec |l e travail d

[1104] «je pense que les séniors ont rarement conscience de leur valeur professionnelle. ils ne sont
pas en phase par rapport a leur besoin en formation pour le retour a I'emploi (les nouveais moye
techni ques, |l es nouvelles r gles de recherche
beaucoup de difficultés a retourner a I'emploi. il est intéressant de les informer, en groupe, (pour que
leur solitude s'estompe dans un premier temgisg, moyens proposés pour les aider a se mettre en
phase compétences/postes de travgihlement important de les informer sur leurs droits et de leurs
rappeler leurs obligations. une fois le cadrage mit en place, la confiance est instaurée, les séhiors so
plus en demande des services proposés.

[1105] « Travail important a faire sur la reprise de confiance en soi par I'apprentissage des TRE, la
valorisation de I'expérience, la redymésation renforcée quotidienne.

[1106] «on travaille sur les outils (CV, lettre drotivation, préparation a l'entretien d'embauche). On
travaille aussi sur la mise en avant des compétences de maniére a ce que la personne retrouve
confiance en elle

[1107] Jusqu'ab5 ans une fois le travail de deuil fait, la mise en confiance enclenchéels ée
I'emploi n'est pas beaucoup plus difficile que pour les moins de 50 ans a condition bien sur de ne pas
aller vers une reconversion totale.

[1108] «le travail psychologique sur le deuil de I'emploi perdu et la nécessité d'étre en recherche
d'emploi pour ue génération qui n'‘a pas pas ou peu connu de période de chdbmage est impératif pour
réussir unretour a I'emploé

[1109] « Les personnes de plus de 50 ans, pense ne pas intéresser les entreprises,ils manquent de
confiance en eux et en leurs compétences. Il fautdeourager et leurs faire prendre conscience de
leurs compétences. Par contre, une fois ces freins lévésnt savent plus autonome et sériewx.
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[1110] «Par rapport au plus de 50 ans, il y a tous les profils. Certains sont trés dynamiques avec des
projets et entourés, d'autres sont assez seuls, pas autonomes dans leurs recherches et démarches avec
un manque de confiance certain. Avec un dialogue individualisé et personnalisé, je fais en sorte de
m'adapter au mieux a leur profil et leur faire prendre canfie en leur expérience et compétences, et
en mettant en place des mesures les mieux adaptées a la sitwation.

[1111] « les seniors perdent rapidement confiance en eux et en leurs capacités. lls se sentent seuls face
a la recherche d'emploi. Le club senior estaxcellent leviepour parer a ces difficultés.

[1112] «En général, la mise en place du diagnostic est trés importante pour réussir a lever les
premiers freins, l'intégratiora différents ateliersavec différents adhérents de tdages permets au
plus de 50 ms de se rendre compte de la réalité et d'échanger leur expériences, il est nécessaire
d'appuyer les plus de 50 ans et de ne pas les laisser seul dans leur accompagnement de reclassement,
de reconversion ou de création d'entreprise

[1113] « Le retour a I'emplotes plus de 50 ans est trés difficile parce que souvent ils ont effectué toute
leur carriere dans la méme entreprise : le deuil de I'emploi perdu est difficile, leur mobilité est du
coup tres limitée. lls font souvent face a des rejets de candidaturizét die leur age . Un atelier
spécifique senior serait une bonne idée, les personnes n'ont souvent pas un trés grand réseau social et
cela leur permettrait de retisser du lien. Le tutorat dans les entreprises est la solution qui permet aux
séniors de se sér utiles : transmettre leurs savoirs et savoirs faire a des plus jeunes moins
expérimentés et ainsi faciliter l'intégration des nouveaux arrivés a qui I'on transmet une certaine
culture d'entreprise»

[1114] «il est important je pense de faire une distiontientre les personnes ayant eu un parcours
"linéaire" (quasi une seule entreprise dans le parcours professionnel) des personnes ayant déja connu
des périodes d'inactivité. pour les lers cités, les freins sont plus importants, pour la raison que certain
se mettent d'eux méme des barriéres. ils ne pensent pas que leur profil puisse étre intéressant. un
moyen de lever ce frein est de permettre des contacts avec des employeurs, de donner des exemples de
réussite»

[1115] « Je travaille sur l'image dont la personnesgbse d'ellenéme : elle doit se confronter a de
fortes représentations (dont parfois elle est le vecteur) et doit avoir une vision objectivenéigle
Ses compétences, son parcours professionnel, ses expériences de vie, sont autant d'atouts pour
pouvar se projeter sur un projet réaliste.

[1116] « Les seniors n'ont pas confiance en eux, ils ont, en général, une attitude négative et fataliste
face a leur recherche d'empiloi.

[1117] «les + de 50 sont quelquefois usés par un travail pénible et se sentent injusteumésit par
un licenciement éco apres, quelquefois, des décennies de services qui devaient se conclure par une
retraite. Entre la pression culturelle ("place aux jeunes", "tu as bien assez donné", "a votre age vous
n‘avez plus la ressource nécessaire"i'jfas démérité"...) et une réalité du chémage des séniors qu'ils
connaisse il est quelquefois compliqué de remettre la machine en ordre de bataille, tant ils ont
l'impression que la guerre est perdue d'avance...ceci sans, pour autant, envisager qu'leujsurs
droits vont se tarir. La remobilisation passe par de I'écoute pour aider le processus de deuil, de I'éveil
pour aider a une prise de conscience de la situation qui ne soit pas destructrice de motivation mais
bien créatrice d'enviePuis de les convacre de s'outiller, de s'armer, car il arrivent sur un marché
ou dire qu'on a envie de travailler ne suffit plus, contrairement a ce qu'ils ont connu, pour décrocher

un poste.... et leur faire accepter que ce nouveau poste ne sera, lui non phédrgyeas pérenne»
4.2.3.2. Un travail de valorisation des compétences acquises, plutdt que des
formations qualifiantes

[1118] L6exp®rience des seniors est peu reconnue

[1119] « Difficultés de reclassement liées a I'expérience non reconnue sur le marché actuel, mauvaise
opinion ce la part des employeurs qui ne reconnaissent pas la valeur de certains»profils
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[1120] « absencal'encouragement des entreprises pour recruter des séalmsence de valorisation
des compétences acquises par l'expériensar-valorisation des diplomes aux d&pmls de
I'expérience»

[1121] «Le retour a I'emploi des seniors reste difficile notamment pour les autodidactes. Le frein
essentiel est la dévalorisation de soi, le sentiment d'avoir raté sa sortie professionnelle. Souvent, ils
attendent I'age de départ a la raite. »

[1122] « Le manque de dipléme peut également constituer un frein important pour les empleyeurs.
[1123] Léaccompagnement passe ainsi par une valorisa
[1124] « Participer activement a faire émerger des aspirations, traduire des ressamtactions ou

désirs, et surtout démontrer leur compétences acquises [bien souvent ils n'ont pas une juste
appréciation de ce gu'ils savent faire], revaloriser, et montrer comme ils sont capables !

[1125] « une solution semble étre de valoriser leurs expégest de les positionner en expert pdas
prestations de services.

[1126] « Cibler les entreprises plus a méme d'accepter des candidats plus agés. Batjunentaire
Travailler sur le CV afin de valoriser leurs compétences et éviter de mettre en évidgece
Travailler sur les objections:

[1127] « plus de cv mais une fiche de compétences

[1128] L'étapede diagnostic est beaucoup plus importante ainsi que le travail sur la mobilité. Afin de
leur redonner confiance, il faut qu'ils prennent conscience de leurspétences et de leur
employabilité.

[1129] Le manque de qualification, le probleme de demande de rémunération trop élevée, la possibilité
d'"absent ® sme (pour raison de sant®) peuvent <col
les plus de 50 ans onhwénorme avantage : leur expérience (et sagesse), ils ont la possibilité de

former | es plus jeunes, de r®soudre plus facilen
prestation « le bilan a miarriére » permet une prise en compte des fffetsitifs et négatifs de

|l 6avanc® en ©ge et de | dexp®rience sur | es poss
dispositif* Val i dati on des Acquis de | 0OExp®rience" per
enfin les ateliers tels queidentifier ses atouts et ses difficultés », « Rechercher des informations sur

un secteur déactivit® ou un m®ti er e, ¢ Comment

le point sur la situation et aborder une attitude et un comportement p&itifpeut noter que la
catégorie des cadres a, en général, moins de difficulté a retrouver une activité salariée que la
catégoriedesouvriers.»

[1130] La reprise de confiance ne passerait pas par la formation qualifiante mais par des actions de
formationponcte | | es de remise © niveau sur | 6informatigq
[1131] «L'image de la formation pour les seniors est négative (idée premiére évoquée est un retour a

I'école), donc ne percoivent pas l'intérét d'apporter des formations complémentairespeofdwou
bloguent sur des formations de reconversion. Souvent le compromis utilisé pour les amener vers un
parcours de formation est de commencer par des actions de formations remise a niveau, initiation
informatique ou langues étrangéres, dispensé&smps partielles (type compétences clés ROsace).
cela permet d'entrée dans la phase de deuil de I'emploi perdu pour certain et d'accepter, ou de
découvrir l'intérét d'une formation, avec une confiance en soi reprise.

[1132] «Le parcours formatif qualifiant ags 50 ansest difficile & négocier, peur de I'écrit ‘de
retourner ° | 6®coled. L'utilisation de | "outil [
trop lourd pour étre exploité. L'individualisation des formations qualifiantes ; suimigquenent
certains modules et passer | e dipl» me g®n®r al n
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4.2.3.3. Les prestations privilégiées par les conseillers

[1133] La mission a obtenu 40 réponses apportant des précisions sur les prestations
spécifiguementournies aux seniors e@ S P . 1 sbagit soit de prestati
publics seniors, soit de prestations pour |l esqu
particulierement pour le public senior.

[1134] Dans les prestations de méthode, les ateliersles plus cités (13 citations) mais la prestation
strat®gie de recherche dbéempl oi | 6est ®gal ement

[1135] Les ateliers portent sur les thémes suiva@y¥ et lettre de motivation, internet, techniques de
recherche doempl onelle, échanges slé pratiques dang le daéres deilaorecherche
déempl oi , d®ci der de se for mer, i mage, savoir S
information sur | 6offre de services de Pole empl

[1136] Mais, audela des techniques et méthodeg queut acquérir le senior dans ces ateliers, les
conseillers ont recours :@suxusatledadleirbsi pdoéuuwrn dabdpapurt e
cve , | 6atelier permet | e partage dbéexp®rience.

[1137] Pour |l es prestations dpEencea lessatent oetiementl awex 15b i | an
citations (bilan de comp®tences ~ mi carri re,
des comp®tences et capacit®s professionnell es ec:
milieu de travailest également trés présente dans les réponses, avec 5 citations.

[1138] Enfin, sbagi ssant de | 0 asort esmgua fyéoguemmeenttcités (b es c |
citations), de méme que les accompagnements comportant un volet psychologique (5 citations
égalemat). Le volet psychologique est présent soit par la mention du recours aux équipes orientation
spécialisée (EO®), soit par la mention de prestations assurées par elles (prestation$ROPS

CPP?).

[1139] Comme | 6indigue de fa-on pofise@as presttionsront toisn s e i |
objets:
1 laskval ori sation des comp®tences et»;de | 0exp®ri el
T «l dinitiation aux outi»]s informatiques et me s s
T le«deui l de »l 6entreprise

[1140] Les prestations collectives permettertd'optimiser la dynamique de groupearticulierement

les clubs seniors

[1141] « Accompagnement de type Club de recherche d'emploi pour public sénior avec pour objectifs:
redynamiser les personnes, favoriser une dynamique de groupe /création réseau {gotaprent et
découragement/recherche d'emplei),

293 | es «équipes orientation spécialiseéEOS)sont constituées au niveau départemental par les psychologues

du travail issus de | 6AFPA.

29 prestation d'Orientation Professionnelle Spécialisée (POPS3 e en fuvre par |l es EOS d
Le site internet de® e e mp |l o d®crit comme suit celaROPS@ousest ati o
permet de constite, selon vos ambitions et vos capacités, le projet de formation le plus adapté pour votre retour

" | 6empl oi . Cette prestation vous ai o.eRéaltsgeagareune nt

psychologue sp®cialistél dededonmnident &tsi are @Prtd fee sesmpd non
professionnelle spécialisée se déroule en 3 temps (entretien de confirmation du besoin de formation et de
contractualisation du service, construction du parcours de formation, conclusion, niiodétiéaillée du

parcours de formatorur une dur ®e pouvant aller jusqud”™ 6 semai |
2% Confirmer son Projet Professionnel (CPP). Selon le site de Pole emploi, la prestation dure 6 semaines, avec 8
entretiens individuels de 1h30 avec un référent dé€®lg par Pol e empl oi . La prestati
themes

- identification et formalisation des compétenges
- identification des ressources personnelles et exploration des pistes professionnelles
- formalisation déun pltapeddépcdbiensd®hael |l & doun
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[1142] Les bilans de mtarriére ou de compétences sont utilgmur leur permettre de faire le deuil
de leur entreprise et de mettre en évidence leurs atouts.

[1143] (! ®mer ge ®gal ement | t Gadapté@® (ouqdoieent Ete sddaptées & tnat i o
public senior. «bilan adapté a un public senior, « prestdion STR ciblée public sénio; « STR
senior» «EMT seniom. « De temps a autre, un atelier spécifique semipr Les prestations ateliers
ne sontpas adaptés aux publics ne connaissant pas l'informatique. Le conseiller doit donc devenir
formateur sur le temps de réception en entretien.

424, Les suggestions des conseillers pour | eve
de 50 ans
[1144] Au-dela des précisns sur les freins rencontrés, les conseillers ont cité des pistes de travail pour
am®l iorer | e retour ° | 6empl oi des seniors.

4.2.4.1. Travailler sur les représentations pour changer les mentalités des
demandeurs doéempl oi comme des entrepr

[1145] Des conseillers (8itations) insistent sur le besoin de modifier les perceptions des seniors par
les entreprises et par les seniors-mémes

[1146] « |l faut surtout travailler sur les représentations qu'ont les salariés sur les difficultés pour
trouver un emploi ET sur lespeésentations des employeurs sur les séniors

[1147] «Un travail sur les représentations me semble incontournabko@tent un levier dans le
dépassement de ses freins au niveau:

1 durepérage de leurs atouts
1 de démonstration par I'exemple de parcours de reddiemploi réussis pour le public de plus
de 50 ans, de reconversion ou de création dans le cadre de nos accompagnement

1 Un travail collectif intergénérationnel sembdgalement intéressant

1 un accompagnement individualisé de coaching

[1148] «Je pense queslpremier travail doit étre porté sur la représentation de la recherche d'emploi
pour les + de 50 ans. Pour les demandeurs d'emploi: le chdmage n'est pas umnetrgire’, il
possible de travailler et de retrouver un travail aprés 50 ans en tenant cdmptarché du travail et
en acceptant la formation et/ou la réorientation professionnelle. Pour les entreprises: les + de 50 ans
ne sont pas plus lent, moins flexibles, souhaitent évoluer et se former, sont dynamiques et ne coutent
pas plus chers (départ & retraite donc primes/nouvelle embauche a prévoir + formation de la
personne). Je pense que nous maitrisons l'aspect formation, orientation, marché du travail. Ce sont les
mentalités qui doivent changer.

[1149] «Nous nous trouvons souvent confronter a wléenobilisation de ce public par manque
d'information et d'une représentation négative de leur age. lls prétendent étre trop vieux, obsolétes ou
étre poussés par la jeunesse alors qu'ils reconnaissent, apres nos échanges, avoir encore beaucoup de
choses a pporter a l'entreprise et aux jeunes collégues.

[1150] Dans le dispositif CSP pour lequel je travaille, nous avons heureusement de nombreux exemples
a citer de personnes de + de 50 ans qui se sont reclassées ou reconverties. C'est sur ces exemples ou
témoignagesuenous nous appuyons lors de nos entretiens individuels et ateliers sur cesthéme.

[1151] « Travail spécifique sur les représentations qui peuvent étre levées par l'entretien individuel
mais aussi en participant & des ateliers collectifs sur des groupes ¢&bé&: il faut absolument
éviter de marginaliser ou discriminer ce public, il sait le faire tout seul. Nous avons au contraire un
travail d'intégration a faire, certes plus soutenu, parfois un peu plus long car les schémas de pensée et
les représentationsont ancrées depuis plus longtemps, maispesitionnant les seniors sur du
collectif. »
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[1152] « évolution des mentalités en géné&aht niveau entreprises que salariés, en France, les plus
de 50 ans sont "déja" vieux, la valorisation des compétences, Emissions du savoir faire n'est pas
encore dans les pratiques de recrutement,

[1153] «Les + 50 ans sont & mon avis réellement confrontés a une discrimination a I'embauche au
regard de leur age. c'est surtout une campagne de valorisation des seniors auega@ises qui
pourraient permettre de lever une partie de ses freins.

[1154] « Les employeurs devraient avoir un regard différent sur le public sénior. C'est a dire ne pas
avoir de préjugés sur la capacité "a faire" des séniors surtout pour des métiersitaptekes efforts
physique. Je me retrouve en difficultés face a des personnes n'ayant pas droit a la retraite mais ayant
I'age requis. Pour citer un exemple, une vague d'ouvriers agricoles ont été licenciés, adhérents agés
entre 58 et 60 ans. Ces persosisent usées, ayant pour la plupart aucune faration scolaire, il est

difficile d'envisager la reconversion professionnelle. Quelle attitude adoptée tacpublic ?»

4242. Adapter | daccompagnement et | es prest
[1155] «Un accompagement qui permettrait de travailler : Sur le probléeme de manque de
confiance»
[1156] «des prestations spéciales seniors sur la connaissance du marché, sur l'image de soi/la

confiance en so#

[1157] « Le traitement particulier et individualisé est fait en entretiedividuel par le conseiller CSP
: ce qui mangue pour étre efficace, c'est une réelle formation pour savoir comment se construisent ces
schémas de pensée et comment nous pouvons les faire évoluer.

[1158] « Avoir des prestations spécifiques pour effectuer lel dawec des psychos'

[1159] « Mobiliser les moyens, mesures existants pour lever les freins qui relévent de leur approche du
marché du travail, travailler leurs priorités (environnement de travail, horaires, salaise...)

[1160] « A priori, les seniors arrivent surel dispositif CSP en pensant que l'accompagnement ne
servira a rien au vu de I'état du marché et de I'environnement économique plutét morose. La phase de
diagnostic est plus longue, ils ont plus de difficultés a se reclasser dans leur ancien métiers et ne
souhaitent pas de reconversion vers un autre métier (trop long dans la durée et rémunération faible au
démarrage).L'un des leviers que nous proposons est la création d'activité en qualité d'auto
entrepreneur pour cela nous mobilisons une prestagimur transformer ses compétences en offre de
service" »

[1161] « Des mesures d'adaptation au poste types AFPR ou P®E +

[1162] « Le retour a I'emploi des seniors ETAM et cadre peut se réaliser avec quelques difficultés mais
sans trop de difficultés. le réel souci concem® deniors qui occupaient des postes de labeur, qui ont
pour la plupart des pathologies de santé, des lacunes sur les nouveaux outils de services a distance
qui freinent tout retour a I'emploi et qui sont difficilement mobilisables. Un travail sur ledaiiters
possibles de postes et les transferts de compétences est primordial dans ces cas de figures.

[1163] « Encourager les seniors a reprendre un emploi rapidement avec par exemple une prime
calculée sur le solde des droits.

[1164] «Je trouverai intéressant quedR-Emploi propose une offre de services compléte pour les
seniors avec un accompagnement et un budget spécifiques, comme celui des CSP. De méme, des
prestations devraient leurs étre dédiées type EMT Séniors, AFPR/POE séniors (avéitepane
aide finartiere plus intéressante pour les employeurs)...Aussi, il faudrait mettre en place des actions
réservees pour cette typologie de publforum séniors,...Petétre créer une charte de partenariat
avec les entreprises actrices lors de ces recrutements?ce&tautbien sir en veillant a ne pas les
exclure du systéme classique pour ne pas les "ghettoiser”.

[1165] Des conseillers sugg rent doéadapter | es for ma
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[1166] «Un +50 ans peut tout a fait se former méme s'il faut étre prudediostil informatique car
les capacités d'acquisition sont plus faibles.

[1167] «il serait utile de remettre au golt du jour la prestation NET qui durait 14h00 et rendait
autonome des demandeurs face a des ateliers de 4h00 & ce jour.

[1168] «le frein principal es I'dge, manque de connaissances de l'outil informatique, mais les
formations ne sont pas adaptés a leur niveau, ils souhaitent que le rythme soit plus lent dans un petit
groupe»

4.2.4.3. Travailler au plus prés des entreprises

[1169] Sensibilisettes entreprises

[1170] «Un travail de sensibilisation serait a réaliser aupres des employeurs.

[1171] «Inciter les entreprise a I'embauche des seniem mettant en valeur leur expertise et leur
connaissance de lI'empleiapproche souvent difficile causé par la perception des employeutsss
seniors.»

[1172] « Vis a vis des employeurs il faut leur également leur faire prendre conscience qu'employer un

plus de 50 ans est positif, connaissance du métier, autonomie, moins de contraintes familiales....
[1173] «agir en faveur des employeurs, faireaolyer les mentalités en leur assenant les arguments

[1174] «Démontrer a ce public, que les plus de 50 ans ne sont pas "“irrécupérables”
professionnellement. On peut reprendre une formation ou changer d'orientation professionnelle. Mais
également faire prendreonscience auprés des employeurs la méme chose. Une personne de + de 50
ans ne représente pas quelqu'un de malade en permanence, d'inabordable en terme de salaire et sous

qualifiee.»
[1175] « Motiver les employeurs a l'embauche des seniors, en travaillant sanadegement des
mentalit®s, ou en mettant en»iuvre des aides
[1176] « Peut étre des contrats aidés ou mesures spécifiques plus prononcées sur cpopuiaic
aider asensibiliser les employeurs.
[1177] «encourager les entreprises a prégr I'emploi des seniors et les sensibiliser a la piudue
de leur embauche
[1178] «accentuer la communication auprés des employeurs notamment en terme de durée de tra valil,
a 50 ans un senior doit encore travailler 15 ans soit 1/3 de sa carigmiseenp | ace dbéi nci t &
financi re pour bO6emploi des plus de 50
[1179] « Et surtout que les employeurs acceptent d'embaucher des personnes de plus de 55 ans pour

les femmes et de pl6% ans pour les hommes .

[1180] « |l faut vendre aux entreprises le fait que les % sont plus stables, souvent plus investis
avec un vrai sens de I'engagement. Un plus de 50 ans ne cherchera pas a partir et aura de la
reconnaissance pour I'employeur qui I'embauche. Il n'hésitera pas a faire des heures si c'est utile pour
la structure.»

[1181] «En régle générale et dans tous secteurs d'activités confondues, il s'avere compliqué de
décrocher ne seraite qu'un entretien. Nous utilisons 'EMT comme clé d'accés et 'ECCP pour
valider I'ensemble des compétences des D.E. La ou la différence dpsteen fonction du cursus de
la personne qui est un levier favorisant un retour a I'emploi. Il faut un discours incitatif auprés des
dirigeants d'entreprises leur expliquant tout le gain qu'ils auront a recruter un senior : ponctualité,
sérieux, opérabnnel de suite etc.».

[1182] « Favoriser les rencontres Entreprises et seniors : créer des événementiels spécifiques et
réguliers, annuels localement. Valoriser davantage en entreprise les seniors et créer du lien avec les
salariés + jeunes : cf GPEC et comniguer efficacement sur les apports aupres d'un large public
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[1183] «moyens:travailler au plus prés des employeurs (terrain avec book cv par exemple afin de
dissiper les doutes ou freins psychologiques des plus aneiens)

[1184] «promouvoirlar e ¢ h e r ¢ h ebléadpdwr led +b0ans auprés des entreprises.

[1185] « sensibiliser les employeurs pour les embauches des DE + 50 ans et prévoir des prestations
spécifigues comme les EMT 120h 00, et en particuliers des mesures pour lI'emploi pour susciter
I'embauche»

[1186] « Favoriser linstallation des seniors (création d'entreprise en lien avec I'embauche de
jeunes)»

4.2.4.4. Mettre en place des aides financiéres aux entreprises pour les inciter a
«investir» dans les seniors

[1187] Des conseillers sugg r entbilisghtiomdes entreprsas pa des | et |
aides financiéres

[1188] «La mise en place d'une aide aux entreprises pour I'embauche des seniors faciliterait leurs
retours a lI'emploi»

[1189] «la difficulté est de convaincre I'employeur a prendre un senior, trés souveraglie un
départ en retraieun manque de flexibilité sur le poste ,un cout plus élevé et la non maitrise de
I'informatique; le seul moyen de favoriser le retour a I'emploi des seniors est;" d'adapter une mesure
pour I'emploi qui favoriserait leur embauche

[1190] «Une aide spécifigue ou une mesure en faveur des entreprises permettraient de reconsidérer
I'embauche des + de 50 ans aupres des entreprises.

[1191] «Valorisation des compétences acquises grace a l'ancienneté + mise en place d'aide a
'embauche>

[1192] « Les noyens de lever les freins & I'embauche des plus de 50 ans serait de créer une mesure en
faveur de ce public comme le CUI/CIE qui n'est pas assez attragtive.

[1193] « Possibilité de multiplier les contrats aidés en direction des seniors.

[1194] «Les personnes delys de 50 ans ont dés leur inscription un a priori négatif sur leurs

possibilités d'un retour rapide a lI'emploi. lls paraissent déftEs sur les candidatures qu'itent ou

gu'ils ont effectuées. lls ont effectivement du mal a tourner la page declengiéiment surtout pour

ceux qui ont une ancienneté importante dans I'entreprise. Les entreprises, elles, sont aussi réticentes a
I'embauche des personnes de plus de 50 ans (causes: salaires plus important, personnel moins
malléable et flexible, investissent rapportant moins sur le long terme...). les moyens de lever ces
freins: exonérations de charges pour I'embauche de ce public pour les entreprises et indemnité
différentielle pour les demandeurs d'emploi si différence conséquente entre le salaireépebpo
I'ancien salaire»

4.2.4.5. Rendre possible un accompagnement renforcé pour les seniors, du type de
celui proposé dans le cadre du CSP

[1195] Unconseillersoul i gne que | 6accompagnement renforc®
pour lever les freinsidentdis au retour “: | 6empl oi des seniors
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[1196] «le csp (accompagnement spécifique) permet au fil des rendez vous et des entretiens de lever
les freins et d'accompagner la personne si ce n'est directement vers I'emploi, en tous cas au plus prés
d'une nouvelle actité professionnelleprendre en compte la période de "deuil" de son dernier emploi,
la restaurer dans ses compétences professionnelles (restauration narcissique), l'aider a se situer sur le
marché de I'emploi, lui fournir les outils de recherches d'emplbidonner envie d'effectuer des
démarches spontanées aupres d'entreprises utilisatrices, déterminer et répondre favorablement a un
besoin de formation, etc etc.»..

[1197] En cohérenceavec les opinions exprimées sur le travail de deuil et le temps néegasadutre
conseiller suggeére deprévoir un accompagnement de 18 mois et non 12»nois

4.2.4.6. Aménager sur certains points le dispositif du CSP

[1198] Lesconseillers notent que le dispositif du CSP peut présenter-eréhae des inconvénients
T | 6 abs e n:xPasddde alkrabauche (CIE) des plus de 50 ans enxCSP.

Il faut noter que cette question a été traitée par le comité de pilotage technique du CSP et tranchée
dansl e sens dbéune possibilit® dbébacc®der ~ ces ai de
Pour faciliter & reclassement«revoir les conditions d'accés aux CUl pour les ouvrir
systématiquement aux adhérents CSP (statut des adhérents CSP par rapport aux critéeres d'éligibilité

> demandeur d'emploi)

9 la nécessité de reprendre un emploi de 14 jours au moins

«Aussi, un des principal frein, est "l'impossibilité" de reprendre un emploi de moins de 14 jours
sinon, ils sortent du dispositif.

Exemple : barman de 58 ans, les entreprise ne lui ont jamais proposé de contrats de + de 14 jours mais
lui parle de remplcements pour les weekd (bar a theme).... MAIS il doit refuser car c'est un contrat

de moins de 14 jours.

Ou sinon, quasi la majorité des offres de barman, serveur sont des offres d'apprentis ou contrat de
professionnalisation...donc inintéréssant dearplus de 50 ans. Et pour finils ne peuvent non plus
accepter les contrats en CUI car P6le Emploi negasde complément pendant la période de GSP.

T et enfin, | 6i ndp@unfavomdet i on d®r ogatoire
«Tout ddéabord, ®t avur £ nn Pt paes demaondtrainte:
puisqudéils sont indemnis®s ° hauteur de | eur sal

prés).

Cet élément ne dynamise pas les recherches et la plupart du temps, les personnes @éttendented e n
fin de CSP pour intensifier leurs recherches. Pour lever ce frein, il faudrait, selon moi, proposer une
indemnisation dégressive, avec une indemnisation a taux plein pendant 6 mois, piigpantiant 3

mois, puis 6% les 3 derniers mois. Autner oposi ti on une prime de ¢
demandeur retrouve un emploi durable (CDD de plus de 6 mois ou CDI) dans les 6 premiers mois du
CSP ; prime ellaussi dégressive, calculée en fonction des droits restants en CSP.

Par exemple : prime hauteur de 1 des droits restants en ASP d
durable. (vers®e apr s » a p®riode dbdbessai, bien

4247. R®i nstaurer |l a dispense de recherche
départ en retraite

[1199] En casde proximité de la retraitein conseiller propose deRemettre en place la dispense de
recherche d'emploi pour les CSP n'ayant plus que deux ou trois ans avant la setraite
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Annexe 9
Synth s e uné $élection de récents rapports
europ®ens sur | e retour ° |6
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[1200] Léann®e 2012 a ®t ® d®c |EuopRan,YeapfarActive ddgeimg amch e u r
Solidarity between Geaies apaondd@&@, ntortadwmiTtaisee ni vfi red
domaires prioritaires ont été ainsi identifié(s | 6 empi oi pat aopaftla soci ®t ®
environnement qui permette de maintenir le plus longtemps podsibl@a ut onomi e des pl
malgré les difficultés de santé.

[1201] Dans | e domaine de | 6empl oi, | a pr @polespluspati on
agés, de ne pouvoir conserver leur travail ou en trouver un autre, dans un contexte ou, dans tous les
pays europ®ens, | 6©ge de |l a retraite est recul ®.

[1202] Codest d dertes que s sitaenlas rapportseuropéengjue la mission a analysé®us

parus en 2012 et liés, plus ou moins directement, a cette priorité européenne.

1. UN RAPPORT DE 2012 DE LA FONDATION EURO PEENNE POUR
LOAMELI ORATI| CONDIDE&GNS DE TRAVAIL DE DUBLIN EST CONSACRE
AUX POLTIQUES ENVERS LES PLUSAGES DANS UN CONTEXTE DE CRISE

[1203] Le rapport® observeque, pendant les périodes de récession, les jeunes sont plus durement
touchés que les autres catégories par le chdmage et cela conduit a une priorité légitime dans les
politiques publiques pour les jeunes chémeurs. Pour autant, oogpsteiter dans les derniéres années
gue, m°me en p®riode de crise, |l e taux dbéempl oi

[1204] LO6®tude d®cr it a isoftschangk elans lpsreatem@ises ausopéehees, qui
d®coul ent du r ep o r(flexibitite terhpd @agtiel® vdceel ultai orne tvrearist ed 6 a u t
postesé). El'l e est ainsi principal ement consacr G
et ne concerne pas directement, a ce titre, la mission.

[1205] Toutefois, I 6i nt ®r ° ¢ apghmitrec otammany dany le cae det paysl e f
nordigues, comment les régles générales qui gouvernent le fonctionnement du marché du travalil
peuvent avoir un impact sur le chbmage des seniors. Sont notamment cités

1 les procédures de licenciement colleatifidiées sur tast in, first out> dans le code du travail
(cbest ®galement | e cas daas),l es conventions

1 un programme Rew start job en Su de dont | 6un des | evie
fiscales pour les salariés de 55 ahplus qui ont été au chdmage.

2. LE RESEAU i E SAF PRGOWEHOEN 2012 UN GUIDE DES BONNES
PRATI QUES SUR LLIHA SSSYHMENT ACTI Fo
[1206] Le réseau £€SF Ageeé a pour obj et | 6 ®c han g dieillidsénertp ®r i e n

actfe (acti ve age i ong)tlisatibn pius effiGaaer diomds social européefr$E
dans ce domaine. Il est financé pardammission européenne sur la ligne du FSE consacrée au
développement des réseaux (budget 200I3Y"".

[1207] Ce réseau est conduit par les PBgs et rassable les Etatsnembres ou régiorsiivants :
Allemagne (Etat fédéral et Thuringe)

Belgique (Flandre et Wallonig)

Espagne (niveau national et Andalousie)

Italie (Province de Trente) ;

Angleterre (région, Royaume Uni)

=A =4 =8 -8 9

296European Foundation for the improvement of | iving a

trends and policies for older workers in the recessio
27 Note DGEFP, transmise & la mission paf a 12 juillet 2012
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Estonie;

Finlande;

France

Pays-Bas;

Pologne

République Tchéque
Suéde.

=4 =4 =8 =8 -8 -4 A

[1208] Il travaille en deux groupes, le groupe de travaiMa i nt i en de | 6empl oyabil
professionnelles et le Groupe de travail |l gispositifs de transition professionnefieCe denier,
qui concerne directement la missjom produit un rappdi® dont les conclusions sont synthétisées
dans le présent documeat quiest centré autour de cing thématiques

T programmes sp®cifiques des services publics d
T acti ons doacconmpeargnm@&dmeanitr edse sprii v®s ;de | 6empl oi
1 prévention du chbmage pour les salarié(e)s menacé(e)s de licenciement
f cc ®ation dbéactivit®s par | es seniors
9 participation des seniors aertreprises sociales, secteur associatifnrouveaux ser vi ce
[1209] 1 est 7 noter gqubdaucun programme fran-ais ni
pour | dempl oi des seniors ayant ®t® jug® trop g0R®G

2.1. La doctrine européenne

[1210] La doctrine européenne vise a créer un environnement dared legusalariés ne soient pas
désavantagés du fait de leur age.

[1211] Les conditions dans | esquelles sb6appliquent
di scriminations ege mamagemen) som mudtiples rebr@egnent, forgnation
tout au long de la vie, gestion des carrieres, flexibilité dans les contrats entre employeurs et salariés,
protection de |l a sant® et am®nagement des postes
transitions vers la retraite.

[1212] Ces politiqus , pour | dUnion europ®enne, peuvent °tre
tous les cas, avoir des objectifs qui concernent toute la durée de la vie professionnelle. Les mesures
d6©ge ne doivent pas °tre cinkcle®@ensers d wbleenmeentb | seu rd «

2.2. Les programmes débaccompagnement des
individuels, dans les FlandresFedergon and Randstad Galilei

[1213] Ce sont des programmes qui se rapprochent des contrats de sécurisation professionnelle
francabk. (CSP, ex CRETPcf. annex8 ). Peuvent étre soulignés, dans le cadre de ces programmes

f leur caract re obligatoire, gui sbaccompagne
employeurs qui ne respectent pas les régles prévues par cesitisposit

1 une absence de ciblage sur les 45 ans et plus mais une part trés largement prédominante des
travailleurs agés (environ les trajsarts) dans ces dispositifs

f des aides sous forme dobébune prime pourtre) es sal
et déune exon®rati on de cotisation pour I e
bénéficiaires de cet acmpagrement, donfe montant est dégressiflatdurée est plus fgue
pour les employeurs qui recrutates plus de 45 ans

298 Eurgpean Social Found Age NetwoflESF Age)i fi @odPracticeGu i d e 0 -jin 2012t 1
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1 des résultats paffs pour le programme environ 3500 a 4000 candidats par an pour le
programme Randstad Galilei avec un taux de reclassement entre 70 et 75 % (accompagnement
individuel renforcé) et entre 50 et 60 % pour le programme Federgon (ave@O 18
bénéficiaireeen 2010, en fort accroissement depuis 2005).

[1214] Conclusion de ESF age :

1 un facteur de succése caractere obligatoire du dispositif pour les licenciés économijues
1 les limites pour la transférabilité | 6 ®t at des finances publiqgues.

2.3. Les «regional mobilty centers» aux Pays Bas

[1215] Tout le territoire est couvert (33mobility centers»). Les points saillants du programme sont
les suivants

1 objectif: prévenir le chémage des salariés menacés par le chémage dans les périodes de crise,
avec pour cible les éreprises en difficulte

1 des partenaires multiplestoutes collectivités territoriales, y compris municipalités,
organismes de formation initiale et continue, agences intérimaires, organisations

professionnell es, servi ceusbldécacdceo nhpbacgmpel noei n)t  (
1 résultats en 2009 et 2010, environ BO0 salariés ont recu une aide pour trouver un autre
travail avant dé°toe0l sakaci ®s. oEnh Duodbue® a0
atteint 3 mois de chaédamagebusmanaugpeogdgramme uli
retours ;° | 6empl oi

1 un lien avec le temps partietiepuis la m009, le temps partiel utilisé par les entreprises en
cas de diminution de leur commandes peut servir a de la formation et a améliorer la
qualification de leurs salariés, avec un appui demhility centers»>. 8000 entreprises, pour
80000 salariés, ont été concernés pas ce soutien. lmebidity centers> apportent
essentiellement leur conseil pour développer des actions de formation et qualifackptée
"l 6entreprise.

[1216] Pour le réseau ESF age, les innovations apportées par ce programme sont de deux ordres

f un r®seau r®gional tr s actif, ce qui est d
facteurs maj eur s d ¢ousrd@sdesdémaeches defiévargioni cat i on
1 une approche préventive destinée a favoriser les transitions entre deux emplois.

[1217] Précisions

1 ce programme ne compte pas de cible particuliere sur le nombre de salariés agés
T e budget a ®t ® de 13 MO par an, financ® ex

| 6empl oi n®erl andai s. (! rnolplity®stern t e environ =
[1218] De fagon générale, les membres du réseB8rkage> ont un débat sur la questi du ciblage
en fonctionceret didontisgeme mbr es consid rent gue | 6
prioritaire, déautres consid rent que |l es ®volu
par | 60©ge.
2.4. « Seniors entrepreneurship, un projet estonien
[1219] Le projet estonien reste doéune ampleur | imit®
T e projet consiste ddébune part en | a multipli.

a la télévision et aupres des entreprises, pour améliorer le regard porté sur les seniors
7 ilprévoa t ®gal ement des actions concr tes dobai de
guantitatifs restent trés limités (respectivement 29 hommes et 56 femmes).
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2.5. « Senior entreprise> en Irlande
[1220] Léinitiative a d®marr ® efim206xxt obre 2010 et doi

[1221] Cdbest un programme qui a trois objectifs prin
f favoriser une prise de conscience sur | 6apport
travers une action directe aupres des décideurs politiques
T identifier | mentdésrseniores ~ | 6engage

1 créer un réseau international, piloté par une association constituée des responsables des
entreprises créées, en tout ou partie, par des seniors.

[1222] Del 6avis m°me de | a *%slepuxudesatisfhcion des partiogsaapxr o j et
actions est i mportant et S i l e taux de particiopg
élevé, il est trop tét pour juger du résultat, notamment de la pérennité des entreprises ainsi créées et de
la part de la conjoncture et du résea@aut juste pedbn constater que les entreprises créées sont de
petite taille et sont majoritairement dans le secteur des services (santé, tourisme, artisanat, services par
internet é) .

[1223] 1 néy a aucun chiffre dansetl élr@ppordonsabht
budget eur op®en de coop®rati on entre pays me mt
partenaires).

2.6. ANati onal Age nd-ypsdnobtrephemenedn et Al | e magn e

[1224] L 6 a g dedémle pour les femmes entreprerse(« Bundesweitegriinderinnenagentusoit
BGA en allemand) a son siége situé a Stuttgart (ministry of Economic Affaires (IFEX)) et 16 bureaux
régionaux dans les Etatgifraux.

[1225] Les r®sultats sont principal em#édeécetepgemc®hend®s

9 17 millions de visites internet

9 220000 diffusions de publications

1 13000 événements organisés par BGA

1 470 plateformes de services

1 430 «role models> de femmes entrepreneurs
9 Participation a 330 réseaux

9 300 recherches.

[1226] LOi mpeaent ressytanche difficile © ®valuer dans | a
Croissance pour ce qui est de |l a cr®ation dbent
facteurs que | 6activit® de | a BGA.

[1227] La BGA est financégar le minisére de I'éducation et de la recherche, le ministére de la famille
et des femme de la jeunesse et des seniors. Les ressources ont été en moyenm@g00€i60@p ar an de
2004 a 2010.

29 paula Fitzemons, du cabinet de consultants Fitzimons, basé a Dublin et spécialisé dans la création
déentreprises, en particul i etrsouterapar troés arténairesnpersipauxp i | ot e
Mid-East Regional Authority in Ireland, PRIME Initiative in United Kingdom et Inno TSD en France (pépiniere

de 5000 entreprises, basée a Sdnieuc).
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2.7. Le programme «Talent45+¢ du service publ-Bag de | 6e

[1228] Le parlement a ®t ® ~ | 6origine de | a demande
de plus de 45 ans dans un elasguatioruda marché du trdeail Etéite mp | o
favorabl e, al ors que pour | es ¢ h?! Taeu A5t OGRS |, | 6
mi s en Tuvre suite 7 c et t-2009.dRamla suites Jes rpstrictions | a p

budgétaires ont condu&t modifier le fonctionnement des organismes ayant été impliqués dans ce
projet, en privilégiant des interventions dématérialisées en faveur des chordearsi(e, networks

groups).

[1229] Les r®sultats, en termes de squettdD0Dchbmeurd dee mpl o
plus de 45 ans ont retrouvé un emploi sur la période-200%9. Toutefois, la croissance forte de
| 6®conomi e pendant l es ann®es doapplldprircipa on du
facteur de succés du programme

[1230] Dansé cade de ce progr amme, | 6anal yse des frei
dans | e cadre de ce programme et | es diff®rente
ont été précisées

Etapes dans le retoura | Lesfreinsaugt our

~ ; Les solutions opérationnelles
| 6empl oi pour les plus de 45 ans P

- une prise en charge trés rapide
- un acces a uapprentissage
préalable sur cette question

- responsabilisation

- une idée faussée de ses atg

Accueil et diagnostic et de ses faiblesses

Planderetour | 6 em - manque de confiance en so o
P q - autonomisation
-soutien ° l a re
. - pas de connaissance du - ateliers pour apprendre a se mett
Formation . . y N
marché du travail en valeur, se présenter trés
rapidement
- préjugés des employeurs - élargir son réseau persongel
Contactavec employeurs Prejug S employ 9 . P )
- un réseau limité travers des réseaux collectifs

Connai ssance . . L. " .
-pas dobéexp®rig-creationddentrepri sd

déacc s 7 une N . N
~ . | 6empl oi s al a]|-travail bénévole
| 6empl oi sal a
Source: ESF Age report group Il
[1231] Des recherches avaiemn effet conduit a voir differemment le chdmage des plus agés. Les
idées selon lesquelles un chémeur plus agé ne pouvait souvent pas faire face, émotionngllament,
perte de son empl oi ou quobil noé®t ait pas au cou
né®t ai ent pas r®pandues et l es conseillers du s

compte de ce public.

[1232] Le budget global étaitdeDl MU par an vers® au service publi
il

pour | e groupe de p otage. Une subvention de 6

de sensibilisation sur | 6empl oi des seaidor s. L ¢

minist re des affaires sociales et de | 6empl oi
[1233] Lééacteur principal de ce projet ®tait | e seryv

au niveau | ocal charg®s de | e mettre en Tuvre.
[1234] Les voies par lesquelles le groupe de pilotage nat@rd@dveloppé le rayonnement du projet

sont multiples

1T sensibiliser | es municipalit ®s S I 6i mpact

ur
personnes relevant de programmes dbéassistance
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9 des actions de lutte contre les préjugésategloyeurs en faisant connaitre mieux les services

of ferts par | e service;public de | éempl oi au>
des campagnes de communication ;nationales ou
la participation des membres du groupe de pilotage a des réuniofes Ipcamouvant le
programme.

= =4

2.8. Le programme «erspective 50 plus en Allemagne

[1235] Le programme ndest pas d®taill ® dans cette an
®l abor® " partir de divers documents et dobéun d®p

3. LES POLITIQUES MISES EN OEUVRE POUR PROMOUVOIR UN
AVIELLISSEMENT ACTIF » ONT ETE ANALYSEES DANS UN RAPPORT DE
LOOBSERVATOI REERURBPLOEMPLOI

[1236] Ce rappor?’, soil est principal ement consacr® au
approches diff@antes sont privilégiées dans chaque paysbventions aux entreprises qui
embauchent, actions des services publics de | den

[1237] Quel ques initiatives, cit®es danmesweeol ellegspport,
rel vent dbéapproches diff®rentes de celles appli

1 au Danemark, tous les chdmeurs agés de 55 ans et plus qui ont épuisé leurs droits a
|l 6i ndemni sati on du sehiérjola»gagec onnsalairednoronal tdans'le un ¢
secteur publ i c. Par aill eur s, | es subventi on
sal ari ®s de plus de 55 ans peuvent °tre pl u:
durée plus longue (9 mois au lieu ge 6

T en Autriche, |l es subventions accord®es pour
pour les hommes et 45 ans pour les femmes, sont différenciées en fonction de la situation
locale du marché du travail

1 en Belgique, les services régionauxidé e mp | o i des Flandres ont mi
emploi dans les agences spécialisés sur la prise en charge des plus de 50 ans. Il y a également
25 agences spécialisées dans les plus de 50 ans (prograhatief &0+ ) ;

T I Al 1l emagnel al BAugirqubesent des pays 0% | es ¢
emploi a un niveau de salaire inférieur a celui qui était le leur, peuvent recevoir des
subventions qui compensent en partie cet écart de salaires

o Entgeltsicherung fur Arbeitnehmen Alemagne 50 % de la différence de salaire la
premiere année et 30 % la seconde année ; le nombre de salariés concernés était de
preés de 2@00 en 2010

o Kombilchn neuen Autriche: subvention versée aux chémeurs de plus de 50 ans qui
retrouventunempléi pl ei n temps, de 300 U par moi s
650et1500 U et de 150 0 par mo5G0 poturl W0 s@ |
moi s, dans |l es deux cas ;pour une dur ®e ma

o des subventions payées par le service pulelicd 6 e mp | o0 bel ge, en p:
ch®meur s qui ont pl us de 20 ans déexp®r
bénéficier de ces subventions sans limitation de durée.

300 European employment observatory review: employmentieslito promote active ageing, 2012
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1 de nombreux pays ont mis en place des avantages financiers divers en fawsnpldgsurs
qui embauchent des salariés plus agé#iemagne, Belgique, Islande, Croatie, Autriche,
Gr ce, Pol ogne, Su de, Espagne, Roumani e. At
o la Su de verse des subventions pour | 6em
Suede (10 % @ taux de cotisations employeurs au lieu de 30 %) mesure adoptée dans
le cadre du dew Start Joby ),
o |l 6Al |l emagne a ®gal ement mi s en pl ac
(Eingliederungzuschisseet Eingliederungsgutdein), qui a concerné 3800
personnes en 2005t augmenté ensuite pour atteindre 51 500 en 2010. La période
pendant laquelle est versée cette aide aux entreprises varie entre 12 et 36 mois et la
subvention couvre entre 30 et 50 % du salaire versé.-Gledlst augmentée pour les
travailleurs agés halicapés. Une récente évaluation du dispositif a montré que celui
ci avait de bons résultats, avec troisréservesune di f f ®r enti ati on p
del ~ de 50 anla duréé misimale pleassibvanttom éstetrop longue et
| 6 a b s e ngatien ddsbempldyaurs pour continuer a employer ces personnes a la
fin de | daide est per-ue comme favorisant

[1238] De fa-on g®n®r al e, de nombreux services publ

personnalisation du suivi, avec dexzompagnements renforcés pour les seniors.

4. LE RESEAU CONSITUE ENTRE LES SERVICES PUBLICS DE L 6 EMPL Ol DE
DIFFERENTS PAYS EUROPEENS A CONS AE BE SHEHS @®BUNIONS BN
2012 AUX CHOMEURS LES PLUS AGES

[1239] Le «dialogueve nt r e ser vi c e seumpédnd estdestint @ amédormepquatité

et |l 6efficacit® des services di s pRearfR&Eew)alesx de ma
services publics de | 6empl oi consacr ®e aux demal
dont le rapporfait par Matthias Kniitff? rend compte, notamment sur la base des contributions des
di ff®rents services publics de | 6empl oi envoy®s
4.1. Une action des services publics de | 6
| 6empl oi des seniors est | imit®
[1240] Le choix de ce theme est parti du constat que, méme en excluant les pratiques discriminatoires,
| es restructurations déentrepri se, | es variati o
récession, et les accidents personnels de vie pouvaient¢gonde © une perte dbéempl ¢
l es plus ©g®s. D s Il ors, l a guestion de | eur r
services publics de | 6empl oi
[1241] Cing obstacles au retour ° | 6empl enappstpg@ci fi qu

expliguent notamment une durée dans le chdmage plus longue que pour les autres catégories

1 des représentations négatives aussi bien des employeurs, réticents a embaucher des salariés
ageés, que des chémeurs les plus agés, en terme degeatafidnce et de motivation,

f une mobilit® g®ographique et professionnelle

1 dans certains pays, des salariés agés moins qualifiés,

1 des salariés agés avec des qualifications a priori élevées mais qui influent moins sur le retour a
| éngloi que pour les jeunes qualifiés,

1 une formation professionnelle a la fois jugée nécessaire mais de fait peu mobilisée en faveur
des chémeurs les plus a4gés dans la majorité des pays.

301 \www.ec.europa.eu/social/pés-pes
392 Eyropean Commission Mutual Learning Programme for Public Employment services (PES), Comparative
Papei PES and od Maghias Kmoth, kurer2812



IGAS, RAPPORT NRM2013023P 262

[1242] De facon logique, le scepticisme qui prévaut parmi les employeurs edessalariés sur le
retour ° |1 dempl oi des plus ©g®s se retrouve parn

[1243] Les contextes institutionnels ou sociétaux (fonctionnement du marché du travail, grilles
salariales 7 | 6anci ensettais,anti@gsedu maechd da travad, duréa des e , i
i ndemni sations ch!mage parfois combin®es avec u
|l 6avis de | 6ensemblienphes partil diepgmphtos, des seni o
lesact ons des services publics de | 6empl oi

4.2. Individualisation et ciblage, mesures spécifiques pour les salariés agés
[1244] Def a- on g®n®r al e, |l es services publics de | 0e

approche centr®e suappdooakée vgdualpiasatiirant dbéoae
des groupes cibles {arget groups).

[1245] Les obstacles plus importants que rencontrent les chémeurs agés par rapport aux autres dans le
retour N | 6empl oi peuvent jeudsoit commua (presiatioms pusl apt at
g®n®r euses, dur ®e plus |l ongue dbébune aide) mais |
une approche spécifique par age.

[1246] Léoauteur estime ®gal ement, sur | a baesveesdes di
publics de | 6empl oi, gue |l es politigues fond®es
retrait dans | es siervices publics de | 6empl oi

1 le «New Deal 50+ a été abandonné depuis 2011 en Grande Bretagne

T de m° me | 6 Al | endéeg suleventions sdladates spécifiques aux chémeurs les
plus agés, le cadre de droit commun étant jugé suffisamment souple pour étre adapté a cette
population.

[1247] A noter comme mesure astii scr i mi natoire concr te gque | e
conditionne son offre de service de recrutement aux employeurs a la condition qee amnt
plusieurs postes " offrir et prennent | 6engageme
|l eur sont pr®sent ®s par vbirepréalablement a ect eptretieh leuceCvd e | 6
Léobjectif est de permettre aux plu®% ©g®s de fr a

[1248] A noter quod”- | Bexcepucon desviPagsde | d6empl oi
spécialisés sur les serso

[1249] Au-dela de ces aspects spécifiques aux plus agés, le rapport reprend des éléments comparatifs
qgui portent plus sur Il es s er v gue spEcifiguententiswc s de |
seniors (des modeéles différents de contacts avec lesemplor s p . 20, | 6i mportanc
p. 22, une i ndi vidualisati on di ff ®r ent e sel on
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Réponse du défenseur des droits

REPUBLIQUE FRANGAISE

LE DEFENSEUR

DES DROITS
Madame Christine DANIEL

. Madame Anousheh KARVAR

Le Défenseur Madame Laurence ESLOUS
Inspectrices
Inspection Générale des Affaires Sociales
IGAS '

39-43, Quai André Citréen
75739 PARIS Cedex 15

Paris, le2 8 MARS 2013

Objet : Rapport IGAS
« Retour & I'emploi des séniors au chomage»

Mesdames,

C'est avec le plus grand intérét que j'ai pris connaissance de votre projet de rapport
d'évaluation concernant « Le retour a I'emploi des séniors au chdmage ».

Je tiens d'abord a saluer la qualité et la pertinence de ce travail concernant un sujet dont je
mesure |'importance, notamment au vu des réclamations qui me sont adressées, et du
barométre annuel que nous publions régulidrement en collaboration avec I'Organisation
Internationale du Travail. i

Vous n'étes d'ailleurs pas sans ignorer que Maryvonne Lyazid, mon adjointe et
Vice-présidente du college chargée de la lutte contre les discriminations et de la promotion
de l'égalité, s'est beaucoup investie dans cette problématique, et ce depuis plusieurs
annees.

C'est pourquoi ce document, particulierement complet, constitue un outil précieux dont je
souhaite vivement que les différents acteurs du monde du travail se saisissent.

Ainsi par exemple, j'ai lu avec un grand intérét votre analyse du programme allemand de
retour a 'emploi des seniors subissant un chémage de longue durée qui me parait ouvrir de
nouvelles perspectives dans ce domaine pour notre pays.

En outre, vous consacrez plusieurs pages a « L'apport du Défenseur des droits » en matiére
de prohibition des discriminations liées a I'age, ce dont je vous remercie, d’autant que cette
synthése me semble décrire parfaitement la réalité de I'action que nous tentons de mener en
la matiere.

Le Défenseur des droits « 7, rue Saint-Florentin « 75409 Paris Cedex 08
tél. 1 + 33 (0)1 53 29 22 00 - fax : + 33 (0)1 53 29 24 25 « www.defenseurdesdroits.fr

Les données nécessaltes au traitement des counens requs par le Défenseur des draits sont enreglstrées dans un fichier informatisé réservé a son usage exclusif pour l'accomplisserment de ses missions,
Vous pouvez excercer votre droit d'acces aux donndes vous concernant et les faire rectifier en vous adressant & la Direction géndrale des services,
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Sur ce point, vous avez souhaité connaitre mon avis concernant trois des quinze
recommandations que vous avez formuiées.

Dans le cadre de votre premiére recommandation, vous affirmez la nécessité gue soit
renforcé le role du Défenseur des droits et ses moyens en termes de lutte contre les
disctiminations & 'embauche dont font l'objet les seniors. Je suis en accord avec cette
recommandation qui honore notre institution.

Dans votre recommandation n° 9, vous préconisez que le Ministére du Travail, en
collaboration avec le Défenseur des droits, étudie 'opportunité d’amender I'articie L.1133-2
du code du travail, en tenant compte de la jurisprudence de la Cour de Justice de I'Union
Européenne, afin que la rédaction de cet article ne porte pas préjudice a I'embauche des
seniors. Compte tenu des récentes décisions de la Cour de Justice, cette recommandation
me semble fout a fait pertinente et nous sommes tous disposés & nous associer 3 cette
réflexion ‘au titre de nos compétences en matiére de propositions de réforme de -textes
|&gislatifs ou réglementaires.

Votre proposition n® 10 vise & « confier au Défenseur des droits I'élaboration d’un rapport
annuel consacré a la lutte contre les discriminations dont les séniors sont victimes lors du
recrutement », et ce dés l'année 2014. Si l'opportunité d'une telle publication me semble
indiscutable, je crains que les ressources dont nous disposons soient actuellement
insuffisantes pour nous permettre d'en prendre |a responsabilité a si court terme. Cependant,
si le legislateur, suivant en cela votre premiére recommandation, décidait de renforcer les
moyens du Défenseur des droits dans cette optique, nous serions tout & fait préts a assumer
ce rdle.

En espérant avoir répendu a I'ensemble de vos interrogations et en vous félicitant pour le

travail accompli, je vous prie d'agréer, Mesdames, l'expression de mes hommages
respectueux.

Dominique BAUDIS
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Réponse de la DGEFP

Liberté -Eganxé Fraternité Ne -:-é-i/fﬁ

REPUBLIQUE FRANGAISE R
MINISTERE DU TRAVAIL, DE L’EMPLOI, DE LA FORMATION PROFESSIONNELLE ET DU DIALOGUE SOClAL

DELEGATION GENERALE A L’EMPLOI Paris, le 2 5 AVR. 2013
ET A LA FORMATION PROFESSIONNELLE

SOUS-DIRECTION DES MUTATIONS ECONOMIQUES La Déléguée générale a I’emploi

T — et a la formation professionnelle

7 SQUARE MAX HYMANS
75741 PARIS CEDEX 15 a

Monsieur Pierre BOISSIER,
Mission Fonds national de I’emploi Chef de I'Inspection générale des affaires
Affaire suivie par : Raphaél ARNOUX sociales
M¢l : raphael.arnoux@emploi.gouv.fr
Téléphone : 01 44 38 29 31

Télécopie : 01 44 38 29 40 IGAS, Section des rapports

39-43, quai André Citroén
75739 PARIS cedex 15

Objet : Observations relatives au rapport provisoire RM2103-023P " Retour a I’emploi des
séniors au chomage "

Vous m’avez invitée, par courriel du 8 mars 2013, & faire part des observations
qu’appellerait le rapport provisoire relatif au retour a I’emploi des séniors au chomage.

1. — D’une fagon générale, je souscris a I’essentiel des constats du rapport sur les
spécificités du chomage des séniors :

Les séniors sont de plus en plus présents sur le marché du travail depuis 2000.

Aprés avoir connu une forte décrue de leur taux d’activité, du fait du recours massif aux
préretraites comme moyen d’accompagnement des restructurations industrielles deés les
années 1970, ainsi qu’en raison de I’abaissement de I’dge de la retraite de 65 a 60 ans en
1982, le taux d’activité des 55-64 ans progresse depuis la toute fin des années 1990. 1l se
rapproche de la moyenne européenne et I’a méme dépassée s’agissant des 55-59 ans.

Cette évolution trouve son origine dans le recul de I’age de départ en retraite a taux plein,
ainsi que dans I’abandon progressif des dispositifs publics de cessation anticipée d’activité et
la suppression des dispenses de recherche d’emploi.

Cette progression du taux d’activité des seniors s’est traduite a la fois par plus d’emploi et
plus de chdémage.

Sous Deffet de la crise, le taux de chomage des 55-64 ans progresse nettement depuis 2008
méme si ce taux reste bien en-dega de celui de I’ensemble des actifs. Cette hausse du
chomage des seniors est aussi en partie le résultat de la restriction progressive d’acces au
dispositif de dispense de recherche d’emploi (DRE) qui a eu pour effet d’accroitre
mécaniquement le nombre d’inscrits sur les listes de demandeurs d’emploi en fin de mois.
Cette suppression de la DRE se serait traduite par une augmentation de 189 000 demandeurs
d’emploi inscrits essentiellement en catégorie A, entre 2009 et 2012.

Les séniors, notamment ceux qui sont peu qualifiés, ont un faible taux de retour a
I’emploi
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Les sorties des listes de Pdle emploi pour reprise d’emploi sont beaucoup moins fréquentes
pour les personnes dgées de plus de 50 ans. Méme si la perspective d’une augmentation de la
part des salariés de plus de 50 ans dans I’entreprise suscite moins d’appréhensions qu’au
début des années 2000, la demande de travail de la part des entreprises fait encore défaut.
Quand il s’agit de recruter, I’4ge reste un critére de sélection décisif.

2. - Les différences de traitement fondées sur I’ige peuvent justifier une appréciation
différente de celle des rapporteures :

Plutt que de fragiliser le principe général de non-discrimination, les différences de
traitement visent de maniére fondamentale & apporter une solution adaptée par des moyens
spécifiques et renforcés au bénéfice de personnes rencontrant des difficultés accrues d’accés
a ou de maintien dans I’emploi.

De maniére constante, la jurisprudence du Conseil constitutionnel rappelle d’ailleurs que « /e
principe d’égalité ne s'oppose ni a ce que le législateur régle de facon différente des
situations différentes, ni a ce qu’il déroge a I'égalité pour des raisons d’intérét général
pourvu que, dans ['un et 'autre cas, la différence de traitement qui en résulte soit en rapport
direct avec l'objet de la loi qui 1'établit » (DC 97-388).

Le contrdle du juge constitutionnel porte tant sur ’existence d’un lien direct entre la
différence de traitement établie par la loi et la différence de situation objectivement
constatée, que sur I’adéquation de cette différence de traitement avec I’objectif poursuivi par
le 1égislateur.

Je comprends le questionnement de la mission comme soulevant notamment le risque d’effet
stigmatisant, et in fine contre-productif, de ces discriminations « positives » en faveur des
séniors. Les données figurant au rapport me paraissent toutefois montrer que ces dispositifs
ont surtout pour effet d’atténuer ou de compenser des difficultés pour les séniors qui, a
défaut, seraient plus fortes.

3. - L’appréciation des rapporteures sur D’évolution des politiques publiques de
I’emploi des séniors depuis I’accord national interprofessionnel de 2005 est partagée
par la DGEFP :

La démarche a, en effet, délibérément été engagée de maniére progressive.

L’objectif poursuivi, notamment avec le plan national d’action concertée de 2006, visait
d’abord & faire évoluer les regards et les pratiques collectives sur I’emploi des séniors, en
mobilisant les partenaires sociaux et les salariés pour lever les obstacles a ’augmentation du
taux et de la durée de leur activité.

Le renforcement de I’obligation, avec la pénalité de 1% instaurée par la loi de financement

de la sécurité sociale, a permis de passer a une étape impliquant plus directement les
entreprises, au moyens d’accords ou plans d’action assortis d’objectifs opérationnels.

Cependant, une part significative des accords ou plans d’action séniors ne constituait qu’une
réponse formelle a I’obligation de négocier et la mise en place du contrat de génération a
pour ambition d’y remédier.
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4. - L’une des avancées apportées dans la loi sur le contrat de génération est le
renforcement des incitations a réellement mettre en ceuvre des actions en faveur de
I’emploi des séniors :

Cette avancée résulte de I’affirmation d’un suivi régulier de I’effectivité des mesures en
faveur de I’emploi des séniors.

Ainsi, les accords collectifs ou les plans d’action contrat de génération devront avoir été
précédés d’un diagnostic, qui y sera joint.

En outre, les entreprises ou groupes de 300 salariés et plus devront assurer le suivi de la mise
en ceuvre de I’accord et en rendre compte par le biais d’un document annuel d’évaluation
dont les partenaires sociaux seront saisis et I’administration rendue destinataire,

Celles ou ceux de moins de 300 salariés, bénéficiaires de 1’aide de 4000 euros par an pour le
recrutement d’un jeune et le maintien d’un sénior dans I’emploi, devront rendre
réguliérement compte 4 Péle emploi de I’évolution de leurs effectifs de séniors et de jeunes,
Et au sein de celles-ci, les entreprises ou groupes de 50 & 300 salariés devront en outre étre
couverts soit par un accord ou un plan d’action d’entreprise ou de groupe, soit par un accord
de branche.

5. — Le constat selon lequel les politiques publiques antérieures ont privilégié le
maintien dans I’emploi sur le recrutement doit étre nuancé :

Certes, entre I’objectif chiffré de maintien en emploi des salariés de 55 ans et plus, et
I’objectif chiffré de recruter des salariés 4gés de 50 ans et plus, les entreprises soumises a
I’obligation de négocier sur le 1% séniors ont massivement choisi la premiére.

Cependant :

- Parmi les six domaines d’action dans lesquels les entreprises devaient en retenir au
moins trois, la moitié permettait d’améliorer les chances pour un sénior d’étre recruté
autant que d’étre maintenu dans ’emploi. Il s’agit de I’anticipation de I’évolution des
carriéres, de I’amélioration des conditions de travail et de la prévention des situations de
pénibilité, et enfin du développement des compétences et des qualifications et de I’accés
a la formation.

- La conjoncture ¢économique dans laquelle le dispositif 1% séniors a été déployé n’était
pas et n’est depuis toujours pas redevenue favorable a la création d’emplois, et par
conséquent au recrutement des séniors. C’est ce contexte qui explique que les entreprises
ont massivement fait primer I’objectif défensif de maintien dans I’emploi sur celui de
recrutement. Cette analyse me parait corroborée par le fait que les jeunes rencontrent
symétriquement des difficultés d*accés a I’emploi.

Je suis donc tout & fait favorable & la proposition de valoriser les entreprises qui auront
recruté des séniors dans le cadre du contrat de génération.

Cette démarche pourra s’intégrer dans le cadre du rapport annuel au Parlement prévu par la
loi & compter du 30 juin 2014 (recommandation n° 1, p 56). Ces actions et la capacité des
entreprises a recruter devront étre contextualisées et prendre en compte I’évolution & long
terme de I’activité et des besoins en compétences dans les différents secteurs dans lesquels
operent ces entreprises.
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