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L’emploi des seniors, pour que l'obligation a courtterme
n'obere pas les nécessaires avancées a long terme

B Au regard des objectifs européens en faveur d'wiggnantation du taux d’emploi des seniors, la Fragteen
retard. Face a l'inertie des entreprises sur ceahémiégislateur a décidé, en 2009, dectadraindre a agir.

B Le baton: une pénalité de 1% de la masse salariale réquiteEURSSAF et versée a la CNAYV, si I'entreprise de
plus de 50 salariés ne dispose pas d’'un accorduoupthn d’action en faveur du recrutement et duntien dans
I'emploi des salariés ageés.

B Une échéancele 1*"janvier 2010.

B Face a I'urgence nombre de directions d’entreprise ont donc lare® mgociations paritaires sur ce theme en
2009 avec, en cas d’échec, un plan d’action undb{é plan B » !) dans leur musette. Certaines onnméit le
choix de ne pas passer par la case « négociatianoi, kes décrets et circulaires d’applicationasey obligeant
pas.

M Les représentants des salariés appelés a négonientalors fréquemmestapproprier le sujet, puis élaborer
des propositions, dans la précipitation Si pour la premiére fois, la loi impose aux eptiges de se fixer des
objectifs précis de recrutement et/ou de mainti@msd’emploi des seniors, elle ne laisse que peteps aux
partenaires sociaux d’entreprise pour établir waguidstic partagé sur ce theme avant d’élaborer dessines
adaptées.
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_e taux d’emploi des seniors
_'Europe met au centre des débats le taux d’engesiseniors et
es deficits budgétaires des Etats membres

B En mars 2001, le conseil européen de Stockholmitlalronstat suivant « le nombre de personnes retraitées
[allait] augmenté rapidement, tandis que la proportide la population en age de travailler commen@edaminuer

d'ici a 2010 ».
B Si rien n’était fait pour contrecarrer ce large mement démographique, la présidence concluait gu’itésulterait
une pression importante (...) les régimes de retrade santé et de soins pour les personnes agées ».

B Les pays membres de I'Union européenne se sontfd@ncomme objectif d@orter a 50% le taux d'emploi moyen
dans I'UE pour la catégorie d'age, hommes et femmesafondus, de 55 a 64 ans.

B En 2002 (conseil européen de Barcelone), I'objaxsif pris dalifférer progressivement de 5 ans I'age effectif de
départ a la retraite.

Taux de dépendance
économique* - France

0,91

En 2050, pour 100
cotisants au ¥gime
de retraite, il y aura
91 retraités!

2003 2020 2050
*Nombre de retraités

“ﬂant Nombre de cofisants Source: Conseil d’orientation des Retraites 3




Le contexte francais
L’Etat francais |Iégifere, les partenaires socialtegocient... et les
seniors s’'impatientent

Loi portant sur la réforme des retraites Loi du 17/12/2008 de financement
dite « loi Fillon » : de la sécurité sociale pour 2009 :

- Négociation nationale interpro. sur la Loi n°2005-32 de - Relévement de I'dge de mise a la

pénibilité du travail, suivie dans les programmation sociale : retraite d'office d’un salarié : de 65 a

Décret (JO) : 70 ans. Moins de 70 ans, accord du

3 ans d’'une négociation de branche sur . .
salarié nécessaire.

les conditions de travail, la GPEC des - Négociation tous les

3 ans dans les entreprises - Mise en place dun

salariés agés avec prise en compte de la > i - ' i-
oéribits du fravail ot lemploi des  Ge plus de 300 salariés R o mois et e eumal emelol
travailleurs 4gés par l'anticipation des sur les conditions de retour lable 1 foi Obliaati | |
Passage a ssaionnelles notamment et de maintien dans (renouvelable 0is) - Obligation, pour les entreprises de
g carrieres pro , Pemploi des salariés pour les plus de plus de 50 salariés, de négocier ou
BIEElEEET - Négociation d’entreprise sur le retour agés et de leur accés 4 la 57 ans en recherche de mettre en ceuvre un plan
la durée de et le maintien dans l'emploi des formation d'emploi depuis plus d’action relatif au maintien dans
cotisations salariés agés et leur acces a la professionnelle.  Cette de 3 mois ou Iemploi ou au recrutement des
retraite de formation professionnelle. négociation s'inscrit dans béneficiant d'une salariés agés avant le 1er janvier
37,5ans a - Relévement de age de mise & la le cadre de la convention de 2010, sous peine du versement
40 ans dans retraite d’office d’un salarié : de 60 & négociation triennale sur reclassement d'une pénalitt de 1% de la masse
le privé 65 ans. la GPEC. personnalisé. salariale.
| | | | |
01/01/1994 21/08/2003 18/01/2005 | 29/08/2006 | 17/12/2008
| | | | |
| | | — | | | >
13/10/2005 30/12/2006
| I
Accord national interprofessionnel relatif a ’'emploi des Loi sur le développement de
seniors en vue de promouvoir leur maintien et leur la participation et de
retour a I'emploi (salariés de plus de 45 ans) : I'actionnariat salarié :
- Mise en place dentretiens de seconde partie de

- Suppression progressive

It . PO > de la contribution
- Droit a un bilan de compétences, .
Delalande, avec suppression

- Priorité d’accés a des périodes de professionnalisation. e .
définitve a compter du

- Demande de révision de la contribution Delalande L
S " 1 janvier 2008.
“dant - Création d’'un CDD sénior.

carriére ;



Le contexte francais
Pourguol, en France, le taux d’emploi des seni@ste-t-il si faible ?

Taux d'emploi des personnes de 55 a 64 ans

60 -

—e— Royaume-Uni
= Allemagne par la France, I'évolution du taux

20 d’emploi des seniors en France a
faiblement évolué et moins vite que

45 ~ —a— UE (25 pays)
. celle des 25 pays membres de
40 - I'Union.
France
35 - . . .
—x— Htalie Pourquoi la situation est-elle
30 - bloguée dans les entreprises ?
25
> A 2y 2 )
s & & £ & &£ &£ Quelgueséments dedponse..

M Le « jeunisme »reste tres largement répandu au sein de la socdigt€aise et donc des
entreprises. Le vocabulaire et les associatiordéds (notamment, un senior est-il flexible ?)
renforcent la mise a I'écart des salariés les phés a

B Alors qu’a I'échelon national, il semble y avoir a@msus pour améliorer le taux d’emploi de
seniors, la situation n’est pas aussi tranchéeesudes entreprises. Les politiques des Directi
visant lamise a I'écart des plus agggugés moins performants ou trop colteux) rejoigrien
désir d’'une part du salariat désireux ktir tdt en retraite, voire en préretraite 74% des
Francais souhaiteraient partir a la retraite avdnt@ls(sondage IFOP pour la CNAV réalisé les 23 et
24 octobre 2008).

B | 'age demeure uneariable d'ajustement au sein des entreprisgséretraites, plans de départs
ant  yolontaires visent les plus 4gés) 5




Le contexte francais
Tous les seniors sont-ils égaux face a I'emploi ?

Taux d'emploi par niveau d ’enseignement ou de formation (%) et par age

80,9

80 783 785 19 A Constat 1
& —A— * 4 Pour une classe d'age donnée, a un niveau de
- -m- -Taux demploi55-64ansles 70 . 652 gualification élt_avé correspond un taux d’emploi
moins qualifié 63,9 63,8 046 S nettement supérieur a la moyenne de cette mémeeclass
——&— Taux d'emploi 55 - 64 ans les 'a o
plus qualif:?é 60 1 5‘6'2 55,8 54.8 v 5.6’7 d a9e
—— Taux d'emploi total ——
| 50 [ R B - - - - - - - = Constat 2
- .- 'E?:Sdéi’;‘fi’f'?&‘;“ans e 479 ans 47 46.9 Le fait que I'écart du niveau d’emploi soit plushie
Taux demploi 25 - 64 ans des pour I’ens’emble des salariés et les séniors _qelallfl
* plus qualifié 30 . B--- - - ' N quentre l'ensemble des salariés et les seniors - peu
32 31,4 31,7 20 qqallfle_s tend a dem\ont_rer gue le critere de l'age e
Source : Eurostat 20 | | | déterminant en premiére instance.
2005 2006 2007 2008

L’'age est un facteur qui détermine en premiére iaste (avec le sexe) le niveau d’emploi d'une catégale salariésComme
nous l'avons déja évoquée, la dimension cultureligdigwe en grande partie ces phénomenésl{apositive précédente).

Mais la question du niveau de qualification doit néssairement étre appréhendddous constatons que le taux d’emploi des
seniors peu qualifiés plafonne a 30% alors que [@suseniors les plus qualifiés ce taux est proehg7do.

Parce que la place gu’'un salarié a sur le marchéadait est le fruit d’'une histoirda négociation sur la problématique des
seniors dans les entreprises doit donc porter sur :

- la gestion des qualifications et des compétenceBEC) et
- la gestion des carriéres.

Les qualifications et les comgtences sont éterminantes
“«ant guant au positionnement des salaés sur le marchke de I'emploi. 6



Dans I'entreprise, maintien et/ou développement déemploi
des seniors doivent s’'intégrer dans une demarcheatjale de
GPEC

M La problématigue des seniors doit e
nécessairement s’inscrire dans une
démarche globale et anticipatrice (voir
schéma ci-contre).

Santé et conditions de travail

M |[déalement, les négociations  sur
I'emploi des seniors s’inscriront dans
une démarche de Gestion Previsionnelle
des Emplois et des Compétences 0

(GPEC) : -
. Qualifications /
= si une GPEC est déja en place Compétences

(entreprise ou  groupe de
300 salariégs ou plus), des
dispositions pourront venir

compléter et étendre les mesures
existantes ;

=>»Si aucune démarche de GPEC n’est
en place au sein de l'entreprise,

Evolution organisationnelle
(polyvalence, enrichissement des taches\etc.)

(3]

Gestion des carrieres

Adaptation des postes de travail

Développement des mobiliés internes

Politique de Formation

Politique de recrutement

Développement des outils RH

I'un des enjeux sera de profiter de (4]
ce cadre législatif pour engager une Evolutions et mutations
negociation GPEC. technologiques

Les conditions de retour et de maintien dans I’emploi des salariés agés (ainsi que leur acces a la
formation professionnelle) doivent faire partie de la négociation GPEC (entreprise ou groupe d’au moins

“« 300 salariés). Ce cadre global doit étre privilégié.
ant



L’obligation de mettre en place un accord ou un pla d’action
relatif a 'emploi des seniors avant le ler janvie2010 (1/2)

Les entreprises ciblées par le dispositif

Les entreprises, ou les groupes, qui emplaaentmoins 50 salariésont visés
par I'obligation de négocier ou de mettre en ceunreplan d’action relatif au
maintien dans I'emploi ou au recrutement des sEgaageés.

Les entreprises ou établissements publics doigatndre a cette obligation.
N. B. Les entreprises de moins de 300 salariés estesr par un accord de
branche étendu sur I'emploi des seniors sont dispes de cette obligation.

Contenu de I'accord ou du plan d’action

L’accordou le plan d’action doit répondre a une double oblmyati

- Un objectif chiffré demaintien dans I'emploi des salariés agéeb5s ans et
plus) ou deecrutement de salariés agéeg0 ans et plus) ;

- La mise en place ddispositions relevant d’au moins 3 des 6 domaines
d’action obligatoires avec, a chaque fois, un objectif chiffré mesuré au
moyen d’indicateur(s).



L’obligation de mettre en place un accord ou un pla d’action
relatif a 'emploi des seniors avant le ler janvie2010 (2/2)

Les domaines d’action

Le recrutement des salariés ages dans I'engeepri

L’anticipation de I’évolution des carrieres me$ionnelles

L’amélioration des conditions de travail et fayention de la pénibilité

Le développement des compétences et des gatbfis et I'accés a la formation
L’aménagement des fins de carriere et la triamséntre activité et retraite

La transmission des savoirs et des compétendesutorat

oOghwWNE

Suivi de I'accord ou du plan d’action

L’accord ou le plan d’action doit comporter des mitds de suivi et ldurée
maximalede son application est de 3 ans

Pénalité financiere en cas de non-respect de I'obligation
de mise en place d’un accord ou d’un plan d’action

Le montant de cette pénalité est fixé a 1% des rématin@s ou gains
versés aux salariés ou cours des périodes (moisr®npour lesquelles
I'entreprise n’est pas couverte par I'accord oplén d’action



Les mesures et indicateurs possibles par domaineattion (1/3)

Domaine 1
« Le recrutement des salariés agés dans I’entreprise »

Exemples de mesures

» Réduction des risques de discrimination a I'embauehe
mettant en place le CV anonyme.

» Recrutement basé sur I'évaluation des compétendei(p
gue le dipléome), par une mise en situation desidatsllors
du processus de recrutement.

» Audit des méthodes de recrutement interne et extern

Exemples dobjectifs

» Augmenter de x % la proportion de seniors dans la
population recrutée.

» Augmenter le taux d’emploi de x % des salariés agés
I'entreprise.

Exemples dindicateurs

» % d’augmentation de la proportion de salariés @igés la
population recrutée.

» % d’augmentation du taux d’emploi des salariés aiges
I'entreprise.

Domaine 2
« L’anticipation de I’évolution des carrieres
professionnelles »

Exemples de mesures

» Développement des entretiens annuels individuels de
salariés ageés de 45 et plus.

> Mise en place de référents chargés de la gesticariére.

» Mise en place d’'un barometre social (sondage au dei
I'entreprise) sur le theme de la discrimination glan
I’évolution de carriére.

Exemples dobjectifs

» Augmenter de x % le nombre d’entretiens individuels
annuels des salariés ageés de 45 et plus.

» Mettre en place x référents chargés de la gestocadiére
d’ici x ans.

Exemple dindicateurs

» % daugmentation du nombre d’entretiens individuels

annuels des salariés agés de 45 et plus.
» Nombre de référents chargés de la gestion de @@&rrié
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Les mesures et indicateurs possibles par domaineagtion (2/3)

Domaine 3
« L'amélioration des conditions de travail et la prévention de
la pénibilité »

Exemples de mesures

» Consultation obligatoire du médecin du travail ewge de
médecine du travail avant I'achat de machines o mets
destinés a la production.

» Lancement d’un processus de pesée, puis de réduldita
pénibilité des postes de travalil.

Exemples dobjectifs

» Réduire de x % le nombre de jours de congé maladie.
» Réaménager 100% des postes de travail ayant |ailtéria

plus élevée dans les 3 ans (en fonction de la pdtEuée).

Exemple dindicateurs

» % de réduction du nombre d’arréts de travail.
» % de postes de travail reaménages parmi les pdsiatsies
comme les plus pénibles.

Domaine 4
« Le développement des compétences et des qualifications
et I'acces a la formation »

Exemples de mesures

» Promotion et développement de I'acces aux disfp®sié
validation des acquis professionnels de I'expéagMAE) :
communication interne, sensibilisation de I'encaurat...

» Neégocier un accord sur la formation tout au longedée.

Exemples dobjectifs

» Augmenter de x points le taux de formation de lpyation
des plus 45 ans.
» Augmenter de x% le nombre de VAE réalisées.

Exemple dindicateurs

» % d’augmentation du taux de formation des salat#&glus
de 45 ans.
» % d’augmentation du nombre de VAE réalisées.

11



Les mesures et indicateurs possibles par domaineagtion (3/3)

Domaine 5 Domaine 6
« aménagement des fins de carriéere et la transition entre « La transmission des savoirs et des compétences et le
activité et retraite » tutorat »
Exemples de mesures Exemples de mesures
» Promotion du cumul « emploi / retraite » par la misepice | 5 |dentification des qualifications / compétenceavcir-faire
de dispositifs de cooperation post depart : aide crdation menacés d’extinction, en lien avec les départetaite.
» Aménagement du temps de travail pour les salariémede

carriere.
» Financement par I'entreprise d’un « bilan retraite ».

Exemples dobjectifs Exemples dobjectifs

» Identifier x tuteurs en 3 ans OU atteindre un rate X
tuteurs rapportés a une population donnée (au nidaau
service, d’'un atelier, etc.).

» Augmenter de x % de nombre de tuteurs formeés (auatt).

» X % des salariés en fin de carriére (a partir dartsd doivent
bénéficier d’'un « bilan retraite ».
» X % de salariés bénéficiant d’'un temps de travag@agé.

Exemple dindicateurs Exemple dindicateurs

> % de salariés en fin de carriere ayant bénéfici@ diilan
retraite.

» % d'augmentation des salariés bénéficiant d’'un germe
travail aménageé (par tranche d’ages).

“dant 12

» Nombre de tuteurs ou ratio de tuteurs rapporté a une
population donnée (service, atelier, etc.).
> % de tuteurs formés.




Pour conclure...

Points de vigilance relatifs a la mise en ceuvre du dispositif

1. Un diagnostic préalable, précis et prospectif, ldesituation et des process RH de I'entreprise doit
nécessairement étre dressé, sous l'angle notammdamtla gestion des agedes mesures et les
indicateurs doivent en effet étre adaptés au ctmtpécifique de chaque entreprise.

2. Les entreprises qui ne seront pas couvertes paccord ou un plan d’action a compter dtijanvier
2010 s’exposeront au versement d'une pénalité (1%admasse salariale) : le temps laissé a la
négociation, et notamment au diagnostic préaladerestreint. D’ici la date butoir, les discussiau
plans d’action unilatéraux sont donc susceptibefodaliser les actions sur la population des seniors
dans un premier temps du mainksera indispensable d’'intégrer ultérieuremened mesures prises
dans une démarche plus large de GPEC et de gesiemages.

3. La duréemaximale de I'application de I'accord ou du plan d’actiomr §amploi des seniors est de 3 ans :

=» Si un accord GPEC existe au sein de I'entreprisegnviendrait defaire coincider les dates de
révision du « dispositif seniors » avec celle de laégociation de la GPEC

= Si aucune démarche GPEC n’existe, ce nouveau dadnégociation sur I'emploi des seniors doit
permettre d’enclencher une véritable démarche nég@ius globale de GPEC ;

=» Dans les deux cas de figure, une clause de « rewoydevra préciser les dates de renégociation a
venir.
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Nous vous remercions de votre attention
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