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Discours sur la réforme des retraites

Premier Ministre [1] Discours {2]

Fait partie des pages d'accueil(PM/Gouvernement)
Mesdames et Messieurs.

Les Frangais sont attachés a leur systeme de retraite. Mais comment ne le seraient-ils
pas ? Né dans 'immédiat aprés-guerre, fondé sur la répartition, il assure la cohésion
sociale et la solidarite entre les générations. Chacun sait qu'il cotise pour assurer la
retraite de ses ainés et qu’une fois son tour venu, sa pension sera payée par les
genérations suivantes. C’est {’'un des principaux piliers du modéle social francais. Nos
retraites sont aujourd’hui plus longues et nous les vivons mieux. Une femme qui a pris
sa retraite en 2012, 4 60 ans et 9 mois, disposera en moyenne de sa retraite pendant
vingt-six ans et demi, soit quatre années de plus qu’'une femme partie en 1982 3 60
ans. Avec une perspective de vingt-deux années de refraite, le gain est identique pour
les hommes. C'est une chance pour chacun d’entre nous comme pour la société tout
entiére. Mais ¢'est aussi un défi pour Pavenir de nos régimes de retraite par répartition.

Ce bel heritage, nous avons le devoir de le préserver, mais nous en avons les
moyens. Nous en avons d’autant plus les moyens que nous bénéficions d’'un
dynamisme démographique exceptionnel, avec 2 enfants par femme en moyenne
contre 1,6 en moyenne pour I'Union européenne, la France assure le remplacement
des générations.

En 2035, le choc démographique de l'arrivée a la retraite des générations nombreuses
de l'aprés-guerre aura fini de produire ses effets. Nos régimes de retraite retrouveront
une stabilité sur le plan démographique et seront donc durablement équilibrés, alors
que la situation devrait continuer de se dégrader dans les pays qui nous entourent.

Cela nous permet d’envisager avec confiance I'avenir a long terme de nos régimes de
retraite. A condition toutefois que nous sachions faire aujourd'hui les efforts
nécessaires pour assurer teur équilibre financier dans la période intermédiaire.

La tAche n’est pas simple. En 2000, il y avait encore 4 retraités pour 10 actifs ;
aujourd’hui, il y a prés de 5 retraités pour 10 actifs ; en 2035, ce sera 7 retraités pour
10 actifs. Le nombre de personnes agées de 60 ans et plus etalt encore de 12 millions
en 2000 ; il est aUJOUFd hui de 15 millions et sera de 20 millions en 2035. S’agissant de
lespérance de vie a 60 ans, elle va continuer & augmenter et atteindre un peu plus de
vingt-cing ans pour les hommes et trente ans pour les femmes en 2035.

A I'horizon 2020, le besoin de financement est de I'ordre de 21 milliards d’euros, dont

- 7,6 milliards pour le régime général et les régimes assimilés. A 'horizon 2035, il

pourrait atteindre 27 milliards d’euros, C'est ma responsabilité et celle de tout le
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gouvernement de rétablir durablement I'équilibre financier de nos régimes de retraite.
Et pour y parvenir, il n'est pas d’autre solution que d’allonger la durée de cotisation
nécessaire pour bénéficier d’'une pension a taux plein. Et ne pas e faire, ce serait
s'exposer soit a une diminution des pensions des actuels comme des futurs refraités,
soit & une augmentation insupportable des prélévements. Ce que le gouvernement ne
veut pas.

Les Francais comprennent que les gains d’espérance de vie dont ils benéficient
doivent étre partagés entre le temps au travail et le temps a la retraite. La clé de ce
partage, fixée depuis dix ans, qui affecte deux tiers des gains d’espérance de vie au
travail et un tiers a la retraite me parait équilibrée. Elle aboutit a une augmentation de
la durée de cotisations de I'ordre d’un trimestre tous les trois ans.

Mais je veux rassurer tout de suite les personnes qui vont partir a la retraite d’ici 2020
et qui s’y preparent en ce moment. Le gouvernement ne propose pas un changement
des regles. Un nouveau report de I'age de depart & la retraite ou une accélération de
'augmentation de la durée des cotisations ne produirait d’ailleurs que des économies
modestes. Mais il aurait un impact brutal ! Sur les intéresses d’'abord, mais aussi sur
les comptes du chdmage, sur les minima sociaux. Ainsi, 'augmentation de la durée de
cotisation se fera comme prévu par la loi, jusqu’en 2020. Donc le contrat sera
respecte.

Entre 2020 et 2035, nous poursuivrons 'augmentation de |la durée de cotisation, au
tythme d’un trimestre tous les trois ans. Chacun connafira ainsi I'dge auquel il pourra
partir a la retraite. A l'issue de ce processus, la génération née en 1973 devra avoir
cotisé quarante-trois ans pour bénéficier d’'une cotisation a taux plein, contre quarante-
et-un et demie aujourd’hui pour la génération née en 1956. Nous pourrons alors nous
arréter la, a quarante-trois ans, puisqu’a partir de 2035, la démographie permettra aux
régimes de retraite de s’aquilibrer.

— . Certains contestent cette augmentation de [a durée de cotisation. Je leur dis
franchement que je préfére cela a la diminution du niveau des pensions. D’aufres nous
accusent de ne pas avoir eu la main assez lourde et nous reprochent de ne pas avoir
reculé 'dge légal de départ a la retraite, comme ils I'ont fait d'ailleurs en 2010. Mais si
le recul de 'age légal génére des économies immédiates, il a un inconvénient majeur :
il pénalise ceux qui ont commence t6t leur carrieére professionnelle. Le systéme que le
gouvernement propose est plus juste car il tient compte de I'age du début de la
carriere professionnelle, il ne bloque pas les personnes ayant acquis toutes leurs
annuités, et la réforme de 2010 a d'ailleurs créé hien des injustices. C'est pourquoi
'une des premiéres actions de mon gouvernement a été d'y remédier en rétablissant
le droit a partir a 60 ans pour ceux et celles qui ont commencé a travailler irés jeunes
et qui peuvent justifier des annuités necessaires pour bénéficier d’une retraite a taux
plein, 140.000 personnes par an peuvent utiliser ce nouveau dispositif.

L’allongement de la durée de cotisation est aussi plus efficace pour assurer le
financement des régimes dans la durée. Il conduira, petit a petit, & un recul de I'age
effectif de dépari a la retraite, et c'est en cela que celte mesure est une réforme.
structurelle majeure. Elle s’appliquera a tous, salariés du privé, fonctionnaires et
agenis des entreprises publiques.

A Thorizon 2020, il est nécessaire de solliciter d'autres sources de financement pour
assurer I'équilibre de nos régimes de retraite. C'est I'effort que je demande aux
Francais. Les partenaires sociaux, au printemps, ont d’ailleurs montré I'exemple
lorsqu’ils ont pris des mesures qui leur paraissaient nécessaires pour assurer
I'équilibre dont ils ont la gestion, c'est-a~dire les régimes de retraite complémentaires
ARRCO et AGIRC. Je le dis immédiatement : le gouvernement écarte 'augmentation
de ta CSG. Elle péserait sur I'ensemble des ménages, elle n'a pas été créée pour
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financer les retraites ; ce sont donc les cotisations sociales qui seront sollicitées a un
faible niveau et progressivement. C'était d'ailleurs le voeu des organisations
syndicales de salariés. Elles augmenteront, ces cotisations, de 0,15 point en 2014,
puis de 0,05 point chacune les années suivantes jusqu’'en 2017. Et en 2017,
I'accroissement sera donc limité a 0,3 point. Tous les régimes seront concernés, celui
des fonctionnaires, les régimes spéciaux, comme le régime général, ou par-exemple
celui des indépendants selon des modalités propres. Cette cotisation sera payée a la
fois par les salariés et les entreprises.

S'agissant des retraités, il n’y aura pas non plus d’augmentation du taux de CSG qui
leur est applicable. Nous ne toucherons pas non plus 4 'abattement de 10 % dont ils
benéficient sur leur impbt sur le revenu car cette mesure rendrait beaucoup de
retraités imposables. Enfin, il est hors de question de recalculer ou de baisser les
retraites ! Le gouvernement refuse de sous-indexer les pensions pour plusieurs
années. Les retraites seront néanmoins mis & contribution sous deux formes. Une
mesure génerale d'abord. Au liel d’intervenir au 1er avril, la revalorisation annuelle
des pensions, qui interviendra encore chaque année, bien s0r, aura lieu au 1er
octobre. L’augmentation sera donc réguliére, elle sera simplement décalée. Une
mesure pius ciblée ensuite, qui est aussi une mesure de justice : les parents de 3
enfants et plus bénéficient, lorsqu’ils.liquident leur pension, d’'une majoration de cette
pension de 10 %. Cette majoration est aujourd’hui exonérée de 'impdt sur le revenu,
contrairement au reste de la pension. Elle y sera désormais soumise, et cette mesure
sera bien entendu applicable a tous les régimes.

" A ce stade, je voudrais insister sur 2 éléments. Gréice a ces dispositions, nous
équilibrerons en 2020 le régime général et les régimes qui lui sont associés. Ensuite,
l'alignement progressif de la durée de cotisation jusqu’a quarante-trois ans en 2035
permettra de garantir cet équilibre des régimes en 2040. Pour y veiller, un mécanisme
de pilotage sera mis en place, qui permettra notamment de corriger la trajectoire si les
— —— —besoins de financement se révélent plus importants que prévu. Le cas-échéant,l —
reviendra in fine & I'autorité politique, aprés concertation avec les partenaires sociaux,
de prendre les décisions nécessaires.

Je veux enfin évoquer la question des régimes de fonctionnaires et des régimes
speciaux, pour réaffirmer tout d’abord que tous les salariés du public, comme ceux du
prive, sont concernés par la réforme et pour dissiper un certain nombre de préjugés, la
durée de cotisation des fonctionnaires est déja alignée sur celle des salariés du privé.
Et elle le sera aussi en 2017 pour les agents des régimes spéciaux puisqu’une
reforme est déja engagée. Leur 4ge effectif de départ a la retraite augmente
régulierement ; a 'exception des fonctionnaires en catégorie active, comme les
pompiers ou les policiers, les fonctionnaires partent a la retraite a un 4ge effectif
proche des salariés du privé. Quant au calcul des pensions, la Commission présidée
par Madame Moreau a montré que les taux de remplacement étaient proches, autour -
de 75 %. Mais si on voulait aligner les régles, cela demanderait de revoir les modes de
rémuneération des fonctionnaires, notamment la question des primes, qui he comptent
pas pour leur retraite, sans apport financier pour le systéme de retraites. Donc nous
conservons le systeme actuel des fonctionnaires et des régimes spéciaux.

La réforme que je propose a vocation a rééquilibrer durablement les comptes, mais
aussi a corriger bon nombre d’injustices. La premiére touche : ceux qui ont effectué
durant des années des travaux pénibles et qui, de ce fait, ne pourront espérer Ia
méme durée de vie a la retraite que leurs collégues de la méme génération. Le
gouvernement a décidé de créer un compte personnel de prévention de la pénibilité.
Le principe est simple : tout salarié exposé a un facteur de pénibilité voit son compte
crédité de 1 point par trimestre d'exposition, ou de 2 points en cas d’exposition a
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plusieurs facteurs de peénibilité. Le salarié pourra donc utiliser ce compte soit pour
suivre une formation et ainsi-envisager-une reconversion qualifiante, soit pour travailler
a temps partiel a la fin de sa carriére, soit avec compensation de la baisse de
rémunération, soit enfin pour partir a la retraite plus tot - c’est ce que beaucoup
esperent — que ce soit le droit commun qui le permet.

L’objectif est d’abord de permettre & un maximum de personnes de sortir du travail
pénible, avant que celui-ci entraine des conséquences irréversibles sur leur santé.
Ensuite, d’aider a la gestion des fins de carriére et au maintien en emploi des seniors
exposes a des facteurs de pénibilité. Enfin, de tirer les conséquences sur ia retraite
des conditions de travail trés difficiles que connaissent certains salariés.

Je rappelle que la réforme Fillon avait écarté la pénibilité pour en rester a l'invalidité.
En fait, c’est seulement 5 000 personnes qui ont pu bénéficier du dispositif prévu, on
est irés, tres [oin de l'attente des salariés. Dans la réforme que je propose, prés de 20
% des salariés du secteur privé auront vocation & détenir un compte Pénibilité. Et je
souhaite que ce compte puisse &tre mis en place dés le 1er janvier 2015. Nous aurons
le souci qu’il ne soit pas complexe en gestion pour les entreprises, comme pour les
salariés. Ce mécanisme montera progressivement en charge, mais il serait anormal
que les personnes exposées a des facteurs de pénibilité, aujourd’hui trés proches de
la retraite et qui, de ce fait, ne pourront accréditer leur compte trés longtemps, ne
puissent partir plus t6t 4 [a retraite. Pour ces salariés, il sera prévu des majorations
des points portés au compte,

Le colt du volet Pénibilité devrait représenter moins de 1 milliard d’euros a I'horizon
2020, et quelque 2 & 2,5 milliards & I'horizon 2035. Son financement devrait, a
compter de 2016, reposer sur une contribution payée par toutes les entreprises au titre
de la solidarité interprofessionnelle et modulée en fonction de la pénibilité propre a
chacune des entreprises. Ce dispositif ne s'appliquera pas aux agents qui bénéficient
. d'ores et déja de mécanismes de réparation spécifiques sous forme de départs

anticipes a la refraite. Cest le cas, dans la fonction publique, des catégories actives.
Le compte personnei de prévention de la pénibilité va ainsi dans le sens de I'équité
entre salariés du public et salariés du privé.

'y a un autre sujet d’injustice en matiére de retraite, c'est la situation qui est faite aux
femmes. Comment admettre que les femmaes aient aujourd’hui une retraite inférieure
de prés de 30 % de celles des hommes ? Les inégalités de rémunération en sont,
certes, la cause ; le combat du gouvernement pour I'égalité salariale entre les femmes
et les hommes doit permettre de les réduire. Mais les modalités de calculs des
retraites les aggravent. Plus de 3 millions de femmes travaillent a temps partiel, elles
occupent 82% des emplois & temps partiel. Or, les régles de validation du trimestre
penalisent les salariés qui combinent bas salaires et temps partiel, et donc trés
largement les femmes ! C’est une injustice profonde ! Je souhaite que ces salariés
puissent désormais valider 4 trimestres par année travaillée. A cet effet, il sera
possible d’accueillir 1 trimestre par cent cinquante heures SMIC de cotisation au lieu
de deux cents, donc la conséquence sera trés positive pour les personnes
concernées.

La maternité ensuite sera mieux prise en compte pour les femmes qui partent en
retraite au titre des carriéres longues, et pour celles qui ont connu de longs congés de
maternité.

Il nous faut enfin réformer les droits familiaux de retraite. Aujourd’hui, la majoration de
10 % des pensions ne concerne que les parents de 3 enfants et plus, En outre, ainsi
que le rapport de Madame Moreau le démontre, cet avantage bénéficie pour 70 % a
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des hommes et pour 30 % a des femmes. Le gouvernement souhaite engager une
refonte de cette majoration afin qu'elle bénéficie davantage aux femmes et qu'elle
puisse intervenir dés le 1er enfant.

Pour les retraités actuels, ceux qui partent a la retraite d'ici 4 2020, les régles actuelles
ne seront pas modifiées. Au-dela de 2020, la majoration actuélle sera
progressivement plafonnée et transformée en majoration forfaitaire par enfant et elle
bénéficiera principalement aux femmes.

S'agissant des jeunes, il nous faut améliorer la situation des jeunes en apprentissage
ou en alternance, qui du fait de leur faible niveau de rémunération, ne peuvent valider
tous les trimestres qu'ils travaillent. La encore, les régles vont &tre modifiées de sorte
que 1 trimestre d'apprentissage soit désormais 1 trimestre validé pour |a retraite.

- Enfin, s’agissant de la validation d’une partie des études, aprés le Bac, j'ai entendu la
demande de certaines organisations syndicales et de mouvements de jeunesse. Il
existe aujourd’hui un dispositif de rachat de trimestres d’études, mais qui n’est pas
trés favorable, et finalement peu utilisé. Le gouvernement mettra en place une aide
forfaitaire dans la limite de 4 trimestres permettant de repondre a cette attente.

Les nouvelles modalités de validation des trimestres doivent également permettre une
meilleure prise en compte des carriéres heurtées, qui sont marquées souvent par le
chémage. C'est aussi le cas de la situation des poly-pensionnés, appartenant a
plusieurs régimes. C'est aussi le cas des personnes en situation de handicap. Par
ailleurs, pour les personnes qui ont commencé & travailler avant 20 ans et qui ont
connu d’importantes périodes de chémage, nous aménagerons le décret, qui a été
pris par mon gouvernement le 3 juillet 2012, pour prendre en compte dans le calcul
des annuités, 2 frimestres supplémentaires. Enfin des mesures seront prises
conformément & 'engagement du président de la République pour les petites
pensions agricoles. Nous mettrons en place une garantie d’une pension minimale de

75 % du SMIC pour un exploitant qui a eu une carriére complete par la création d'un
complément différentiel de retraite complémentaire.

Je souhaite enfin rendre le systéme de retraites plus simple et plus lisible. Les
Frangais considérent qu'its sont mal informés sur leurs droits futurs, sur 'age possible
de leur départ 4 la retraite, sur le niveau probable de leur pension. Le gouvernement
va prendre plusieurs initiatives : la création d’un compte Retraite unique pour chaque
salarié permetiant d’avoir les informations sur les trimestres et les salaires validés sur
I'ensemble de leur carriére et pour tous les régimes ; la création d'un simulateur de
retraite en ligne, it permettra de connaitre, en fonction de I'dge de départ, le montant
futur de la retraite. Enfin, la création d’'une demande unique de retraite en ligne. Ce
sera la responsabilité des organismes de retraites de se coordonner et non au citoyen
de multiplier toutes les démarches. C’est donc le chantier de la simplification qui doit
concerner aussi I'acces a I'information sur les retraites.

Pour assurer la conduite de ces chantiers, sera créée une structure inter-régimes. La
création de ces outils et ces procédures simplifiées permettra aussi de diminuer le
colt de gestion des régimes, qui reste trop élevé, au regard de ceux de nos voisins
européens, et ce sera une économie substantielle.

Mesdames, Messieurs, il n'y a pas d'un cété une réforme des retraites, et de I'autre,
une politique économique. Notre priorité, c'est la croissance et 'emploi. Car nous
n’acceptons pas que dans un pays comme le nétre, tant de personnes soient privées
de ce qui fait la force de notre économie, mais au-dela de notre société : le travail. La
place du travail est et doit rester centrale dans notre modéle social. C'est parce que le
travail est notre référence que nous sommes convaincus que la bataille de 'emploi est
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un combat sans rel&che. Les chiffres du chdémage du mois de juillet constituent un
encouragement pour poursuivre dans la voie que nous avens tracée | Bien sir, le
retournement n'est pas encore la, mais deux éléments majeurs sont au rendez-vous.
Je pense d’abord a la tres faible hausse constatée sur le nombre de demandeurs
d’emploi aux catégories A, dans la continuité des chiffres des deux derniers mois. Je
pense surtout 4 ta baisse du chdmage des jeunes pour le 3éme mois consécutif. C'est
I'effet de notre politique de I'emploi. Et la création du Crédit d'Impdt Compaétitivité
Emploi, dans le pacte que j'avais présenté en novembre pour |a croissance et I'emploi,
permet aux entreprises, par la baisse du codt du travail, de retrouver des marges de
manceuvre, de retrouver des moyens pour investir, des moyens pour recruter, des
moyens pour innover, Et nous voulons, sur ce point-la qui est celui du codt du travail,
étre totalement cohérents | Sur la base et dans le cadre des travaux du Haut Conseil
pour le financement de la protection sociale, nous engagerons une réforme pour que
le financement de la protection sociale, et de la branche Famille en particulier, pése
moins sur le cott du travail et donc sur I'emploi. Cette réforme, nous voulons 'engager
des maintenant. Et cette évolution sera engagée dés 2014, de sorte qu'il n'y ait pas de
hausse du coGt du travail Fannée prochaine, C'est donc un chantier pour lequel Ja
discussion avec nos partenaires va s'engager résolument.

De méme, je pense au soutien a la consommation. ll exige que nous sollicitions le
moins possible les ménages au titre de la fiscalité. C'est pourquoi 'option de la CSG a
été écartée. Je vous annonce ce soir que l'indexation du baréme de 'impét sur le
revenu sera rétablie, alors que cette indexation avait été supprimée par nos
prédéecesseurs. Plus largement, les efforts d’économies engagées, et qui vont se
poursuivre, permettent de tendre en 2014 vers une quasi-stabilisation des
prélevements obligatoires.

Voila, Mesdames, Messieurs, le sens de la réforme que je propose aux Francaises et -
aux Frangais. C’est une réforme responsable, elle tient compte de cette réalité

I'allongement de la durée de la vie a la retraite. C’est une réforme juste qui accorde
enfin & certaines catégories de travailleurs les droits qui leur avaient été refusés lors
des réformes précédentes, trop d'injustices se sont accumulées par le passé
auxquelles le gouvernement a décidé de s’attaquer résolument. Et ¢'est aussi une
réforme équilibrée qui partage équitablement les efforts entre toutes les forces de la
Nation. Enfin c’est une réforme structurelle qui assure 'avenir de nos régimes de
retraite et donc le pilotage garantit I'équilibre 4 moyen et long terme,

Au terme de cette concertation, qui a été particuliérement intense avec les partenaires
sociaux, et ol jai eu a cceur d’écouter tous les partenaires sociaux, je I'ai fait avec
Marisol Touraine, je I'ai fait avec Marylise Lebranchu, je I'ai fait avec Michel Sapin, je
tiens a leur rendre un hommage chaleursux pour le travail accompli mais aussi tout ce
qu’il reste a faire et qu'ils vont faire.

Mesdames, Messieurs, ¢'est sur ce projet que le gouvernement a arrété sa position.

C'est ce projet que je présenterai dés demain sous la forme d’une communication au
Conseil des ministres qui sera dans le prochain projet de loi de réforme des retraites,
qui sera soumis au Conseil des ministres le 18 septembre prochain. Je vous remercie.

il 08.27 discours de jean-marc_ayrault premier ministre -
reforme_des_retraites.pdf [3]
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[1]

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 seniors sont ici pris comme une catégorie
générique, qui peut recouvrir, selon les situations et les dispositifs décrits par la mission, soit les
demandeurs d’emploi &gés de plus de 50 ans, soit ceux de 55 ans et plus, voire ceux de 61 ans et
plus pour certains dispositifs d’indemnisation du chémage.

1. Une évolution préoccupante de la situation des seniors au chémage

[2]

Le recul de I'4ge de la retraite, suite aux différentes réformes des anndes 2000,

concomitamment 4 la suppression progressive de I’ensemble des dispositifs de cessation anticipée
d’activité a contribué a une augmentation du taux d’emploi des seniors. Désormais, avec un taux
d’emploi de 64 % pour les 55-59 ans, la France se situe dans la moyenne européenne, et méme au-
dessus pour les femmes dgées de 55 4 59 ans. En revanche, le taux d’emploi des plus de 60 ans
reste trés en retrait de celui de 1'Union européenne, quasiment deux fois moindre.

[3]

Parallélement & cette progression du taux d’emploi, le nombre des demandeurs d’emploi de

plus de 55 ans n’a cessé de s’accroitre, dans des proportions plus importantes pour les seniors et les
jeunes que pour les autres catégories d’4ge, en particulier depuis le 2°™ semestre 2011, En
décembre 2012, un million de demandeurs d’emploi étaient dgés de plus de 50 ans, en incluant
ceux qui ont exercé une activité réduite (catégories A, B et C). Parmi eux, prés de 550 000 Staient
au chémage depuis plus d’un an, soit plus de la moitié. Pour les 60 ans et plus, la part du chémage
de longue durée atteint 73 %.

d’inscription au chomage — de 442 jours en décembre 2012 pour les chomeurs de plus de 50 ans
contre 257 jours en moyenne pour l’ensemble des demandeurs d’emploi — sont des facons
différentes de mesurer la méme réalité, qui résulte avant tout des difficultés des seniors a retrouver
un emploi : quelles que soient les études, le taux de retour 4 I’emploi des chomeurs seniors est deux
fois moindre que celui des moins de 50 ans. En outre, I’écart entre Ie taux de retour a I"emploi des
demandeurs d’emploi dgés de 50 ans ou plus et celui des chdmeurs les plus jeunes, croft depuis

2008.

[5]

Enfin, le critére de 1’Age est celvi qui pése le plus dans Pexistence d’un chdmage de longue

durée. Une étude de I'UNEDIC montre ainsi, pour le chémage indemnisé, que les critdres
explicatifs de la part prépondérante du chomage de longue durée (faible niveau de diplome, part
-des cadres, influence des secteurs d’activité de Iemploi perdu, ou encore motifs de rupture du
contrat de travail) sont indirectement liés a 1"age.

[6]

Pour approfondir et compléter ce bilan, le rapport se penche sur les conditions de prise en

charge financiére des demandeurs d’emploi. Celles-ci restent plus favorables que pour les
demandeurs d’emploi plus jeunes, méme si quelques dispositifs en faveur des seniors ont &té revus
pendant les années 2000. Deux mécanismes jouent un role essentiel pour éviter le basculement
dans la pauvreté des seniors au chémage :

la durée d’indemnisation au titre de la principale allocation du régime d’assurance,
Paliocation de retour & I’emploi, qui est de 36 mois, au lieu de 24 mois, pour les moins de
50 ans ;

la possibilit¢ de maintenir ses droits & I’assurance-chdmage & partir de 61 ans, dés lors que
les conditions d’accés & la retraite 4 taux plein 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 nombreuses : 400 000 personnes de plus de 50 ans
percoivent le RSA, avec une progression particulidrement importante de la part des seniors dans
Pensemble des allocataires du RSA socle non majoré (16 % en 1993 et 23,4 % en 2010). Ces
chiffres sont d’autant plus significatifs que le taux de non-recours au RSA s’accroit avec I’4ge.

S’agissant de I'allocation de solidarité spécifique, dont le montant est similaire 4 celui du
RSA, ses critéres d’acces, principalement I'exigence de cing années d’activités pendant les dix
années précédentes, conduisent & ce que la moitié des bénéficiaires de cette allocation soient Agés
de plus de 50 ans.

Face a ces évolutions, la mission s’est intéressée aux raisons qui expliquent I’importance des
freins au retour & 'emploi des seniors et a évalué les différentes mesures mises en place pour y
remédier,

2. Des pratiques discriminatoires présentes damns le recrutement des seniors mais mal
objectivées et donnant lieu 4 une jurisprudence complexe

La mission a constaté 1'importance qu’accordaient les chémeurs seniors eux-mémes aux
pratiques discriminatoires des entreprises dont ils s’estiment victimes. Les enquétes mendes par
Pole emploi sont d’autant plus concluantes que les demandeurs d’emploi sont interrogés sur
'ensemble des discriminations, par le sexe, 1’origine ethnique, le lieu de résidence - qui ne sont pas
citées comme des freins majeurs au retour a emploi, alors que 1’age 1’est par les seniors. Cette
opinion rejoint par ailleurs un certain nombre de réponse des conseillers Péle emploi qui se sont

exprimés sur ce sujet dans le questionnaire fait par la mission.

La loi, qui pose un principe d’interdiction des discriminations selon ’dge sous peine de
sanctions pénales admet de multiples différences de traitement liées & 1"Age, qui sont autant
d’exception : la protection de la santé des salariés, les exigences professionnelles, les objectifs de
politiques d’emploi et la proximité de 1’4ge de la retraite, ne permettant pas « une période d’emploi

raisonnable avant la retraite » (article L1133-2 du code du travail). En I"espéce, la jurisprudence
devient particuli¢rement sophistiquée, devant prendre en compte les dges multiples de la retraite
dans les différents régimes : dge légal, dge du taux plein, Age de mise a la retraite d’ office.

Parallélement, les opinions des employeurs ont évolué, allant jusqu’a considérer, dans
certains secteurs, les seniors comme un facteur d’attraction pour la clientéle dgée. Des réserves
continuent toutefois & s’exprimer sur le rapport entre cofit salarial ¢t productivité. Les études
économiques que la mission a consultées, notamment celles de P. Aubert, J. Gaufié, V. Andrieux et
C. Chantel, montrent que cette question n’est toujours pas tranchée. Le cofit salarial augmente
rapidement en début de carriére et tend 4 se stabiliser aprés 50 ans. L expérience ou la motivation,
comme |’organisation du travail sont des facteurs déterminants dans la productivité d’un salarié.

3. Des politiques publiques qui ont privilégié le maintien dans I’emploi, et qui sont peu
évaluées sur le volet recrutement

Plusieurs instruments relevant des politiques d’emploi ont pris en compte la dimension
seniors, 4 la suite de [’accord national interprofessionnel de 2005 relatif & « ’emploi des seniors en
vue de promouvoir leur maintien et leur retour a 'emploi », du plan concerté 2006-2010 en faveur
de ’emploi des seniors et de la loi de financement de la sécurité sociale du 17 décembre 2008.

Toutefois, les bilans qu’a pu en tirer la mission 4 partir des données disponibles s’avérent
décevants.
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La mise en place d’accords ou de plan seniors prévus dans la loi de décembre 2008 comporte
des innovations juridiques importantes dans le droit de la négociation collective : pénalités
financiéres, obligation de parvenir & un accord ou, & défaut, de metire en place un plan d’action,
definition d’un contenu minimal des accords. Toutefois, les évaluations faites de ce 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
s’inscrivant majoritairement dans une perspective de maintien dans I’emploi.

Le méme constat peut étre fait pour le plan concerté en faveur de I'emploi des seniors, le
bilan du volet recrutement de ce plan fait par la mission montre que plusicurs des mesures prévues,
n’ont eu qu’un effet marginal.

Par ailleurs, si globalement I’accés aux contrats aidés pour les plus de 50 ans est conforme i
leur poids dans la demande de travail, la mission a montré qu’il existait une différence marquée
entre ceux 4gés de moins de 55 ans et ceux 4gés de 55 ans et plus.

Enfin, la mission a constaté que la question du retour a I’emploi des seniors avait, a plusieurs
reprises, ¢t¢ inscrites dans les priorités de P6le emploi, mais que celles~ci n’ont pas fait I’objet, 4 ce
jour, de bilan permettant de mesurer leur degré de mise en cuvre, ni d’évaluation permettant de
mesurer leur effet sur le retour 4 I’emploi.

En outre, dans I’accés aux prestations délivrées anjourd’hui par Péle emploi aux seniors, on
constate un acces nettement moindre des semiors lorsqu’ils sont Agés de 55 ans et plus.

4. Quinze propositions pour améliorer le retour a I’emploi des seniors

Les préconisations de la mission s’inscrivent dans une démarche qui vise a améliorer le
retour 4 I’emploi des seniors dans le cadre du droit commun, non seulement pour ne pas accroitre 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 révéler
contradictoires avec les démarches de lutte contre les discriminations, que la mission estime

¢« Ne pas eréer un nouveau contrat mais renforcer la place du recrutement dans e
contrat de génération

Sans préconiser la création d*un contrat spécifique, la mission estime qu’il est possible de
renforcer la place du recrutement dans le contrat de générations, A minima, il §’agirait de suivre de
fagon plus précise la part du recrutement dans la mise en place du contrat de génération, afin que
celui-ci ne reproduise pas les effets des dispositifs antérieurs d’accords ou plan seniors, ou le
recrutement était trés majoritairement le parent pauvre. La mission propose egalement de valoriser
les entreprises ayant dans ce cadre recruié des seniors.

e 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 trois relévent de I"amélioration de la connaissance, avec en particulier la mise en place
d’un indicateur permettant de mesurer les inégalités par ’age dans le recrutement ; ces
indicateurs devraient identifier la situation des 55 ans et plus parmi les seniors

o deux relévent d’une démarche active pour influencer les pratiques de recrutement des
entreprises, avec I'incitation a développer des démarches de recrutement objectivées et
la mise en place d’audits relatifs 4 la discrimination par 1’4ge, préconisation déja faite
par 'IGAS dans le cadre de la lutte contre la discrimination hommes-femmes ;

o deux relévent 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 ;

10
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o une des préconisations de la mission porte sur le droit, & travers une réflexion sur
Particle L. 1133-2 du code du travail énumérant les situations od les différences de
traitement par I’4ge sont considérées comme légitimes ; en particulier, I’absence de
reférence 4 ’age du taux plein de la retraite laissant une marge d’appréciation trés
importante compte tenu de la diversité des dges de la retraite en France.

[23] Enfin, la mission considére que Pacteur fédérateur de cette démarche pourrait étre le
Deéfenseur des droits, qui d’une part apporterait, avec la DGT, ses compétences juridiques, d’autre
part pourrait rassembler les connaissances sur les discriminations dont les seniors sont victimes et
les données sur la mise en ceuvre des différents dispositifs publics visant 4 les prévenir.,
L’identification de la tranche d’ige des 355 ans et plus est une information qui pourrait
systématiquement figurer dans les différentes donndes produites.

[24] Pour la mission, il est aussi important de produire des données objectivées que de les
diffuser. Le rapport précomise donc que [ensemble des démarches de lutte contre les
discriminations dont les seniors sont victimes, ainsi que les résultats obtenus, soient rassemblés
dans un rapport public annuel du Défenseur des droits

¢ Prévenir le chomage de longue durée des demandeurs d’emploi seniors

[25] L’ensemble des constats de la mission plaident pour une prise en charge précoce des
demandeurs d’emploi seniors par Pdle emploi pour prévenir une exclusion définitive du marché du
travail dans un contexte ol les taux de retour A 1’emploi des seniors sont de plus en plus faible,
produisant un accroissement de la part du chémage de longue durée.

[26] Deux préconisations de [a mission, qui concernent directement Péle emploi, répondent a cet
objectif

o un entretien d’inscription et de diagnostic plus approfondi pour les seniors ;

o une prescription ciblée des prestations adaptées aux seniors ; la mission écarte un
renforcement indifférencié des taux d’accés & toutes les prestations, notamment a la

. ___ _ formation pour les seniors, en miroir avec leur part dans le chémage, mais recommande

d’accroitre la prescription de prestations ciblées, notamment les prestations de bilan et
les actions de formations préparant 4 une prise de poste opérationnelle avec une
embauche 4 la cJ¢ la formation. Elle suggére en outre de prévoir dans le suivi la tranche
d’dge des 55 ans et plus.

¢ Maintenir les conditions d’indemnisation plus favorables des demandeurs d’emploi
seniors

[27] Etant donné les difficultés croissantes du retour a I"emploi des seniors, la remise en cause a
bréve échéance, de la filiére longue d’indemuisation des plus de 50 ans n’a pas été retenue par la
mission. En revanche, a I'instar de ce qui s fait en Allemagne, le rapport entre le cofit d’un
accompagnement renforeé, considéré comme la mesure la plus efficace en matidre de retour &
I’emploi ¢t Ies gains réalisées (moindres allocations, encaissement de cotisations sociales) en cas de
reprise plus rapide d’une activité devra étre analysé.

* Mettre en place des expérimentations locales et partenariales sur la prise en charge
des demandeurs d’emploi de plus de 50 ans

[28] Enfin, la mission propose que la DGEFP alloue annuellement de 10 & 50 M€ a des
expérimentations pluri annuelles, d’origine locale, centrées sur un accompagnement renforeé des
seniors vers le retour & I'emploi, en procédant par un appel & projets. Le suivi de ces
expérimentations et leur évaluation externe doivent garantir que les bonnes pratiques
éventuellement mises cn exergue puissent se diffuser au-deld de la seule prise en charge des
chdmeurs seniors, dans I’ensemble des organismes de placement.

11
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Liste des recommandations

Ne° Recommandation Autorité responsable Echéance
Dans le cadre du rapport du gouvernement au Parlement,
consacrer un volet & la part du recrutement dans la mise en
1 osuvre du contrat de générations Valoriser les bonnes Législateur / DGEFP 2014
pratiques de recrutement des entreprises le mettant en ceuvre
sous forme de trophées annuels
Reconduire les enquétes spécifiques sur I’ offre d’emploi et
le recrutement quel que soit 1’4ge et celles sur les L
2 représentations et les pratiques des employeurs en matiére . coor('hnau(m et 2014
S . . lsion DARES
d’activité des seniors. Relancer les travaux économiques sur 1mpu
les freins au recrutement des seniors
Communiquer 4 I’aide d'une publication statistique sur les
dcarts constatés sclon I’4ge dans le recrutement des salariés
3 représentant des caractéristiques toutes choses égales par DARES 2014
ailicurs au regard du marché de 1I’cmploi (qualification,
ancienneté du chbmage, secteur et métier d origine, etc.)
Dans les publications, analyser spécifiquement la tranche DARES sur les dés les prochaines
d’dge des 55 ans et plus parmi les seniors, y compris pour demandeurs d’emploi, publications, la
4 les taux de retour 4 I’emploi, ACOSS sur les données plupart des
Dans le pilotage de Péle emploi, intégrer une analyse de de recrutement, DREES données étant
1’accds relatif des plus de 55 ang aux prestations sur le RSA, Pble emploi disponibles
Pour réduire les risques de discriminations 4 1’embanche,
inviter les entreprises & formaliser leurs processus de
5 recrutement et 4 en assurer le suivi par le tenue de tableaux | ANACT /campagne de | Second semestre
"~ | _debord consultables par les Institutions représentativesdu__ | communication 2013
personne! (IRP)
Diligenter des andits d’organisation auprés d’entreprises sur
leur gestion des risques de discriminations 4 I’'embauche des Second semesire
6 seniors, soit dans le cadre de condamnations pénales, soit DGEFP
. 2013
sur la base du volontariat
Recourir plus systématiquement 4 la méthode de 1 loi et 1
recrutement par simulation pour les seniors ; le faire Pole emploi et .
7 | ressortir dans les indicateurs des tableaux de bord préconisés recr'uteurs fe].lt.“"p rises of | Second semestre
dans la recommandation n®5 mterr’nedmlr.es de 2013
I’emploi)
Mise en ceuvre de
S’assurer que les grandes entreprises ayant conclu un accord programmes
de partenariat avec Pdle emploi regoivent bien tous les d’évaluation
8 candidats présentés, quel que soit leur 4ge et effectuer des Péle emploi pilotés par le
bilans des effets de ces partenariats sur chacun des publics comité
cibles visés par ces grands comptes, notamment le seniors d’¢évaluation de
Pdle emploi
Avec le concours juridique du Défenseur des droits le
ministére du Travail pourrait étudier ’opportunité de revoir
9 I"alinéa 2 de Particle L. 1133-2 du code du travail pour DGT, Défenseur des Second semestre
gviter tout préjudice a I'embanche des seniors demandeurs droits 2013
d’emploi 4 'approche de I'dge de Ia retraite
10 Confier au Défenseur des droits 'élaboration d un rapport Défenseur des droits sur 2014

annuel consacté 4 la lutte contre les discriminations dont les

demande du ministre du
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seniors sont victimes lors du recrutement Travail
Prévoir une prise en charge précoce et une séquence plus 6 51,2 [OIS Apres
. . ; . ye . I'entrée en
longue dévelue au diagnostic lors de I'entretien d’inscription vieueur des
et de diagnostic (EID) des seniors. A partir de I’évolution R . &
11 . T . . , Pdle emploi NoUveaux
relative des taux de retour 4 Pemploi des seniors, envisager dispositifs
un premier entretien d’accompagnement a échéance d’accolr)n aomeme
rapprochée de I'EID nI: g
Prescrire aux seniors davantage de prestations de bilan et
d’évaluation afin de mesurer la transférabilité de leur R . N
12 o X Péle emploi Dés & présent
expérience et des formations trés courtes, préparant 4 une
prise de poste opérationnelle avec une embauche a la clé
La prochaine
Dans I’état actuel du marché du travail, conserver la filidre convention
13 | longue d’indemnisation pour les demandeurs d’emploi de 50 UNEDIC d’assurance
ans et plus chémage, second
semestre 2013
Pole emploi dans le
Effectuer un calcul économétrique pour mesurer le coiit cadre du comité La prochaine
économique ex ante d’un accompagnement renforcé, technique tripartite prévu convention
14 | comparant le surcodlit issu de cet accompagnement renforcé pour le suivide la d’assurance
au regard des économies réalisées sur les allocations servies | convention tripartite Etat, | chémage, second
et des nouvelles recettes procurées par les cotisations UNEDIC et Péle emploi serestre 2013
2012-2014
lancement de
Lancer un appel & projets expérimentaux pout trois ans Pappel a projets
n : en septembre
auprés des agences locales de Pdle emploi sur _ 2013 pour
15 | laccompagpement personnalisé des demandeurs d’emploi DGEFP, Pble emplot . P
. 1 démarrage des
seniors, avec une enveloppe dédiée de financement annuel hérimentations
comprise entre 10 M€ et 50 M€, expertmental
aun 1% janvier
2014
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RECOMMANDATIONS EUROPEENNES

1. UN RAPPORT DE 2012 DE LA FONDATION EUROPEENNE POUR
L’AMELIORATION DES CONDITIONS DE TRAVAIL DE DUBLIN EST CONSACRE
AUX POLTIQUES ENVERS LES PLUS AGES DANS UN CONTEXTE DE CRISE

[1203] Le rapport™® observe que, pendant les périodes de récession, les jeunes sont plus durement
touchés que les autres catégories par le chdmage et cela conduit & une priorité légitime dans les
politiques publiques pour fes jeunes chdmeurs. Pour autant, on peut constater dans les derniéres années
que, méme en période de crise, le taux d’emploi des seniors augmente.

[1204] L’¢étude décrit ainsi les processus de «soft change » dans les entreprises européennes, qui
découlent du report de 1’dge de la retraite (flexibilité, temps partiel, évolution vers d’autres types de
postes...). Elle est ainsi principalement consacrée a I’analyse des politiques de maintien dans ’emploi
et ne concerne pas directement, & ce titre, la mission.

[1205] Toutefois, I'intérét de ce rapport est de faire apparaitre, notamment dans le cas de pays
— — — —— —nordiques, comment Jes régles générales qui- gouvernent-le-fonctionnementdu-marché du-travail —— — —
peuvent avoir un impact sur le chdmage des seniors. Sont notamment cités :

* les procédures de licenciement collectif fondées sur « last in, first out » dans le code du travail
(c’est également le cas dans les conventions collectives aux Pays-Bas),

® un programme « new start jobs » en Suéde dont 'un des leviers reposc sur les réductions
fiscales pour les salariés de 55 ans et plus qui ont été au chémage.

2. LE RESEAU “ESF AGE” A PRODUIT EN 2012 UN GUIDE DES BONNES
PRATIQUES SUR LE “VIEILLISSEMENT ACTIF”

[1206] Le réseau « ESF Age » a pour objet I’échange d’expériences en matiére de « vieillissement
actif » (active ageing) afin d’arriver a une utilisation plus efficace du Fonds social européen (FSE)
dans ce domaine. I} est financé par la Commission européenne sur la ligne du FSE consacrée au
développement des réseaux (budget 2007-2013)*"

[1267] Ce réseau est conduit par les Pays-Bas et rassemble les Etats-membres ou régions suivants :
Allemagne (Etat fédéral et Thuringe) ;

Belgique (Flandre et Wallonie) ;

Espagne (niveau national et Andalousie) ;

Italie (Province de Trente) ;

Angleterre (région, Royaume Uni) ;

296 European Foundation for the improvement of living and working conditions, 18 January 2012 “Employment
trends and policies for older workers in the recession”
T Note DGEFP, transmise 4 la mission par mél le 12 juillet 2012.
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Estonie ;

Finlande ;

France ;

Pays-Bas ;

Pologne ;
République Tchéque ;
s  Suéde.

e & » »

[1208] Il travaille en deux groupes, le groupe de travail I « Maintien de I’employabilité et des capacités
professionnelles » et le Groupe de travail Il « dispositifs de transition professionnefle ». Ce dernier,
qui concerne directement la mission, a produit un rapport’® dont les conclusions sont synthétisées
dans le présent document, et qui est centré autour de cinq thématiques :

e programmes spécifiques des services publics de ’emploi ;

* actions d’accompagnement des intermédiaires privés de I’'emploi et de la formation ;

» prévention du chémage pour les salarié(e)s menacé(e)s de licenciement ;

¢ création d’activités par les seniors ;

e participation des seniors aux entreprises sociales, secteur associatif, nouveaux services. ..

[1209] Il est & noter quaucun programme frangais n’a été retenu dans le cadre de ce résean, le plan
pour I’emploi des seniors ayant été jugé trop généraliste pour y figurer,

2.1 La doctrine européenne

[1210] La doctrine européenne vise & créer un environnement dans lequel les salariés ne soient pas
désavantagés du fait de leur Age.

[1211] Les conditions dans lesquelles s’appliquent les politiques ayant vocation & lutter contre les
discriminations en fonction de ’ige (« age management ») sont multiples ; recrutement, formation

~ tout au long de la vie, gestion des carriéres, flexibilité dans les contrats entre employeurs et salariés,
protection de la santé et aménagement des postes de travail, mobilités, sortie de 'emploi et gestion des
transitions vers la retraite.

{1212] Ces politiques, pour I"Union européenne, peuvent étre soit préventives, soit curatives mais dans
tous les cas, avoir des objectifs qui concernent toute la durée de la vie professionnelie. Les mesures
d’4ge ne doivent pas étre ciblées seulement sur les plus 4gés mais concerner I’ensemble des salariés.

2.2, Les programmes d’accompagnement des licenciements, collectifs ou
individuels, dans les Flandyes : Federgon and Randstad Galilei . .

[1213] Ce sont des programmes qui se rapprochent des contrats de sécurisation professionnelle
francais. (CSP, ex CRP-CTP ¢f. annexe8 ). Peuvent étre soulignés, dans le cadre de ces programmes :

» leur caractére obligatoire, qui s’accompagne de sanctions, tant pour les salariés que pour les
employeurs qui ne respectent pas les régles prévues par ces dispositifs ;

¢ une absence de ciblage sur les 45 ans et plus mais une part trés largement prédominante des
travailleurs dgés (environ les trois-quarts) dans ces dispositifs ;

* des aides sous forme d’une prime pour les salariés qui retrouvent un emploi (sur un trimestre)
et d’une exonération de cotisation pour les employeurs qui recrutent des personnes
bénéficiaires de cet accompagnement, dont le montant est dégressif et la durée est plus longue
pour les employeurs qui recrutent des plus de 45 ans ;

*% Furopean Social Found Age Network (ESF Age) — "Good Practice Guide” draft 1 - juin 2012
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* des résultats positifs pour le programme : environ 3 500 a 4 000 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 (avec 18 000
bénéficiaires en 2010, en fort accroissement depuis 2005).

[1214] Conclusion de ESF age :

* un facteur de succes : le caractére obligatoire du dispositif pour les licenciés économiques ?,
e les limites pour la transférabilité : 1’état des finances publiques.

2.3. Les « regional mobility centers » aux Pays Bas

[1215] Tout le territoire est couvert (33 « mobility centers »). Les points saillants du programme sont
les suivants

¢ objectif : prévenir le chdmage des salariés menacés par le chdmage dans les périodes de crise,
avec pour cible les entreprises en difficulté ;

e des partenaires multiples: toutes collectivités territoriales, y compris municipalités,
organismes de formation initiale et continue, agences intérimaires, organisations
professionnelles, services d’accompagnement (dont service public de ’emploi) ;

e résultats : en 2009 et 2010, environ 24 000 salariés ont regu une aide pour trouver un autre
travail avant d’étre licenciés. En outre, 193 000 salariés ont trouvé un emploi avant d’avoir
atteint 3 mois de chdmage, sans que ’on puisse attribuer au programme 1’ensemble de ces
retours a ’emploi ;

* un lien avec le temps partiel : depuis la mi-2009, le temps partiel utilisé par les entreprises en
cas de diminution de leur commandes peut servir & de la formation et & améliorer la
qualification de leurs salariés, avec un appui des « mobility centers ». 8 000 entreprises, pour
80 000 salariés, ont ét¢ concernés pas ce soutien. Les « mobility centers » apportent
essentiellement leur conseil pour développer des actions de formation et qualification adaptée
a I"entreprise.

* Pour le réseau ESF age, les innovations apportées par ce programme sont de deux ordres ;

- [1216]

e un réseau régional trés actif, ce qui est d’ailleurs considéré par le résean comme 1'un des
facteurs majeurs de réussite, I'implication de tous dans des démarches de prévention ;
¢ une approche préventive destinée & favoriser les transitions entre deux emplois,

[1217] Précisions :

¢ ce programme ne compte pas de cible particuliére sur le nombre de salariés dgés ;
* le budget a été de 13 ME par an, financé exclusivement par le budget du service public de
I’emploi néerlandais. Il représente environ 2 ou 3 salariés par « mobility center ».

[1218] De fagon générale, les membres du réseau « ESF age » ont un débat sur la question du ciblage
en fonction de I'dge: certains membres considérent que 1’approche par qualification doit étre
prioritaire, d’autres considérent que les évolutions démographiques rendent nécessaire une approche

par I'age.
2.4. « Seniors entrepreneurship », un projet estonien
[1219] Le projet estonien reste d’une ampleur limitée :

e le projet consiste d’une part en la multiplication de campagnes de communication, notamment
a la télévision et auprés des entreprises, pour améliorer le regard porté sur les seniors ;

e il prévoit également des actions concrétes d’aide a la création d’entreprise, dont les objectifs
quantitatifs restent trés limités (respectivement 29 hommes et 56 femmes).
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2.5, « Senior entreprise » en Irlande

[1220] L’initiative a démarré en octobre 2010 et doit durer jusque fin 2013,
[1221] C’est un programme qui a trois objectifs principaux :

e favoriser une prise de conscience sur I’apport potentiel des seniors a Uentreprise, notamment &
travers une action directe auprés des décideurs politiques ;

o identifier les freins & I'engagement des seniors ;

e créer un réseau international, piloté par une association constituée des respomsables des
entreprises créées, en tout ou partie, par des seniotrs.

[1222] De 1’avis méme de la responsable de ce projet’™, si le taux de satisfaction des participants aux

actions est important et si le taux de participants créant leur entreprise a ’issue des séminaires est
&levé, il est trop tdt pour juger du résuliat, notamment de Ia pérennité des entreprises ainsi créées et de
la part de la conjoncture et du réseau. Tout juste peut-on constater que les entreprises créées sont de
petite taille et sont majoritairement dans le secteur des services (santé, fourisme, artisanat, services par
internet...).

[1223] Il n’y a aucun chiffre dans le rapport, sauf celui sur le financement (1,8 €, dont la moitié sur un
budget européen de coopération entre pays membre et l'autre moitié répartic entre les trois

partenaires).

2.6. “National Agency for Women Start-ups and Entrepreneurs” en Allemagne

[1224] L’agence fédérale pour les femmes entrepreneurs (« Bundesweitegriinderinnenagentur » soit
BGA en allemand) a son siége situé a Stuttgart (minisiry of Economic Affaires (IFEX)) et 16 bureaux
régionaux dans les Etats fédéraux.

[1225] Les résultats sont principalement appréhendés a partir d’indicatenrs d’activité de cette agence :

s~ 17 millions de visites intethet —
e 220 000 diffusions de publications
e 13000 événements organisés par BGA

s 470 plates-formes de services

s 430 « role models » de femmes entrepreneurs
¢ Participation 4 330 réseaux

& 300 recherches.

[1226] L’impact est en revanche difficile & évaluer dans la mesure ol la création d’entreprise, qui est en
croissance pour ce qui est de la création d’entreprises par les femmes, dépend de multiples autres
facteurs que activité de la BGA.

[1227] La BGA est financée par le ministére de ['éducation et de la recherche, le ministére de la famille
et des femmes, de la jeunesse et des seniors. Les ressources ont été en moyenne de 600 000 € par an de

2004 3 2010.

29 paula Fitzemons, du cabinet de consultants Fitzimons, basé & Dublin et spécialisé dans la création
d’enireprises, en particulier par les femmes, pilote ce projet, qui est soutenu par trois partenaires principaux
Mid-East Regional Authority in Ireland, PRIME Initiative in United Kingdom et Inno TSD en France (pépiniére
de 5 000 entreprises, basée 4 Saint-Brieuc).

17



IGAS, RAPPORT N°RM2013-023P

2.7, Le programme « Talent 45 + » du service public de Vemploi des Pays-Bas

[1228] Le parlement a été a I’origine de la demande d’une action particuli¢re en faveur des chémeurs
de plus de 45 ans dans une situation ou ’emploi progressait et la situation du marché du travail était
favorable, alors que pour les chémeurs Agés, 'emploi stagnait. Un programme « Talent 45 + » a été
mis en ceuvre suite & cette demande, pour la période 2007-2009. Par la suite, les restrictions
budgétaires ont conduit & modifier le fonctionnement des organismes ayant été impliqués dans ce

projet, en privilégiant des interventions dématérialisées en faveur des chomeurs (e-learning, networks
groups).

[1229] Les résultats, en termes de retour a ’emploi, ont ét¢ importants, puisque 65 000 chémeurs de
plus de 45 ans ont retrouvé un emploi sur la période 2007-2009. Toutefois, la croissance forte de

I’économie pendant les années d’application du programme est considérée comme « le principal
facteur de succés du programme ».

[1230] Dans le cade de ce programme, I’analyse des freins a I’emploi spécifiques aux plus de 45 ans
dans le cadre de ce programme et les différentes phases d’intervention du service public de I’emploi
ont été précisées

Etapes dans le retour a Les freins au retour 4 "emploi

I'emploi pour les plus de 45 ans Les solutions opérationnelles

‘g . - une prise en charge trés rapide
- une idée faussée de ses atouts P g P

Accueil et diagnostic . - un accés a un apprentissage
& et de ses faiblesses : PP Sag
| préalable sur cette question
. . . - responsabilisation
Plan de retour a ’emploi - manque de confiance en soi ponsadis
- autonomisation
- soutien a la recherche d’emploi
. - pas de connaissance du - ateliers pour apprendre 3 se metire
Formation . . p \
marché du travail en valeur, se présenter trés
rapidement
o~ T -préjugés des employeurs | - élargir son réseau personnela
Contact avec employeurs p‘ ‘] ,.g s employ & . p ,
- un réseau limité travers des réseaux collectifs

Connaissance d’autres modes

s o - pas d’expériences autres que | - création d’entreprises
d’accés 4 une activité que P P q P

Iemploi salarié I"'emploi salarié - travail bénévole
Source : ESF Age report group 11
[1231] Des recherches avaient, en effet, conduit a voir différemment le chémage des plus dgés. Les

idées selon lesquelles un chomeur plus 4gé ne pouvait souvent pas faire face, émotionnellement, 4 la
perte de son emploi ou qu’il n’était pas au courant des modalités habituelles de recherche d’emploi
n’étaient pas répandues et les conseillers du service public de ’emploi ont été formés a la prise en
compte de ce public.

[1232] Le budget global était de 10 M€ par an versé au service public de 'emploi et de 1 M€ par an
pour le groupe de pilotage. Unc subvention de 6 M€ a été versée en faveur d’une campagne nationale
de sensibilisation sur Femploi des senmiors. L’ensemble de ces subventions relevait du budget du
ministére des affaires sociales et de Pemploi.

[1233] L’acteur principal de ce projet était le service public de 'emploi, avec environ 300 conseillers
au niveau local chargés de le mettre en ceuvre.

[1234] Les voies par lesquelles le groupe de pilotage national a développé le rayonnement du projet
sont multiples :

o sensibiliser les municipalités sur 'impact budgétaire de ’accroissement du nombre de
personnes relevant de programmes d’assistance qu’elles financaient ;
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o des actions de lutte contre les préjugés des employeurs en faisant connalire mieux les services
offerts par le service public de I’emploi aux entreprises ;

e des campagnes de communication nationales ou organisation d’événements ;

® la participation des membres du groupe de pilotage & des réunions locales promouvant le
programme.

2.8. Le programme « Perspective 50 plus » en Allemagne

[1235] Le programme n’est pas détaillé dans cette annexe, puisqu’il fait I’objet d*un rapport spécifique,
élaboré 4 partir de divers documents et d’un déplacement sur place de la mission.

3. LES POLITIQUES MISES EN OEUVRE POUR PROMOUVOIR UN
“VIELLISSEMENT ACTIF» ONT ETE ANALYSEES DANS UN RAPPORT DE
L’OBSERVATOIRE EUROPEEN DE L’EMPLOI

[1236] Ce rapport’™, s’il est principalement consacré au maintien dans I’emploi, montre que des
approches différentes sont privilégiées dans chaque pays: subventions aux entreprises qui
embauchent, actions des services publics de I’emploi, formation pour les salariés 4gés sans emploi. .,

[1237] Quelques initiatives, citées dans ce rapport, méritent d’étre signalées, dans la mesure ou elles
relevent d’approches différentes de celles appliquées dans le cadre des politiques d’emploi frangaises :

¢ au Danemark, tous les chdmeurs Agés de 55 ams et plus qui ont épuisé leurs droits a
I'indemnisation du chomage ont droit 4 un « senior job » avec un salaire normal dans le
secteur public, Par ailleurs, les subventions accordées aux employeurs pour I’embauche de
salariés de plus de 55 ans peuvent &tre plus élevées que pour les autres chdmeurs et d’une
durée plus longue (9 mois au lieu de 6) ;

* en Autriche, les subventions accordées pour I’embauche de salariés dgés de plus de 50 ans
pour les hommes et 45 ans pour les femmes, sont différenciées en fonction de la situation

~ locale du marché du travail ;

» cn Belgique, les services régionaux de I’emploi des Flandres ont mis en place des conseillers
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 (programme « Actief 50+ ») ;

¢ I’Allemagne, I’ Autriche et la Belgique sont des pays ot les chémeurs dgés, s’ils retrouvent un
emploi & un niveau de salaire inféricur & celui qui était le leur, peuvent recevoir des
subventions qui compensent en partie cet écart de salaires :

o Entgeltsicherung fiir Arbeitnehmer en Allemagne : 50 % de la différence de salaire la
premiére année et 30 % la seconde annde ; le nombre de salariés concernés était de
prés de 20 000 en 2010 ;

o  Kombilohn new en Autriche : subvention versée aux chémeurs de plus de 50 ans qui
retrouvent un emploi a plein temps, de 300 € par mois pour les salaires compris entre
650 et 1 500 € et de 150 € par mois pour un salaire compris entre 1 500 et 1700 € par
mois, dans les deux cas pour une durée maximale d’un an ;

o des subventions payées par le service public de I’emploi belge, en particulier pour les
chomeurs qui ont plus de 20 ans d’expérience professionnelle et peuvent alors
bénéficier de ces subventions sans limitation de durée.

300 European empioyment observaiory review: employment policies to promote active ageing, 2012
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* de nombreux pays ont mis en place des avantages financiers divers en faveur des employeurs
qui embauchent des salariés plus 4gés: Allemagne, Belgique, Tslande, Croatie, Autriche,
Grece, Pologne, Suéde, Espagne, Roumanie. A titre d’exemple :

o la Suéde verse des subventions pour 'embauche de salariés de plus de 65 ans en
Suéde (10 % de taux de cotisations employeurs au lieu de 30 %) mesure adoptée dans
le cadre du « New Start Job » ),

o TAllemagne a également mis en place un  dispositif important
(Eingliederungzuschiisse et Eingliederungsgutschein), qui a concerné 38400
personnes en 2007 et 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. Celle-ci est angmentée pour les
travailleurs 4gés handicapés. Une récente évaluation du dispositif a montré que celui-
ci avait de bons résultats, avec trois réserves : une différentiation par tranche d’4ge au-
dela de 50 ans n’est pas utile ; la durée minimale de subvention est trop longue et
I’absence d’obligation des employeurs pour continuer a4 employer ces personnes a la
fin de I"aide est pergue comme favorisant les effets d’aubaine.

[1238] De fagon générale, de nombreux services publics de I’emploi européens privilégient une
personnalisation du suivi, avec des accompagnements renforceés pour les seniors.

4. LE RESEAU CONSITUE ENTRE LES SERVICES PUBLICS DE IL’EMPLOI DE
DIFFERENTS PAYS EUROPEENS A CONSACRE L’UNE DE SES REUNIONS EN
2012 AUX CHOMEURS LES PLUS AGES

[1239] Le « dialogue » entre services publics de I’emploi enropéens®™ est destiné & améliorer la qualité
et I'efficacité des services dispensés aux demandeurs d’emploi. Une réunion (« Peer Review ») des
services publics de I'emploi consacrée aux demandeurs d’emploi les plus 4gés a cu lieu en mai 2012,
dont le rapport fait par Matthias Kniith’* rend compte, notamment sur la base des contributions des

_ _différents services_publics de I’emploi envoyés a cette commission. _ _

4.1, Une action des services publics de Vemploi dont Uimpact sur le retour i
Uemploi des seniors est limité

[1240] Le choix de ce théme est parti du constat que, méme en excluant les pratiques discriminatoires,
Ies restructurations d’entreprise, les variations de la conjoncture économique, avec des cycles de
récession, et les accidents personnels de vie pouvaient conduire 3 une perte d’emploi pour les salaric¢s
les plus agés. Dés lors, la question de leur retour a I'emplot représente un défi nouveau pour les
services publics de I’emploi,

[1241] Cing obstacles au retour a I'emploi spécifiques aux plus dgés sont identifiés par ce rapport, qui
expliquent notamment une durée dans le chdmage plus longue que pour les autres catégories :

o des représentations négatives aussi bien des employeurs, réticents 4 embaucher des salariés
fgés, que des chdmeurs les plus dgés, en terme de perte de confiance et de motivation,

o une mobilité géographique et professionnelle qui diminue avec 1’age,

o dans certains pays, des salariés 4gés moins qualifiés,

e des salariés dgés avec des qualifications a priori élevées mais qui influent moins sur le retour a
I’emploi que pour les jeunes qualifiés,

o une formation professionnelle a la fois jugée nécessaire mais de fait peu mobilisée en faveur
des chémeurs les plus 4gés dans la majorité des pays.

¥l www ec.europa.eu/social pes-to-pes
*2 Byropean Commission Mutual Learning Programme for Public Employment services (PES), Comparative
Paper “PES and older workers”, Matthias Knuth, June 2012
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- [1242] De fagon logique, le scepticisme qui prévaut parmi les employeurs comme les salariés sur le
retour 4 emploi des plus dgés se retrouve parmi le personnel des services de "emploi.

[1243] Les contextes institutionnels ou sociétaux (fonctionnement du marché du travail, grilles
salariales a I’ancienneté, dge de la retraite, impact des retraits anticipés du marché du travail, durée des
indemnisations chémage parfois combinées avec une dispense de recherche d’emploi...) ont, selon
I’avis de ’ensemble des participants, un tmpact sur ’emploi des seniors beaucoup plus important que
les actions des services publics de I’'emploi.

4.2, Individualisation et ciblage, mesures spécifiques pour les salariés dgés

[1244] De fagon générale, les services publics de 1’emploi présents lors de la réunion privilégient une
approche centrée sur I'individualisation a une approche qui partirait d’une définition administrative
des groupes cibles (« target groups »).

[1245] Les obstacles plus importants que rencontrent les chémeurs dgés par rapport aux autres dans le
retour 4 I"emploi peuvent justifier une adaptation des mesures de droit commun (prestations plus
généreuses, durée plus longue d’une aide) mais ne fondent pas, pour les services publics de I’emploi,
une approche spécifique par dge.

[1246] L’auteur estime également, sur la base des différentes contributions transmises par les services
publics de I'emploi, que les politiques fondées sur une approche uniquement par 1’age sont plutét en
retrait dans les services publics de I’emploi :

o le « New Deal 50+ » a été abandonné depuis 2011 en Grande Bretagne ;

¢ de méme [’Allemagne a abandonné les subventions salariales spécifiques aux chémeurs les
plus dgés, le cadre de droit commun étant jugé suffisamment souple pour étre adapté a cette
population.

[1247] A noter comme mesure anti-discriminatoire concréte que le service de 1’emploi britannique
conditionne son offre de service de recrutement aux employeurs & la condition que ceux-ci aient
. _ _plusieurs_ postes & offrir et prennent I’engagement de_recevoir ’ensemble des demandeurs d’emploiqui - — - _
leur sont présentés par le service public de 1’emploi, sans voir préalablement & cet entretien leur CV.
L’objectif est de permettre aux plus gés de franchir cette barriére du premier entretien ?

[1248] A noter qu’a 'exception des Pays-Bas, aucun service de ’emploi n’a instauré de conseillers
spécialisés sur les seniors.

[1249] Au-deld de ces aspects spécifiques aux plus dgés, le rapport reprend des éléments comparatifs
qui portent plus sur les services publics de 1'emploi en général plutdt que spéeifiquement sur les
seniors (des modeles différents de contacts avec les employeurs p.20, I'importance des partenariats
p.22, une individualisation différente selon les services publics de Temploi p.28...).
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PL

€T SANTE DES SENIORS DURRABLEMENT

EXPOSES f DES PENIBILITES PHYSIOUES

BU COURS DE LEUR CRARIERE:

‘opport de l'enquéte « Santé et itineraire professionnel »

Selon 'enguéte Santé et Hinéraire professionnel
de 2007, 35 % des personnes de 50 4 5% ans
ayant travaillé au moins dix ans dédarent avair
£1é exposées pendant quinze ans ou plus 3
Fune au moins des guatre pénibilités suivantes:
travail de nuit, travail répétitif, travail
physiquement exigeant, produits nocifs

cu toxigues. 40 % d'entre elles déclarent avoir
curnuié au moins deux pénibilités physiques

_ durant leur parcours professionnel, dans e

méme emploi ou dans des emplols successifs.

Les personnes de 50 a 59 ans, gui ont &té
durablement exposées & des pénibilités
physigues, sont meains souvent en bonne santé;
24 % se déclarent limitées dans leurs activités
guotidiennes du fait d’'un probiéme de santé
contre 17 % des autres seniors. Elles sont
egalement moins souvent en emplol apres

50 ans, notamment aprés un curul

de pénibilités physigues: 68 % des personnes
axposées & au moins une pénibilité

et 62 % de celles exposées a au moins

trois pénibilités sont en emploi aprés 50 ans
contre 75 % de celles qgui n'ont pas été
exposées ou qui ont été moins de guinze ans.

DARES

Avoir connu un travail pénible physiquement durant
une grande partie de son parcours professionne
peut provoquer une usure prématurée et concourir a
uhe sortie précoce de I'emploi, L'enguéte Santé et iti-
néraire professionnel (SIP 2007, encadré 1) permet
d'analyser la situation sur le marché du travaii et
I'état de santé des personnes au regard de leurs
conditions de travail tout au long de leur parcours
orofessionnel. Sent plus précisément analysées ici les
expositions longues & guatre situations de pénibilité

exigeant, un travail repétitif, I'exposition & des pro-
duits nocifs ou toxiques {encadré 2).

Plus d'un tiers des personnes de 50 & 59 ans
decdorent avoir été exposées au moins
quinze ans & une penibilité physique

En 2007, parmi fes personnes de 50 & 59 ans ayant
connu au moins dix ans d'emplai, 35 % déclarent avoir
&té exposées pendant au moins quinze ans & une ou
plusieurs des quatre pénibilités physiques suivantes:
travail de nuit (9 %), travail répétitif (11 %), travail phy-
siquernent exigeant (charges lourdes, postures péni-
bles, bruit, terpératures excessives, vibrations) {23 %),
produits nocifs ou toxiques {12 %) {7) (tableau 1).

(1} Certaines personnes signalant des expositions & plusieurs pénibilités,
fa somme des expositions & chacune des pénibilités excede 35 %.

Liberié « Bgafid » Frausruitd
REPUBLIQUE PRANGAISE

MINISTERE DU TILAVALL,
DI LEMPLOI
ET DE LA SANTL

— 4 — physique: le travail de nuit, un travail physiquernent ~ — —
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Tableau 1 * Personnes de 50 & 59 ans ayant été exposées 15 ans ou pius & au meins une pénibilité physique

dans le travail

Travall de nult o epatitit Travail Produits nocHs Al moins
{toujours (eoujours) physiguement {toujours) une pénibilité
ou souvent) exigeant (toujours) guelle guelle solt
Effectifs pondérés enmiliers en% enmiliers en% enmilliers en% enmiliers en% enmlliers en%
Ensemble ......coieiii i e 686 9 798 1 1 685 23 910 12 2627 35
Hommes 557 14 420 11 1082 27 595 15 1642 42
Femmes 128 4 378 " 623 17 315 S 985 28
Catagorie sociale {du dernlar emploi exercé)
Agriculteurs/ Artlsans/ Cormmergants ... .v.iiu. . 66 9 47 6 262 34 89 13 335 43
Cadres et professlons supérieures ............o.000, 47 4 36 3 92 9 53 5 183 17
Professions intermédialres ... ... 0 126 8 74 5 237 16 200 13 433 29
Employés . ... e 146 7 232 11 356 16 177 8 601 28
OUVIEIS Lottt e e e a e 283 16 388 22 706 40 369 21 1035 58
secteur {du daernier emplol exercé}
Agrictlture ... e 13 4 27 8 154 45 45 13 186 55
Industrie ... ... 175 14 233 18 341 27 242 18 562 44
Construction ... ... 14 3 27 6 169 35 86 18 204 43
Terblalre .. e 477 o 478 9 973 19 520 10 1813 3
dont :
COMMIBITE . it e e 90 1 a1 18 169 21 85 8 262 33
TranspOrts oo i e 94 27 38 11 98 28 39 11 156 46
Activités financitres ou immobifidres .. ... .. 7 2 24 [ 13 3 7 2 42 10
Services aux entreprises .. ... oo 36 8 75 16 97 21 70 15 i67 36
Services aux particuliers .. ... ... ... ... .. 13 8 104 7 276 19 176 12 474 33
Education, santd, action soeiale ... .. ... .. 45 & 95 13 177 24 &1 11 247 33
Administration ... i e e 9z g 60 § 142 14 &2 8 264 26
Sacteur de I'employeur {du dernier smplof exercé)
Salarié du privé (CNAVI (%) ... oo 393 9 583 14 965 23 574 13 1556 36
Salarié du public .. ..., 0 - 202 9 147 7 380 18 214 10 660 31
Nonsalarié ... 79 9 59 7 280 N 113 13 370 41

{*} Salariés d'une entreprise, d’un artisan ou d'une essoclation, ou salariés chez un particulier (hors secteur « Poste et télécommunication » et « Production et distribution
d'dlectricité, da gaz et de chaleur », qui sont Inclus dans les « salarlés du public » | par contre le secteur « Transports terrestres » ne permet pas d'identifler las personnes

de la SNCF, qui sont donc ici incluses parmiJes ¢ salarids du privd »).

Lecture : 420 000 hommes, solt 11 % des hommes de 50 & 59 ans, dont Je parcours contient au mains 10 ans d'emploi, ont exercé pendant une durée totale de 15 ans

ou plus un travail qu'ils ol jugé « toujours u rdpdtitif,

Chamgp : ensemble des persorines de 50 & 59 ans dont fe parcours contient au mains 10 ang d'emploi.

tes femmes signalent moihs souvent que les
hommes avoir connu de longues périodes d'expo-

_sition aux pénibilités physigues,-a-I"exception-du—

travail répétitif: 28 % d'entre elles ont été expo-
sées a l'une des quatre pénibilités eétudices,
contre 42 % des hommes. Moins longtemps en
emplot durant leur parcours professionnel que les
hommes, elles sont aussi mains nombreuses dans
certains secteurs d‘activité comme ceux de I'in-
dustrie ou la construction, souvent prescripteurs
de travaux « pénibles » (graphiques 1-2).

Les catégorties socloprofessionnelles (2) les plus
exposéas aux différentes pénibilites physiques
sont les catégories ouvrieres, 58 % des ouvriers
ont connu au moins une pénibilité physique pen-
dant quinze ans ou plus : 16 % d'entre eux ont
été confrontés au travail de nuit, 22 % & un tra-
vail répétitif, 40 % & un travail physiguement exi-
geant et 21 % & des produits nocifs ou toxigues.
Viennent ensuite les indépendants (artisans, com-
mercants ou agriculteurs): 43 % d’entre eux ont
connu au moins une pénibilité physique pendant
quinze ans ou plus. Cette catégorie socioprofes-
sionnelle se caractérise surtout par una exposition
marquée au travail physiguement exigeant (34 %
contre 23 % de I'ensemble des 50-59 ans).

L'agriculture et la construction sont les secteurs
ol les expositions longues au travail physique-
ment exigeant sont les plus fréquentas: respecti-
vement 46 % et 35 % des seniors ayant au moins
10 ans d'emploi déclarent y avoir été exposés
pendant guinze ans ou plus.

Les expositions longues au travail de nuit s'obser-
vent pius fréquemment dans les secteurs des

Moins courantes dans la tertiaire, les expositions
longues aux produits nocifs concernent néan-
mains 15 % des effectifs du secteur des services
aux entreprises, presque autant quie dans I'indus-
trie (19 %) ou la construction {18 %). Enfin, les
expositions longues au travail répétitit sont plus
fréquentes dans I'industrie, dans les services aux
entreprises et dans le secteur de I'éducation, dela
santé et de 'action sociale.

14 % des salariés seniors du secteur privé signa-
lent avoir été exposés au moins quinze ans au
fravail répétitif, contre 7 % des salariés seniors
du pubiic; 23 % des premiers indiquent avoir
connu une longue exposition au travail physigue-
ment exigeant, contre 18 % des seconds.

De fréquents cumuls de pénibilités
physigues au cours de la carriére

Les quatre pénibilités physiques étudiées ici
se cumulent fréquemment: parmi les seniors
déclarant avoir été exposés durablement & 'une
de ces pénibilités, quatre sur dix ont connu au
molns une exposition longue a une autre pénibi-
lité, dans le méme emploi ou dans des emplois
successifs (tableau 2).

fransgports-(27 %)-et-de-tindustrie-(14-9%}- — — -

Solrce :
enguéte SIP 2007,
Dares, Draes, Insee,

f2) la catégorie
sociale, le secteur
d'activité et la nature
de Femployeur sont
ceux  du demler
empioi exercé.
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Graphigues 1 et 2 « Nomlbre d'années en emploi dans Iitinéraire des hommes et des femmes agés de 50 & 5% ans

en 2007, répartition en %

Hommes

Femmes

10 & 18 ennies en emploi
&3% années en emplo

E 20329 anngas en emaly !
|
i

B 40 annees ou plus en emploe

Lecture | 68 % des hommes agés de 50 59 ans, dont le parcours contlent au malns 10 ans d'emplal, sont restés entre 30 et 39 anndes en emploi.

Champ : ensemble des personnes de 50 & 59 ans dont le parcours contient au moins 10 ans d'emplol,

Au total, 15 % des seniors signalent avoir été
exposés pendant au moins quinze années & au
moins. deux pénibilités: 10 % (soit 714000 per-
sonnes) ont connu deux pénibilités, 4 % (sait
29200C personnes} en signalent trois, et 1 %
{soit 51000 personnes) quatre.

les personnes qui ont été exposées

souvent en emploi entre 50 et 59 ons

Parmi les seniors exposés au cours de leur carriére
& au moins une pénibilité physique durani quinze
ans, 68 % sont en emploi en 2007, contre 75 %
de ceux qui n"ont pas é1¢ exposés ou qui 'ont été
meins de quinze ans. Le taux d’emploi décroit
avec le cumul de pénibilités subies: 66 % pour
deux pénibilités au moins, 62 % pour trois péni-
bilités au moins (graphique 3).

Moins souvent en emploi, les seniors ayant été
durablement exposés & des pénibilités physiques
sont plus souvent au chémage ou inactifs, avec
ou sans feconnaissance administrative d'un pro-
bleme de santé {encadré 2).

Tableau 2 = Les cumuls de pénibilités physiques

Les sentors qui ont éLé exposés
0 des penibilités sont meoins souvent
en bonne sonté

Parmi les seniors, la proportion de ceux gui sont
Inactifs et bénéficiaires d'une reconnaissance
administrative d'un probléme de santé augmente
nettement avec le cumul des pénibilités subies:
5 % des seniors de 50 & 59 ans n'ayant pas connu

~ de pénibilités durant quinze ans, contre 14 % de |

ceux qui en ont connu trois ou plus (graphique 3).

Cette situation est plus fréquente pour les seniors
issus du secieur privé: 10 % d'entre eux sont
inactifs et bénéficiaires d’une raconnaissance
administrative d‘un probiégme de santé, contre
4 % de 'ensemble des seniors issus du secteur
public (tableau 3, graphigue 4). Dans le secteur
public, les sorties du marché du travail des per-
sonnes ayant été exposées & une pénibilité s'ef-
fectuent pour I'esseniiel vers la retraite (inactifs
sans reconnaissance administrative d'un pro-
bléeme de santé). Cette différence s’explique lar-
gement par I'existence au sein de la Fonction
publique de certaines professions, dites catégo-
ries « actives » (3}, pour lesquelles existent des
possibilités de départ plus précoce & la retraite, en

1 pénibilité 2 pénibilités 2 pénlbilités 4 pénibilités 1 ';2""3';’;'5"9

Au moins 5 annéas pour chacune des pénibllités 1 688 000 1157 000 727 000 182 000 3754000
23 % 15 % 10 % 2% S0 %

Au moins 10 années pour chacune das pénibilités 1645 000 884 000 457 000 92 000 3 078 000
22 % 12% B % 1% 41 %

Au meins 15 annéas pour chacune des pénibilités 1 570 000 714 Q00 292 000 51 000 2 627 000
20% 10 % 4% 1% 35 %

Au moins 20 apnées pour chacune des pénibilités 1359 000 549 000 207 000 37 600 2152000
18 % 7% 3% 1% 29 9,

Lecture : 1 570 000 personnes Agées de 50 & 59 ans en 2007, solt 21 % des seniors 4gés de 50 & 59 ans, dont le parcours contient au moins 10 ans d'emplof, ont exercé
pendant une durée totale de 5 ans ou plus un travali exposant & une pénibilité physique.

Champ : ensemble des personnes de 50 & 59 ans dant le parcours contient au moins 10 ans d'emploi.

Source
enquéte SIF 2007,
Dares, Drees, Insee.

(3) Emplois soumis &
un risque particulier
ou des fatigues
exceptionnelfes
(polficiers, contrd-
feurs aériens, aides-
sofgnantes,  fonc-
tionnaires facteurs,
certains agents des
douanes....).

Source :
enquéte SIP 2007,
Dares, Drees, Insee.




lien notamment avec |'exercice
antérieur du travail de nuit.

Graphique 3 * Situation des seniors sur le marché du travail selon
le cumul d’expositions antérieures longues (15 ans ou plus)

a des pénibilités physiques

1 ‘ r I r nﬂ
Les seniors qui ont &té exposés au = %

moins guinze ans & une ou plu- 8o
sieurs pénibilités se déclarent plus
souvent limités depuis au moins 7o
6 mois dans leurs activités quoti-
diennes a lz suite d'un probléme o
de santé: 24 % contre 17 %
des non-exposés (tableau 4, enca- o
dré 2). C'est évidernment le cas
des personnes inactives bénéfi- a0
clant d'une reconnaissance admi-
nistrative d‘'un  probléme de 5
santé, qui signalent pour 80 %
d'entre elles des limitations d'acti-
vité. Mais, parmi les personhes

e

A

Inactifs avec reconnaissance administrative d°un prabléme de santé
e

%_ﬂm"%m
“MMWMWME n emplai
S

Autres inactifs el chémeurs

’ z ek
ayant été exposées pengiahﬁ au g . e
moins quinze ans & une pénibilité, S
les seniors au chémage ou en ‘
inactivité sans reconl’laissance de Aucune pénibilite AU moins Al mging deux Ay moins

probléme de santé sont aussi plus
nombreux a déclarer des limita-
tions d'activité que ceux encore
au travail entre 50 et 59 ans
{28 % contre 17 %) [3].

A caractéristiques sociodémographigues éguiva-
lentes {soit le sexe, I'4ge et la survenue ou non d'un
probléme de santé pendant I'enfance), une expasi-
tion de quinze ans ou plus & I'une des quatre péni-
bilités physiques accroft la probabilité d'étre limité
dans les activités quotidiennes entre 50 et 59 ans.

Alnsi, le risque est environ deux fois plus grand

une pénibilité pénibifités trois penibilités

Lectura : 68 % des personnes de 50 & 59 ans, ayant alt moins 10 ans d'emploi et qui ont exercé pendant une
durée totale de 15 ans ou plus un travail exposant & au mains une pénibilité physique, sont en emploi.

Champ : ensembie des personnes de 50 4 59 ans dont le parcours contient au moins 10 ans d'emplof,

pour un senior de déclarer une restriction de ses
capacités physiques guand il a connu une exposi-
tion d'au moins quinze ans 4 des produits nocifs ou
toxiques ou & un travail physiquement exigeant
durant son parcours professicnnel (graphigue 5).

Tableau 3 = Le statut des seniors dgés de 50 & 59 ans sur le marché du travail en fenction des expositions passées

aux pénibilités physigues

~ Thomas COUTROT, Corinne ROUXEL (Drares).

Inactifs avec

reconnaissance "
Autres inactifs

En emploi administrative - Ensemble
- et chomeurs
d'un problame
de santé
Effactifs Fffectifs Effectifs Effectfs
pondérés, en % pondérés, en% pondérds, en % pondérés, en %
en milliers en milliers en milliess P
milliers

Ensemble ... ... e e e it b e e 5461 73 417 ] 1603 21 7481 100
Papulation nom exposte ... 3655 75 219 5 980 20 4854 100
Population exposée pendant 15 ans ou plus & au moins une pénlbilité .. ... ... 1806 68 198 8 623 24 2627 140

Hommes . . 7095 67 149 2] 397 24 1642 790

Femmes 710 72 49 5 225 23 oBs 100
Seniars non expesés & une pénibilité pandant 15 ans ou plus et finissant
leur earrlére comrme ¢

Safariés du sectaur privé 2004 73 151 & 582 21 2737 100

Salarié du secteur public . 1z 76 47 3 3213 21 1478 100

Nor-salarf€s .. ..o o e e [ 451 86 18 3 55 fo 524 100
Seniors exposés & au malns unie panibilité pendant 15 ans et finissant
leur carrigre comme :

Safarids o secteur privé 7036 67 152 e 368 24 1556 . 100

Safarié du secteur public . 444 67 25 4 19t 29 660 100

MON-SBIBIIES . L. e e s 296 80 14 4 60 16 370 100

Lecture : 73 % des personnes du charmp sont en emploi, et 67 % des personnes ayant été exposées & au mains une pénibilité pendant 15 ans, et dont ie dernier emplol

relevalt du secteur privé.

Note : les effectifs Insuffisants, dans certains cas pour fournir des estimations statistiques fiables, ont conduit 4 regrouper les chdmeurs et les autres Inactifs.
Champ : ensemble des personnes de 50 3 59 ans dont le parcours contient au mains 10 ans demplol.

Source ;
enquéte SIP 2007,
Dares, Drees, Insee.

Sourea :
enquéte SIF 2007,
Dares, Drees, Insea.
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"

G\ra‘ph,w 4 » Des modes différents de sortie précoce de I'emploi selon le statut de I'employeur
~

Champ : ensemble des personnes de 50 & 59 ans dont le parcours contient au moins 10 ans d’emploi,

. 0%,
oXposhs non oAposds ENpOSES 1o EYposhs CHRPOSLS Tﬂou Crpusts

Salariis du prea Salarigs du Non sglanes
8 Autes inaclifs i
Inaciifs avec reconaaissance d'un preklEme ¢ ianid |
Chvomeurs
& Encnplar

Lecture ; 67 % das personnes de 50 & 59 ans du secteur privé, dont le parcours contlent au maeins 10 ans d'emploi, gui ont exercé pendant une durée totale de 15 ans - |
ou plus un travall exposant & au mains une pénibilité physique, sent en emploi,

Champ : ensemble des personnes de 50 4 5% ans dent le parcours contient au moins 10 ans d*emgloi.

Tableau 4 = Exposition aux pénibilités physiques durant 15 ans et limitations dans les activités quotidiennas

Effectifs litnités % limités
Effectifs fotaux, dans les activités par rapport
(en milliers) quotidiennes a la population
en milllers) cohcernée
Ensemble ........... M ieei s cianaaaaa T 7 481 1454 19
Population non exposée pendant au moins 15 ans & au moins une pénibilité physigue . ... 4 854 816 17
dont
Enemplol .. .o e 3655 426 12
Autres fnactifs/Chomeurs ... ... ... e 980 238 4
Inactifs avec reconpalssance d'un probléme de santé ... .. ... .. . 218 153 70
Population exposée pendant au melns 15 ans & ad meins & une pénibiitd physique ..., 2627 638 24
B i i
Hammes oo PN 1642 410 25
FBITMES . i e e e P 285 228 23
Travalldenft . .. . P 686 166 24
Exposition & des produits nocHs oL o o TR 810 260 29
Traveil exigeant . ..., 1685 478 28
Travaif répdtitif . .. e 798 196 25
BN BIDION v v s vt e e e e e e e 1806 307 17
Autres inactifsichomeurs .. ............ T T 623 173 28

Inactifs avec reconnaissance d'un prabléme de sanie ... ... .. . e ey 198 158 80

Lecture : 985 00D fermes, dgées de 50 & 59 ans, dont le parcours contient au malns 10 ans d’emplol, ont &té exposées 4 au molns une pénibiiité pendant 15 ans ou plus
durant leur parcours, Parmi celles-d, 227 00 (soit 23 %) se disent physiguerment Imitées dans leurs activiiés quotidiennes depuis au moins 6 meis du fait d'un probleme
de santé.

Champ ; enserable des personnes de 50 & 52 ans dont le parcouis contient au molns 10 ans d'emploi.

Graphique 5 * Surcroit de risque de déclarer une limitation d*activité dans les activités quotidiennes selen le type
d'exposition longue (15 ans ou plus) & des pénibilités physiques
El

0.5

- . 1
- T " e P N 4 —
Travail e nuil Expasition Travail exigeant Travail répétifil
& des produits
toxigues au nocils

| Intervalle conftance mazmum

Inlervalle confiance minimum
& Od

Lecture : | fisque de dédlarer une limitation d'activitd dans la vie quotidienne est multiplié par 1,9 tavee un intervalie de conflance & 95 % compris entra 1,5 et 2,4} pour
les actifs exposés 15 ans ou plus & des preduits nocifs ou toxiques par rapport & ceux qui ne I'ont pas &t ou l'ont éié molns de 15 annéas,

Nate : Les modeles logistiques sanit contrblés par I'Age, le sexe et par le fait d'avoir eu — ou non — un probléme de santé pandant I'enfance.

Source ;
enguéte SIF 2007,
Dares, Drees, Insee.

Source :
enquéte SIF 2007,
Dares, Drees, Inses,

Source :
enquéte SIP 2007,
Dares, Drees, Insee.
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[1] Thévenct C., Minni C., « Evolutions du taux d’emplai des seniers (55-64 ans) entre 2000 et 2008 », Note Dares du 30 avril 2010,
http:Awww, travail-emplol-sante.gouv.fr/rubrigue Statistiques > Emploi > Uemploi des jeunes et des seniors > Les seniors et le mar-
ché du travail.

[2] Minni C., avec la collaboration de Marioni P, Merlier R. et Omalek L., (2010), « Emplol et chémage des 50-64 ans en 2009 »,
Dares Analyses, n°039.

[3] Wakisperger D, (2008), « Pénibilité du travail et sortie précoce de 'emploi », Premiéres Synthéses n® 03,1, Dares,
{4] Actes du colloque du 13 mars 2007 : « Age et Travail - Emploi et travail des seniors ; des connaissances & I'action », Document
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[5] Code du travail, art. R. 322-7-2 ; Décret n°® 2005-58 du 27 janvier 2005 applicable aux conventions tripartites conclues posté-
rieurement au 30 Janvier 2005,

Encadré 1

L'ENQUETE SANTE ET ITINERAIRE PROFESSIONNEL (SIP 2007)

Uenguéte Santé et itinéraire professionnel 2007 a été congue conjeintement par {a Direction de I'animation da la recher-
che, des études et des statistiques (Dares) du ministére du Travail, et la Direction de la recharche, des &tudes,
de I'évaluation et des statistiques (Drees) du ministére de la Santé, avec le concours scientifique du Centre d'études de
I'emploi (CEE). Sa mise en ouvre a &t assurée parlnsee. Elle poursuit I'objectif de mieux connaltre les interactions entre
emploi, conditions de travail et santé.

Le champ de Fenguéte

Réalisée en fin d’année 2006 et au début de F'année 2007, elle s'est adressée aux ménages de France métropolitaine.
Pras de 14 000 ftinéralres professionnels et Jeurs événements de santé ont été décrits par une population dgée de 20 &
74 ans, queile gue soit la situation des personnes vis-a-vis du marché du travail au moment de {'enquéte, qu'elles soient
actives occupées, au chémage ou inactives, retraltées ou non.

La reconstitution rétrospective du parcours professionrel

Les itinéraires sont découpés par chague enquété, en périodes d’emplois, de chémage ou d'inactivité. Cette reconstitu-
tlon fournit un panorama global et rétrespectif du parcours.

L'approche longitudinale de Penquéte

Afin de contourner les biais de remémoration et de réinterprétation que peut comporter la reconstitution de l'ilinéraire,
les interactions entre 'emploi, le travail et la santé ont fait I'objet d’une pramigére interrogation détaillée en 2006 et vien-
nent de faire 'objet d'une seconde interrogation en 2010 (SIP 2010, deuxiéme vague de I'engquéte) qui sera prochaine-
mant exploftée,

Périodes d'emploi et conditions de travail
Quatre types de périodes ont servi d'éléments de base a4 |a reconstitution de l'itinéraire professionnel :

- es emplols longs de cing ans ou plus ;
- |es périodes de chomage d'une durée égale ou supérieure & un an (ou chomage de longue durée) ;
- les périodes d'inactivité d’une durée égale ou supérieure & un an ;

- las périodes d'emplois courts ne contenant que des emplois de moins de cing ans et, éventuellement, de courtes
périodes de chormage et d'inactivité de moins d'un an.

Chague période d'emploi donne lieu & une description des conditions de fravail, gréce a un medule de onze guestions
relatives & la pénibilité physique du travail, aux horaires de travail, aux risques organisationnels et psychosociatx
(charge de travail, pression professionnelle, reconnaissance du travail effectué...).

Ont &té retenues, pour cette &tude, les expositions passées et présentes & quatre pénibilités physigues repérées tout au
long de I'itinéraire professionnel : expositions aux produits nocifs ou toxiques, au travail de nuit, au travail répétitif et 4
un travall physiquernent exigeant.
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Encadré 2

CHAMP D'ANALYSE ET INDICATEURS STATISTIQUES

Le champ d'analyse

Les seniors 4gés da 50 ans & 59 ans et dont le parcours contient au meins dix ans d'emploi (soit un échantillon, avant
pondération, de 3 065 parsonnes),

Les indicateurs
- indicateurs d'emploi

Durée en emploi : sont considérées comme des périodes d'emploi, les années passées dans un emploi de longue durée
au sens de {'enquéte SIP 2007 {emploi d'une durée égale & cing ans ou plus) ainsi que les périodes d'emplols de courte
duréa durant lesquelles les personnes se sont déclaréas principalement en emploi (et non pas, par conséguent, souvent
au chédmage ou en inactivité).

Non-emplof des seniors ! le non-amploi rassemble il les personnes inactives (4 [a retraite, en préretraite, inactifs béné-
ficiant d’une reconnaissance d'un probléme de santé), ainsi gue [es chémeurs.

- indicateurs de conditions de travail : les expositions aux pénibilités physigues durant le parcours
prefessionnel

Dans l‘enquéte SIP 2007, quatre pénibilités physiquas sont relevées tout au long de ['itinéraire professionnel. Il s'agit
du travail de nuit {«x Mon travall m'obligealt & ne pas dormir entre minuit et 5 heures du matin »), de I'expesition au
travail répétitif {« Je devais effectuer un travall répétitif sous contraintes de temps ou un travail & la chaine »), du travail
physiguement exigeant (« Ivion travail était physiquement exigeant : charges lourdes, postures pénibles, brulf, tempéra-
tures excessives, vibrations ») et de I'exposition & des produits toxigues ou nacifs (« J'étais exposé & des produits nocifs
ou toxigues : poussiéres, fumées, microbes, autres agents infectieux, produits chimigues »). Les personnes sont considé-
rées comme exposées pendant la période d'emploi décrite si elles ent répondu avoir été « toujours » exposées & la péni-
bilité, & I'exception du travail de nuit, pour lequel les réponses « toujours » ou « souvent » sont conservées ici,

Le choix d’un seuil de quinze ans d'exposition & fa pénibilité renvoie & des seuils réglementaires usuels tels que ceux
adoptées dans le cadre du dispositif CATS (cessation d'activité de certains travailleurs salariés) [5]

- indicateurs de santé

Reconnaissance administrative pour probléme de santé : les personnes dui en bénéficient ne sont pas en emploi
au moment de l'enquéte et déclarent : percevalr une pension d'invalidité de 1%, 2¢ ou 3 catégorie ; percevoir une rente
ou un capital pour accident du travail ou pour maladie professionnelle ; percevoir une allocation pour adultes handica-
pés (AAH) ; percevolr une alfocation compensatrice pour tierce personne ; avoir bénéficié d'un emploi pour travailleur
handicapé ; posséder une carte d'invalidité.

Limitations d’activité : les personnes limitées dans leurs activités quotidiennes sont repérées dans I'enguéte SIP 2007
par la question : « Ltes-vous limité depuis au moins 6 mols & cause d'un probléme de santé dans les activités que les
gens Tont habftuellament ? Oui / Non ».
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La Dares constate le manque de mobilisation des
entreprises en matiere de formation des seniors

« l.'&ge demeurs un facteur discriminant dans Faccés a la formation. » C'est ce qu'indique une
enquéte de la Dares (ministére du travail), intitulée « Emploi des seniors : pratiques d'entreprises
et diffusion des politiques publiques », publiée vendredi 3 septembre 2010. Cette étude porte
« sur la maniére dont les établissements du secteur marchand employant des seniors gérent leur
main d'oeuvre la plus &gée, ainsi que sur leurs opinions envers ces travailleurs ». Elle s'appule
un schantillon de 532 000 entreprises et comporte un important volet sur la formation
professionneile. La Dares souiigne notamment que « les dispositifs de formation professionnelle

établissements de grande taille ou intégrés & un groupe et dans ceux développant une GPEC ».
ACCES A LA FORMATION

« En 2006, sur 100 salariés, tous ages confondus, 44 en moyenne accédent & une formation. Ce
taux d'accés a la formation n'est que de 34 % pour les seniors (38 % pour les 50-54 ans, 31 %
pour les 55- 59 ans et 24 % pour les 60-64 ans). En 2007, « seuls 37 % des établissements ont
permis & des salariés seniors de bénéficier d’actions de formation professionnelle continue »,
ajoute la Dares qui précise que I'écart est important entre les petites et les grandes entreprises :
«la proportion d'établissements formateuts de seniors est de 20 % pour les éfablissements de un
a neuf salariés, de 44 % entre 10 et 49 salariés, de 73 % entre 50 et 240 salariés, de 81 % enfre
250 ot 499 salariés et de 95 % pourles éiablissements de plus de 500 salariés. »

Parmi les établissements dé plus de 250 salariés formant des seniors, 73 % ont proposé des
formations liées au développement des compétences générales, 66 % des formations liées a
{'évolution des emplois et 58 % des formations liées a I'adaptation au poste de travail. Dans 10 %
des établissements de 500 salariés et plus, des seniors ont accédé 3 des formations de
préparation & la retraite en 2007.

DISPQSITIFS

« Parmi les dispositifs susceptibles de contribuer a une sécurisation des trajectoires
professionnelles des salariés agés, figurent le DIF (droit individuel & la formation), la VAE
(validation des acquis de l'expérience), le bilan de compétences ainsl que les périodes de
professionnalisation », reléve la Dares. En 2007, 4 % des entreprises employant des seniors ont
declaré qu'au molins un senior a été concerné par une période de professionnalisation, 7 % par
un DIF, & % par un bilan de compétences et 3 % par une VAE.

Par ailleurs, 12 % des établissements de moins de 50 salariés ont mis en place des entretiens de
deuxiéme partie de carriére en 2007. « Ces entretiens sont nettement plus fréquents dans les
grands é&tablissements, de fagon logiquement corrélée avec le nombre de salariés
potentiellement concernés : ils congernent 37 % des établissemenis de 500 salariés ou plus. »
Les entretiens abordent notamment les souvhaits des salariés en matiére de formation (86 % des
établissements), les perspectives d’évolution du salarié (76 %), !a prise de responsabilité et les
objectifs individuels de professionnalisation (72 %), linformation sur le déroulement de la
seconde partie de carriére et l'accés a la formation (71 %).

DOCUMENT 4
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Dépéche n*171412 Florianng Finet
Paris, mardi 11 septembre 2012, 11:29:08 Ligne directe: 01 53 10 08 89

27 % des 55-64 ans participent a des activités de
formation contre 50 % chez les 25-34 ans (OCDE)

formelles de formation sont, en moyenne, 27 % chez les 55-84 ans mais 50 % chez les 25-34
ans », indicue l'édition 2012 de « Regards sur I'éducation », publiée le 11 septembre 2012 par
l'organisation internationale (1). Ce document présente les indicateurs statistiques de 'OCDE, qui
datent de 2007 pour l'essentigl, dans le but de permettre aux pays membres de l'organisation
d'évaluer la performance de leur systdéme d'éducation et de formation. L.'organisation rappelle
qu'elle juge «cruciale » la formation des adultes pour « relever les défis de la compéfitivité
économique et de l'évolution démographique, ainsi que pour lutter contre le chémage, la
pauvreté et l'exclusion sociale qui marginalisent un nombre significatif d'individus dans tous les
pays ».

La sous-représentation des seniors dans les apprenants adultes peut s'expliquer par leur durde
« beaucoup plus courte » de présence potentielle dans l'entreprise pour rentabiliser le coflit de
linvestissement dans leur formation. L'OCDE met aussi en avant le fait « que les seniors
attachent moins d'importance a l'acquisition de compétences nouvelles » et que « les employeurs
proposent moins d'activités de formation aux travailleurs plus agés », selon [l'organisation
internationale.

Dans les ﬁa&é de 'OCDE, les activités non formelles de formation sont légérement moins en
rapport avec le travail chez les plus Agés que chez les plus jeunes : « en moyenne, 76 % des 55-
64 ans et 84 % des 25-34 ans qui participent a ces aclivités le font pour des raisons
professionnelles et personnelles ».

De plus, lnvestissement consenti par an et par participant dans les activités non formelles de
formation financées par les employeurs « est nettement plus élevé chez les hommes que chez
les femmes » et augmente avec le niveau de formation.

20 % DES 65-74 ANS PARTICIPENT A DES ACTIVITES DE FORMATION AUX ETATS-UNIS

Par ailleurs, 'OCDE s'intéresse a la participation des 65-74 ans a des activités de formation. Elle
est « supérieure a 20 % au Etats-Unis et au Royaume Uni » contre 4 % seulement en Espagne.
Dans les six pays ol des données sont disponibles (2), les seniors suivent davantage des
formations s'ils sont diplémés de I'enseignement supérieur que s'ils sont peu instruits.

« Se renseigner est une étape importante sur la voie de la participation 4 des activités de
formation pour adultes [...]. Dans tous les pays ol les données sont comparables, les plus
Jeunes cherchent plus souvent & se renseigher que leurs ainés », souligne « Regards sur
I'éducation ».

(1) Par activité formelle, 'OCDE entend « les activités organisées dans le systdme d'éducation, cest-4-
dire dans les établissements d'enseignement {@écoles, colléges, universités et autres établissements 4
vocation pédagogique), qui constituent le parcours nermal de la scolarisation des enfants et des jeunes.
Les activites non formelles peuvent étre organiséss « dans des établissements d'enseignement ou
ailleurs, ef &tre suivies par des Individus de tout &ge. Selon les pays, il peut s'agir de programmes
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d'alphabétisation pour adultes ou de programmes visant & dispenser une formation de base aux jeunss
en décrochage scolaire, & inculquer des savoir-faire professionnels et des compétences utiles dans Ia
vie, ou encore & enrichir la culture générale ».

(2} Royaume-Uni, Etats-Unis, Australie, Allemagne, Irlande et Espagne.

Contact : OCDE, Louise Fietz, Division des relations avec las médias, 01 45 24 80 91,
louise fietz@oecd.org

Alire aussi
« Plus de 40 % des adultes participent chaque année & des activités formelles ou informelles
de formation » (OCDE)
AEF n® 155004 du mardi 13 septembre 2011 - FP
Le taux d'accés des actifs francais a la formation reste inférieur & la moyenne des pays de
'OCDE (Regards sur I'éducation 2010)
AEF n® 137030 du mardi 7 septembre 2010 - FP
Regards sur I'éducation 2009 : 'OCDE s'inquiéte des effets de la crise sur les entrées en

alternance
AEF n°® 119185 du mardi 8§ septembre 2009 - FP

Dépéche n° 171412 @ Gopyright AEF - 1898/2013
Conformément au code sur la propriété inteflectuelie, toute repraduction ou transmisslon, de cette dépéche est
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DOCUMENT 5

L’OCDE presse la France de se mobiliser pour I’emploi des seniors

La France, comme les autres pays de I’OCDE, doit faire face au défi du vieillissement de sa
population. Le nombre de personnes de plus de 65 ans pourrait atteindre en 2050 58 % du nombre
de celles de 20 a 64 ans, le double de la situation actuelle. Si les comportements sur le marché du
travail restent inchangés, la population active frangaise pourrait de plus commencer & décroitre
des 2010 avec un vieillissement marqué : un actif sur quatre serait gé de plus de 50 ans en 2010,
pour un actif sur cing actuellement.

En réponse au défi démographique, la France a privilégié lors de sa réforme des retraites de 2003
I’augmentation de la durée de la vie active pour assurer le financement des retraites a long terme.
Ce pari sur I’augmentation de I’emploi des seniors n’est pas gagné. Actuellement, moins de la
moiti¢ des salariés passent directement de I’emploi & la retraite, les autres transitent par des
dispositifs de non-emploi comme la préretraite, le chdmage et, dans une moindre mesure,
I’invalidité avec trés peu de chances de retour vers I’emploi (graphique 1). De fait, 'Age effectif
de sortie de la population active est peu élevé en France en comparaison des autres pays et a chuté
depuis 40 ans (graphique 2).

Par rapport aux autres pays de I’0OCDE, la France connait un faible taux d’emploi des personnes
de plus de 50 ans, particuliérement chez les travailleurs peu qualifiés. Relever le taux d’emploi
des seniors alors que le taux de chdmage global est voisin de 10 % rend la tiche des autorités
francatses particuliérement difficile. Mais une legon a retenir du passé est que les politiques
d’éviction des seniors du marché du travail ne se sont pas pour autant traduites par plus
d’opportunités d’emploi pour les autres groupes d’age. En fait, I’expérience internationale montre
que les pays qui ont réussi a relever le taux d’emploi des plus 4gés I’ont fait dans un contexte de
promotion de "emploi pour tous et de baisse globale du taux de chémage.
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Si FOCDE reconnait que les autorités frangaises ont déja agi sur de nombreux fronts pour
promouvoir I’emploi des seniors, il reste encore beaucoup a faire. Le nouveau rapport de "OCDE,
Vicillissement et politiques de I’emploi en France, souligne qu’il est indispensable de changer
les perceptions et les pratiques des différents acteurs par rapport & I’age et de préparer les salariés 3 la
perspective de travailler plus longtemps. La France devrait adopter une stratégie d’ensemble autour de
quatre axes qui se renforcent mutuellement et 3 travers des mesures {rés concrates

1, mieux mobiliser les acteurs sur le terrain
*  Mener une campagne de communication nationale sur |’atout que représente I’expérience
au travail.
2, promouvoir la participation @ un dge plus avancé et offiir plus de choix au moment du

départ a ia retraite
¢ Continuer a réduire les possibilités de préretraite.

+ Engager une réforme de la dispense de recherche d’emploi.
* Ajuster 'dge de départ & la retraite en fonction des évolutions démographiques.

¢ Rendre la retraite progressive attrayante et plus accessibie.

3. lever les obstacles au maintien dans I’emploi et au recrutement aprés 50 ans
e Revoir les pratiques salariales basées sur 1’4ge ou I’ancienneté.

* Diffuser plus largement les bonnes pratiques mises en place dans les entreprises.
-- - - Mettre-en place des bonnes pratiques vis-a-vis des seniors dans le secteur public. - —
*  Supprimer la contribution Delalande ou la réformer en véritable bonus-malus.

4. renforcer Uemployabilité des travailleurs
¢ Mettre I’accent sur la formation professionnelle pour tous les travailleurs.

o  FEtablir un suivi quantitatif des objectifs de formation aprés 45 ans.

» Renforcer les actions du Service public de ’emploi en faveur du retour & I’emploi des
demandeurs d’emploi de plus de 50 ans.

»  Amdliorer les conditions de travail pour tous.

Ce rapport est I’un des 21 rapports nationaux publiés par I’'OCDE dans la série Vieillissement et
politiques de I’emploi. Une version compléte en anglais de cet ouvrage paraitra en juin 2005,
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Graphique 1. Probabilités de transition par dge entre I'emplei et le non emploi,
France, 1990-2002
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Source : OCDE, Vieillissement et politiques de 'emploi — France.

Graphique 2. Age effectif de sortie de la population active, France, 1962-2002

. Femmes

59||||\||||||| OR[N Y Y Y T Y N |

Source : OCDE, Fieillissement et politiques de ['emploi — France.

Pour plus d'information, les journalistes sont invités a contacter la Division des Relations avec les
Medias de 'OCDE au (33) 1 45 24 97 00 news.contact@oecd.org ou l'auteur du rapport, Anne
Sonnet au (33) 1 45 24 91 69 anne.sonnet@oecd.org.
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En saveir plus sur ce texte...

JORF n°0053 du 3 mars 2013 page 3943
texten® 1

LOI
LOI n°® 2013-185 du ler mars 2013 portant création du contrat de génération

NOR: ETSX1239711L

L'Assemblée nationale et le Sénat ont adopté,
Vu la décision du Conseil constitutionnel n® 2013-665 DC en date du 28 février 2013 ;
Le Président de la Républigue promulgue la loi dont la teneur suit ;

Article 1

Le chapitre Ter du titre II du livre Ier de la cinquiéme partie du code du travail est ainsi modifié :
1¢ L'intitulé est complété par les mots ; « et & la gestion des dges »

29 l'articte L. 5121-7 devient l'article L. 5121-22 ;

3° La section 4 est ainsi rédigée .

« Section 4

_ « Contrat de génération_ . =~ _  _ o _ ) B}

« Art. L. 5121-6.-Le contrat de génération a pour objectifs :

« 1° De faclliter I'insertion durable des jeunes dans I'emploi par leur accés & un contrat & durée
indéterminée ;

« 2° De favoriser I'embauche et le maintien dans I'emploi des salariés 4gés ;

« 3° D'assurer la transmission des savoirs et des compétences.

« Il est mis en ceuvre, en fonction de la taille des entreprises, dans les conditions prévues a la présente
saction,

« Le contrat de génération est applicable aux employeurs de droit privé ainsi qu'aux établissements publics a
caractére industriel et commercial mentionnés a 'article L. 5121-9,

« Sous-section 1

« Modalités de mise en osuvre

« Art, L. 5121-7.-Les entreprises dont |'effectif est inférieur & cinguanta salariés ou qui appartiennent & un
groupe, au sens de l'article L. 2331-1, dont 'effectif est inférieur & cinquante salariés bénéficlent d'une aide
dés lors qu'elles remplissent les conditions prévues aux I a V de l'article L. 5121-17,

«Art, L. 5121-8.-Les entreprises dont 'effectif est compris entre cinquante et mains de trois cents salariés ou
qui appartiennent a un groupe, au sens de l'article L. 2331-1, dant l'effectif est compris entre cinquante et
moins de trois cents salariés bénéficient d'une alde dés lors qu'elles remplissent les conditions prévues 3
l'article L. 5121-17 et gu'en outre ! ]

« 1° Elles sont couvertes par un accord collectif d'entreprise ou de groupe respectant les articles L. 5121-10
et L. 5121-11, Dans les entreprises dépourvues de délégués syndicaux, les accords peuvent étre conclus dans
les conditions prévues aux articles L. 2232-21 et L. 2232-24 ;

« 20 A défaut d'accord collect!f, attesté par un procés-verbal de désaccord dans les entreprises pourvues de
délégués syndicaux ou dans lesquelles une négociation a été engagée dans fes conditions prévues i ['article
L. 2232-21, I'employeur a élaboré un plan d'action dans les conditions prévues a l'article L. 5121-12 ;
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« 3° A défaut d’accord collectif ou de plan d'action, elles sont couvertes par un accord de branche étendu
conclu dans les conditlons prévues aux articles L, 5121-10 et L. 5121-11.

« Art. L, 5121-9.-Les entreprises employant au moins trois cents salartés ou qui appartiennent & un groupe,
au sens de |'article L. 2331-1, employant au molns trois cents salariés, ainsi que les établissements publics &
caractére industriel et commercial employant au moins trois cents salarlés sont soumis & une pénalité, dans
les conditions prévues a l'article L. 5121-14, lorsqu'ils ne sont pas couverts par un accord collectif

d' entreprlse ou de groupe conclu dans les conditions prévues aux articles L. 5121-10 et L. 5121-11 et
lorsque, & défaut d'accord collectif, attesté par un procés-verbal de désaccord dans les entreprises pourvues
de délégués syndicaux, I'employeur n'a pas élaboré un plan d'actlon dans les conditions prévues & ['article L.
5121-12,

« Sous-section 2

« Accords collectifs et plans d'action

« Art, L. 5121-10.-Un diagnostic est realisé preéalablement a la négoclation d'un accord collectif d' entreprise,
de groupe ou de branche mentionné a l'article |, 5121-11. Il évalue la mise en ceuvre des engagements pris
antérieurement par l'entreprise, le groupe ou la branche concernant 'emplol des salariés dgés, Il s'appuie sur
les objectlfs et mesures relatifs a I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes mentionnéds aux
articles L. 2241-3 et L, 2242-5, Le diagnostic est joint & l'accord. Son contenu ast précisé par décret.

«Art. L. 5121-11,-L’accord collectif d'entreprise, de groupe ou de branche est applicable pour une durée
maximale de trois ans. Il comporte :

« 1° Des engagements en faveur de Ja formation et de l'insertion durable des jeunes dans I'emploi, de
'emploi des salariés dgés et de [a transmission des savoirs et des compétences. Ces engagements sont
associés a des objectifs et, le cas échéant, des indicateurs chiffrés, selon des modalités fixées par décret en
Conseil d'Etat. L'accord collectif comporte des objectifs chiffrés en matiére d'embauche dejeunes en contrat a
durée indéterminée ainsi que d'embauche et de maintien dans I'emplol des salariés dgés. Il précise les
modalités d'intégration, d'accompagnement et d’accés des jeunes, en particulier les moins qualifles, des
salariés dgés et des référents au plan de formation mentionné au 1° de l'article L. 6312-1 ainsi que les
modalités retenues pour la mise en ceuvre de la transmission des savoirs et des compétences ;

« 2° e calendrier prévisionnel de mise en oeuvre des engagements mentionnéds au 1° ainsi que les modalités
de suivi et d'évaluation de leur réalisation ;

« 3° Les modalités de publicité de I'accord, notamment auprés des salariés.

« L'accord collectif d’entreprise, de groupe ou de branche comporte des mesures destinées a favor:ser
{'amélioration des conditions-de travail-des salariés &gés et la prévention de la pénibilité. -

« Il assure, dans le cadre de son objet mentionné a l'article L. 5121-6, la réalisation des objectifs :

« a) D'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans I'entreprise et de mixité des emplois ;

« b) D'égalité d'acces a I'emploi dans le cadre de la lutte contre fes discriminations a I'embauche et durant le
déroulement de carriére,

« L'accord de branche comporte des engagements visant a aider les petites et moyennes entreprises & metire
en osuvre une gestion active des dges.

« Un décret en Conseil d'Etat précise les autres domaines d'action dans lesquels des engagements peuvent
étre prévus par I'accord collectif.

«Art. L, 5121-12.~1"élaboration d'un plan d’action est précédée de la réalisation du diagnostic mentionné &
I'article L. 5121-10. Ce diagnostic est joint au plan d'action.

« Le plan d’action est applicable pour une durée maximale de trois ans et comporte les éléments prévus a
I'article L. 5121-11.

<« L'employeur soumet le plan d'action & I'avis du comité d'entreprise ou, a défaut, des délégués du
personnel, lorsqu'ils existent.

« Le plan d'action, le procés-verbal de désaccord ainsi que I'avis mentionné au troisitme alinéa du présent
article font {'objet d'un dépdt auprés de l'autorité administrative dans les conditions prévues a 'article L. 2231
-6. Le procés-verbal de désaccord est signé par I'employeur et des délégués syndicaux ou, en leur ahsence,
par les représentants du personnel mentionnés & {'article L. 2232-21 avec lesquels une négocliation a été
ouverte. Il mentionne le nombre et les dates des réunions qui se sont tenues, les points de désaccord ainsi
que les propositions respectives des parties.

« L'employeur consulte chaque année le comité d'entreprise ou, & défaut, les délégués du personnel,
lorsquiils existent, sur la mise en ceuvre du plan d'action et la réalisation des objectifs fixés.

«Art. L. 5121-13.-1. — L'accord collectif d'entreprise ou de groupe, ou le plan d'actien, et le diagnostic
annexé font l'objet d'un contrdle de conformité aux articles L. 5121-10, L. 5121-11 et L. 5121-12 par
l'autorité administrative compétente, dans des conditions fixées par décret en Conseil d*Etat.

« II. — La conformite de I'accord de branche aux articles L. 5121-10 et L. 5121-11 est examinée & I'occasion
de son extension.

« Art. L. 5121-14.-Lorsque 'autorité administrative compétente constate qu'une entreprise ou un
établissement public menticnnés a l'article L. 5121-9 ne sont pas couverts par un accord collectif ou un plan
d'action, ou sont couverts par un accord collectif ou un plan d'action non conforme aux articles L. 5121-10, L.
5121-11 et L. 5121-12, elle met en demeure I'entreprise ou I'établissement public de régulariser sa situation.
« En cas d'absence de régularisation par I'entreprise ou 'établissement public, la pénalité prévue a l'article L.
5121-9 s'applique. Le montant de la pénalité est plafonné & 1 % des rémunérations ou gains, au sens du
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premier alinéa de I'article L. 242~ du code de la sécurité sociale ou du premier alinéa de l'article L, 741-10
du code rural et de la péche maritime, versés aux travailleurs salariés ou assimilés au cours des périodes
pendant lesquelles 'entreprise ou I'établissement public n'est pas couvert par un accord collectif ou un plan
d'action conforme aux articles L, 5121-10, L. 5121-11 et L. 5121-12 du present code ou, lorsqu'il s'agit d'un
montant plus élevé, 3 10 % du montant de la réduction dégressive prévue 3 l'article L. 241-13 du code de la
sécuritéd sociale, pour les rémunerations versées au cours des périodes pendant lesquelles |'entreprise ou
I'établissement public n'est pas couvert par un accord collectif ou un plan d'action conforme aux articles L.
5121-10, L. 5121-11 et L. 5121-12 du présent code. Pour fixer le montant de la pénalité, l'autorité
administrative évalue les efforts constatés pour conclure un accord collectif ou établir un plan d'action
conforme aux mémes articles L. 5121-10, L, 5121-11 et L, 5121-12 ainsi que la situation économique et
financiére de I'entreprise ou de ['établissement public.

« La pénalité est recouvrée dans les conditions prévues a la section 1 du chapitre VII du titre III du fivre Ter
du code de la sécurité sociale,

« Le produit de la pénalité est affecté a I'Etat.

« Art, L. 5121-15.-L'entreprise ou I'établissement public mentionnés a I'article L. 5121-9 transmettent chaque
année & [autorité administrative compétente, & compter de la date d'entrée en vigueur de I'accord collectif ou
du plan d'action, un document d'évaluation sur la mise en ceuvre de l'accord collectif ou du plan d'action,
dont le contenu est fixé par décret en Conseil d'Etat. Ce document est également transmis, d'une part, aux
délégués syndicaux et, d'autre part, aux membres du comité d'entreprise ou, a défaut, aux délégués du
personnel ou, 3 défaut, aux salariés.

« A deéfaut de transmission ou en cas de transmission incompléte, I'entreprise ou I'établissement public sont
mis en demeure de communiquer ce document ou de le compléter dans un délai d'un mois.

« A défaut d'exécution de la mise en demeure, I'autorité administrative compétente prononce une pénalité
dont le montant est fixé par décret.

« La pénalité est recouvrée dans les conditions prévues a la section 1 du chapltre VII du titre III du livre ler
du code de la sécurité sociale.

« Le prodult de la pénalité est affecté & I'Etat.

« Art. L. 5121-16.-Les branchas couvertes par un accord étendu transmettent chaque année au ministre
chargé de 'emploi un document d'évaluation sur la mise en ceuvre de l'accord, dont le contenu est fixé par
décret en Conseil d'Etat.

« Sous-section 3

« Modalités de l'aide

« Art, L. 5121-17.-1, — Les entreprises mentionnées aux articles L, 5121-7 et L. 5121-8 bénéficient d'une
aide, pour chague bindme de salaries, lorsqu'elles remplissent les conditions cumulatives suivantes :

% 1° Elles embauchent en contrat & durée indéterminée & temps plein et maintiennent dans I'emploi pendant
la durée de l'aide un jeune &gé de molns de vingt-six ans ou un jeune de moins de trente ans bénéficiant de
la reconnaissance de la qualité de travailleur handicapé. Lorsque san parcours ou sa situation le justifie, le
jeune peut étre employé & temps partiel, avec son accord. La durée hebdomadaire du travail du jeune ne
peut alors &tre inférieure & quatre cinquiemes de la durée hebdomadaire du travail a temps plein ;

« 2° Elles maintiennent dans l'emploi en contrat a durée indéterminée, pendant la durée de l'aide ou jusqu'a
son départ en retraite ;

« a) Un salarié dgé d'au moins cinquante-sept ans ; ou

« b) Un salarié gé d'au moins cinquante-cing ans au moment de son embauche ; ou

« ¢) Un salarié &gé d'au moins cinquante-cing ans hénéficiant de la reconnaissance de la qualité de travailleur
handicapé.

« II, — L'aide ne peut &tre accordée a I'entreprise lorsque celle-ci ;

« 1° A procédé, dans les six mois précédant I'embauche du jeune, & un licenclement pour motif économique
sur les postes relevant de la catégorie professionnelle dans laquelle est prévue l'embauche, ou & une rupture
conventionnelle homologuée ou a un licenciement pour un motif autre que la faute grave ou lourde ou
'inaptitude sur le poste pour leguel ast prévue I'embauche ; ou

« 2° N'est pas & jour de ses obligations déclaratives et de paiement a I'égard des organismes de
recouvrement des cotisations et des contributions de sécurité sociale ou d'assurance chémage.

« ITT. — La rupture conventionnelle homologuée du contrat de travail ou le licenciement pour un metif autre
que la faute grave ou lourde ou l'inaptitude de I'un des salariés ouvrant & I'entreprise le bénéfice d'une aide
entrafne son interruption.

« IV, — Le licenciement pour un motif autre que la faute grave ou lourde ou l'inaptitude d'un salarié 4gé de
cinquante-sept ans ou plus ou d'un salarié 4gé de cinquante-cing ans ou plus bénéficiant de la reconnaissance
de la qualité de travailleur handicapé entraine la perte d'une aide associée a un bindme,

« V. - Un décret en Conseil d'Etat définit les cas dans lesquels le départ des salariés mentionnés aux [ & IV
n'entraine pas la perte d'une alde associée & un bindme.

« V1. — Pour les entreprises mentionnées & 'article L. 5121-8 couvertes par un accord collectif d'entreprise
ou de groupe ou par un plan d'action, l'aide est accordée, apréas validation par l'autorité administrative
compétente de 'accord collectif ou du plan d'action, pour les embauches réalisées a compter de la date de
transrission a "autorité administrative compétente de I'accord collectif ou du plan d'action, Pour les
entreprises mentionnées au méme article couvertes par un accord de branche étendu, l'aide est accordée



pour les embauches réalisées 3 compter de la date de transmission & i'autorité administrative compétente du
diagnostic mentionné a l'article L. 5121-10.

« Art. L. 5121-18.-Les entreprises mentionnées a l'article L. 5121-7 bénéficient également d'une aide lorsque
le chef d'entreprise, §gé d'au moins cinquante-sept ans, embauche un jeune, dans les conditions prévues au
1° du I de 'article L. 5121-17, dans la perspective de lui transmettre I'entreprise.

« Art. L. 5121-19.-Le versement de l'aide est assuré par 'Institution mentionnée & 'article L. 5312-1, selon
les modalités prévues au 4° de ce méme article.

« Art, L. 5121-20.-Le comité d'entreprise ou, & défaut, les délégués du personnel, lorsqu'ils existent, sont
informés des aides attribuées au titre du contrat de génération dans le cadre du rapport annuel mentionné &
I'article L. 2323-47.

« Art. L. 5121-21.-La durée et le montant de I'aide sont fixés par décret. Le montant de I'aide est calculé au
prorata de la durée hebdomadaire du travall des salariés ouvrant droit & cette alde, »

Article 2

I. — Le premier alinéa de Iarticle L, 2241-4 du mé&me code est ainsl modifié :

1° Les mots : « et I'emplol des salariés 4gés, notamment par I'anticipation des carriéres professionnelles et la
formation professionnelle, » sont supprimés ;

2° Sont ajoutées deux phrases ainsi rédigéas :

« La négociation peut également porter sur le contrat de génération. L'accord conclu au titre de la présente
sous-sectlon vaut conclusion de I'accord mentionné au 3° de l'article L. 5121-8, sous réserve du respect des
dispositions prévues a la section 4 du chapitre Ier du titre II du livre Ier de la cinquigme partie, »

II, — Aprés la référence : « |, 2242-16 », la fin de l'article L. 2242-19 du méme code est ainsi rédigée : «
peut également porter sur le contrat de génération. L'accord conclu au titre de |a présente sous-section vaut
conclusion de I'accord mentionne au 1° de l'article L. 5121-8 et  l'article L. 5121-9, sous réserve du respect
des dispositions prévues a la section 4 du chapitre Ier du titre II du livre Ier de la cinquidme partie, »

II1. — A l'article L. 2243-2 du méme code, les références : «, L. 2242-11 3 L. 2242-14 et L. 2242-19 » sont
remplacées par les références ; « et L. 2242-11 3 L. 2242-14 »,

IV. — Aprés le premier alinéa de l'article L. 5121-3 du méme code, il est inséré un alinéa ains! rédigé :

« Le dispositif d'appui & la conception prévu au premier alinéa est cuvert aux entreprises mentionnées aux
articles L. 5121-7 et L. 5121-8 pour la mise en c2uvre du contrat de génération. »

Article 3

I. — La section 1 du chapitre VIII ter du titre III du livre Ier du code de la sécurité sociale est abrogée,
II. — A la premiére phrase du premier alinéa de {'article L. 241-3 du méme code, les mots ; «, par la
pénalité prévue a larticle L. 138-24 » sont supprimés. _

Article 4

I. — Le Gouvernement est habilité, dans les conditions prévues a l'article 38 de la Constitution et dans un
délai de douze mois & compter de la promulgation de [a présente loi, & madifier par ordonnance le code du
travail applicable a Mayotte afin d'y rendre applicables et d'v adapter les dispositions de la présente loi.

II. — Le projet de loi de ratification de lI'ordonnance est déposé devant la Parlement au plus tard le demier
jour du sixigme mois suivant celui de sa publication,

Article 5

I. ~ La pénalité prévue a l'article L. 5121-9 du code du travail est applicable aux entreprises et aux
établissements publics qui n'ont déposé ni accord collectif ni plan d'action auprés de I'autorité administrative
compétente au 30 septembre 2013,

II, — L'aide mentionnée a 'article L. 5121-17 du méme code est ouverte aux entreprises mentionnées a
I'article L. 5121-7 dudit code & compter de la date de promulgation de la présente loi, pour les embauches
réalisées & compter du ler janvier 2013, ‘

III. — Par dérogation au 1° du I de f'article L. 5121-17 du code du travail, les entreprises mentionnées aux
articles L. 5121-7 et L. 5121-8 du méme code bénéficient d'une aide lorsqu'elles remplissent les autres
conditions de ['article L. 5121-17 dudit code et gu'elles embauchent en contrat & durée indéterminée un jeune
a l'issue du contrat & durée déterminée, du contrat d'apprentissage ou du contrat de professionnalisation
conclu avec lui avant ses vingt-six ans, -ou avant ses trente ans lorsquil s'agit d'un jeune bénéficiant de la
reconnaissance de la qualité de travailleur handicapé, et avant la date de promulgation de la présente loi,

Article 6

Pendant une durée de trois ans & compter de la promulgation de la présente loi, le corps de l'inspection du
travail est accessible, sans préjudice des voies d'accés prévues par le statut particulier de ce corps, par ia
voie d'un examen professionnel ouvert aux agents relevant du corps des contrleurs du travail, dans la limite
d'un contingent annuel. Les modalités d'application du présent article sont fixées par décret en Conseil d'Etat.
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Article 7

A compter du 30 juin 2014, un rapport du Gouvernement est déposé au Parlement, chaque année, sur la
mise en ceuvre du contrat de génération, Il précise le nombre d'accords d'entreprise, de groupe et de branche
conclus, de plans d'action élaborés et d'entreprises n'étant couvertes ni par un accord ni par un plan d'action.
Il évalue le nombre de créations d'emploi qui en résultent. Ce rapport analyse égatement les difficultés de
mise en ceuvre rencontrées par les entreprises et I'administration,

1l preésente l'appiication du contrat de génération dans les départements et régions d'outre-mer.

Trois ans aprés la promulgation de la présente loi, il évalue I'opportunité de medifier les conditions d'dge pour
accéder au dispositif et de mettre en place, dans les entreprises dont I'effectif est compris entre cinquante et
moins de trois cents salariés, une pénalité en cas d'absence d'accord d'entreprise ou de plan d'action.

Article 8

La section 3 du chapitre III du titre TI du livre Ier de la cinquiéme partie du code du travail est abrogée.

Article 9

[Dispositiens déclarées non conformes & la Constitution par la décision du Conseil constitutionnel n® 2013-
665 DC du 28 février 2013.]
La présente loi sera exécutée comme loi de I'Etat.

Fait a Parls, le 1er mars 2013,
Frangols Hollande
Par le Président de la République : ‘

Le Premier ministre,
Jean-Marg Ayrault
- Le ministre du-travail, de I'emploi; - - - - -
de la formation professionnelle
et du dialogue social,
Michel Sapin -
Le ministre des outre-mer,

Victorin Lurel

{1) Lol n® 2013-185. — Traveux préparatoires : Assemblés nationale | Profet de foi n® 492 ; Rapport de M.
Christophe Sirugue, au nom de la commission des affalres soclales, n® 570 ; Discussion les 15 et 16 janvier
2013 et adoption, apres engagement de la procédure accélerde, le 23 janvier 2013 (TA n° 81). Sénat ; Projet
de loi, adopté par 'Assemblée nationgle, n° 289 (2012-2013) ; Rapport da Mme Christiane Demontés, au
nom de la comimission des affaires soclales, n® 317 (2012-2013) } Texte de la cominission n® 318 (2012-
2013) ; Discussion les 5 et 6 février 2013 et adoption le 6 février 2013 (TA n® 90, 2012-2013). Rapport de
Mmaea Christiane Demontés, au nom de la commission mixte paritaire, n° 346 (2012-2013) ; Texte da la
commission n° 347 (2012-2013) ; Discussion et adoption le 12 février 2013 (TA n° 98, 2012-2013).
Assemblée nationale ! Projet de lof, modifié par le Sénat, n® 710 (2012-2013} ; Rapport de M, Christophe
Sirugue, au nom de fa commission mixte paritaire, n° 713 ; Discussion et adoption le 14 février 2013 (TA n®
86). — Consell constitutionnel : Décision n® 2013-665 DC du 28 févrler 2013 publide au Journal officiel de ce
Jour.

39



= M| es Fiches pratiques

Liberd » BgalIt « Frteruind
REMURLIGUE FRAMGAISE

ww. €S Fiches pratiques de 'emploi et de Ia formation professionnelie

[A1} TRAVARL., THE L B FLA,
DE LA FURSISE L
FROFESRIONSFLLE

WE L DAL ERCIUR SE0141.

13

Contrat de génération

Un pacte générationnel entre un jeune en recherche d’emploi, un senior et
une entreprise

Donner leur place a tous les dges dans I'entreprise, avec 3 objectifs majeurs : I’emploi
des jeunes en CDI, fe maintien dans 'emploi ou le recrutement des seniors, la
transmission des compétences et des savoir-faire.

Qui ?
Pour quels employeurs ?

Tous les employeurs de droit privé (entreprises, établissements publics industriels et commerciaux de
300 salariés et plus). Mais le contrat de génération est adapté & chaque taille d’entreprise. En effet, si
le contrat de génération concerne toutes les entreprises, elles n’ont pas toutes les mémes leviers en
matiére d’emploi, ni les mémes capacités de négociation, la mise en ceuvre du contrat de génération
est donc différenciée selon la taille des entreprises...

Les-entreprises-de moins de-50 -salariés {méme les entreprises-individuelles)-peuvent bénéficier d'une
aide de 4000€ par an et d’un appui conseil

Les entreprises de 50 & moins de 300 salariés peuvent bénéficier d'une aide de 4000€ par an,
conditionnée & une négociation préalable, et d'un appui consell.

Les entreprises de 300 salariés et plus doivent négocier un accord Contrat de génération ou élaborer
un plan d’action.

Pour quels salariés ?

Le contrat de géncration devrait couvrir a terme lintégralité des salariés jeunes et seniors des
entreprises de 300 salariés et plus, soit :

800 000 jeunes de moins de 26 ans
400 000 seniors de 57 ans et plus

Pour vous, en tant gue jeune ou senior, cela signifie :

bénéficier des actions mises en ceuvre par les entreprises dans le cadre de leurs accords ou plans
d'actions '

bénéficier d'une embauche ou d’un maintien en emploi pour les salariés des entreprises de moins de
300 salariés
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Quoi ?

Votre entreprise compte moins de 50 salariés
Vous pouvez bénéficier d'une aide de I'Etat au titre du contrat de génération
Le principe : un bindme entre un jeune et un senior

L'aide s’éléeve & 12 000 euros sur 3 ans par bindme, 4 000 euros par an, soit 1000 euros versés
chaqgue trimestre,

Les conditions pour obtenir l'aide..,

e Vous embauchez en contrat & durée indéterminée un jeune d’au moins 16 ans et de moins de 26
ans - au ler jour de 'exécution de son contrat - ou de moins de 30 ans pour les jeunes reconnus
comme travailleurs handicapés. Cette condition s'apprécie au ler jour de l'exécution de son contrat
de travall.

Dérogation : vous avez recruté un jeune de moins de 26 ans en CDD, contrat d’apprentissage ou
contrat de professionnalisation avant le ler mars 2013. Vous aimeriez transformer son contrat en
CDI : vous pouvez bénéficier de 'aide associée au contrat de génération, méme sl a atteint ou
dépassé 26 ans lorsgue son contrat est transformé en CDI.

+ Vous maintenez dans I'emplof un senior de 57 ans ou plus (ou de 55 ans ou plus pour les salariés
reconnus comme travailleurs handicapés) ou recruté & 55 ans ou plus. Le salarié senior peut étre
embauché en méme temps que le jeune,

» Votre entreprise est & jour de ses obligations déclaratives et de paiement des cotisations sociales,
salartales et patronales

¢ Votre entreprise n’a pas procédé, dans les six mols qui précédent I'embauche du jeune, a un
licenciement pour motif économique sur les postes relevant de la catégorie professionnelle dans
laguelle est prévue I'embauche ou & une rupture conventionnelle homologuée ou a un licenciement

I'embauche,

Vous avez embauché un jeune en CDI depuls le ler janvier 2013 ? Bénéficiez de l'aide si vous en
faite la demande avant le 15 juin 2013,

Votre entreprise compte (ou appartient & un groupe) entre 50 et moins de 300 salariés

Vous pouvez bénéficier d'une aide au titre du contrat de génération si vous négociez un accord
collectif,

Le principe : un bindme entre un jeune et un senior, un accord

L'aide séléve & 12 000 euros sur 3 ans par bindme, 4 000 euros par an, soit 1000 euros versé
chague trimestre.

Les conditions pour obtenir laide...
Négociez un accord collectif

Votre entreprise doit négocier et conclure un accord ou un plan d’action sur le contrat de génération,
ou étre couverte par un accord de branche étendu portant sur le contrat de génération. Ces
documents dolvent comporter des engagements en matieére d’emplol des jeunes et des seniors et de
transmission des savoirs et des compétences.

Embauchez un jeune en CDI et maintenez un senior en emploi

e Aprés avoir conclu l'accord ou établi le plan d’action, vous embauchez en contrat & durée
indéterminée un jeune d’au meins 16 ans et de moins de 26 ans au ler jour de I'exécution de son
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contrat(ou de moins de 30 ans pour les jeunes reconnus comme travailleurs handicapés) au ler jour
de 'exécution de son confrat de travail.

« Dérogation : vous avez recruté un jeune de moins de 26 ans en CDD, contrat d‘apprentissage ou
contrat de professionnalisation avant le ler mars 2013. Vous aimeriez transformer son contrat en
CDI : vous pouvez bénéficier de l'aide associée au contrat de génération, méme s’il a atteint ou
dépassé 26 ans lorsgue son CDI commence.

* Yous maintenez dans I'emploi un senior de 57 ans ou plus (ou de 55 ans ou plus pour les salariés
reconnus comme travailleurs handicapés) ou recruté & 55 ans ou plus. Le salarié senior peut &tre
embauché en mé&me temps que le jeune.

« Votre entreprise est a jour de ses obligations déclaratives et de paiement des cotisations sociales,
salariales et patronales.

* Votre entreprise n'a pas procédé, dans les six mois qui précédent l'embauche du jeune & un
licenciement pour motif économigue sur les postes relevant de la catégorie professionnelle dans
laquelle est prévue I'embauche ou 3 une rupture conventionnelle homologuée ou a un licenciement
pour un motif autre que la faute grave ou lourde ou I’ inaptitude sur le poste sur lequel est prévue

I'embauche.

Vous avez embauché un jeune en CDI depuis le ler janvier 2013 ? Bénéficiez de l'aide si vous en
faite la demande avant le 15 juin 2013,

Votre entreprise compte (ou appartient & un groupe) de 300 salariés et plus
Vous avez l'obligation de négocier sur le contrat de génération

* Votre entreprise négocie et conclut un accord ou, 3 défaut, établit un plan d’action sur le contrat de
génération portant sur des engagements en matiere d’emploi des jeunes et des seniors et de
transmission des savoirs et des compétences : (liste des accords). Il est transmis & ia Direccte gui
exerce un contrbéle de conformité. L'accord peut aussi &tre négocié au niveau du groupe. En
revanche, un accord de branche ne suffit pas.

+ Vous transmettez-a-la Direccte-un document d‘évaluation annuel de la mise en oeuvre de 'accord ou-

du plan.
Avant le 30 septembre 2013

A défaut d'accord ou plan d‘action, votre entreprise sera assujettie & une pénalité. Celle-ci est
plafonnée & 1% de la masse salariale au cours des périodes pendant lesquelles |'entreprise n’est pas
couverte par un accord ou plan d‘action conforme, ou 3 10 % des exonérations de cotisation dont
vous bénéficiez s'il s'agit d’'un montant supérieur.

Loi n® 2013-185 du ler mars 2013 portant création du contrat de génération

Décret n® 2013-222 du 15 mars 2013 relatif au contrat de génération

Comment ?

Votre entreprise compte moins de 50 salariés
1. Déposez votre demande d'aide a Pdle emploi services a l"aide du formulaire de demande d'aide
Vous n'avez pas de piéces justificatives a fournir (mais vous devez les conserver en cas de contrble),

2. Effectuez votre demande au plus tard dans les 3 mois suivant le premier jour du contrat de votre
jeune salarié,

3. L'aide vous est versée tous les trimestres, aprés actualisation des données par votre entreprise.
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4. A la fin de chague trimestre, Péle emploi services 39 95 vous envoie une demande d’actualisation.
Vous devez simplement confirmer, dans le mois qui suit, que les deux salariés sont toujours présents
et que les conditions lides & Vaide ne sont pas modifides.

Votre entreprise compte (ou appartient a un groupe) entre 50 et moins de
300 salariés

1. Réalisez un diagnostic pour analyser la situation de I'emploi des jeunes et des seniors au sain de
votre entreprise,

2. Accord/plan d'action d’entreprise ou accord de branche

> Soit vous négociez un accord au niveau de votre entreprise, Vous le déposez auprés de la Direccte
accompagné d'une fiche descriptive et du diagnostic préalable. {& remplir en ligne & venir).

Un contrble est effectué par la Direccie dans les trols semaines a compter de la date de dépét.

Si vous avez moins de 200 salariés et pas de délégué syndical dans votre entreprise, vous pouvez
conduire cette négociation avec vos représentants du personnel ou avec un salarié mandaté par une
organisation syndicale.

Si la négoclation n‘aboutit pas, elle donne lieu & un PV de désaccord. Vous pouvez alors élaborer un
plan d’action. Vous pouvez également élaborer directement un plan d’action si vous n'avez pas de
négociateur au sein de votre entreprise. Le plan d’action est soumis & I’avis du comité d’entreprise ou
des représentants du personnel. Vous devez le transmettre & la Direccte, avec cet avis et le
diagnostic préalable. Sa conformité sera examinée dans un délai de 6 semaines.

Dés que vous avez regu la décision de conformité, vous pouvez dépeoser une demande d’aide au titre
du contrat de génération,

> Soit votre entreprise est couverte par un accord de branche. Dans ce cas, vous déposez seulement
auprés des services de la Direccte le dlagnostic spécifique a votre entreprise. Vous pouvez ensuite
déposer une demande d’aide.

3. Déposez votre demande d’aide & Pdle emploi services & l'aide du formulaire de demande d'aide
Vous n‘avez pas de piéces justificatives a fournir (mais vous devez les conserver en cas de contrile).

4, L'aide vous est versée tous les trimestres, aprés actualisation des données de votre entreprise.
Exemple Si le jeune est embauché le 25 mai et la demande déposée le 25 mal, vous recevrez le
premier versement au plus tard un mois aprés la fin du trimestre, apres actualisation auprés de Pdle
emploi, soit au maximun le 30 juillet. Ce premier versement est proratise en fonction de la date
d’embauche au 25 mai, soit pour la période du 25 mai au 30 juin. Pour le trimestre suivant, Pdle
emploi services enverra une demande d’actualisation le 20 septembre. Vous devez confirmer avant le
30 octobre gue les conditions liées a I'aide n'ont pas changé. L'aide vous sera versée au plus tard un
mois aprés l'actualisation pour la totalité du trimestre,

5. Effectuez votre demande au plus tard dans les 3 mois suivant le premier jour du contrat de votre
jeune salarié,

6. A la fin de chaque trimestre, Pble emploi services vous envoie une demande d’actualisation. Vous
devez simplement confirmer, dans le mois qui suit, que les deux salariés sont toujours présents et
que les conditions liées & l'aide ne sont pas modifides.

L'accord ou le plan d’action portant sur le contrat de génération est déposé a la Direccte accompagné
d’une fiche descriptive {prochainement en ligne) et du diagnostic préalable.

Si vous &tes couvert par un accord de branche étendu, il vous faut seulement transmettre & la
Direccte un diagnostic comportant les éléments listés ci-dessous.

Le contrdle est effectué par la Direccte dans les trois semaines & compter de la date de dépét pour un
accord, six semaines pour un plan d’action. L'absence de réponse de I'administration vaut refus de
validation. Il convient donc d'attendre la décision expresse de validité de I'accord ou du plan d’action
pour solliciter une aide auprés de Péle emploi.
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Votre entreprise de moins de 300 salariés peut peut bénéficier d'un appui a la
mise en ceuvre d'une gestion active des ages via I'appui conseil GPEC, avec la
Direccte de votre région.

Pour vous aider a :

» Réaliser un diagnostic des ressources humaines de I'entreprise orienté sur la question des &dges
(pyramide des &ges, départs en retraite prévus, recrutements envisagés, perspectives d’évoiution de
{'entreprise, identification des compétences clés...)

* Mettre en ceuvre des actions en faveur d’une gestion active des &dges permettant notamment
I'embauche de jeunes en CDI, le maintien en emploi des seniors et la transmission des compétences
{construction de référentiel métiers, fiches de poste, processus d'accueil des nouveaux recrutés, mise
en place de référents, parcours de formations des jeunes et seniors...)

Cas d'interruption ou de maintien de |'side

Rupture du contrat de travail du jeune -» Interruption de l'aide & compter du dernier jour
travaillé du jeune

Modification de la durée du travail de la jeune inférieure & 80 % -> Interruption totale de I'aide
a compter du premier jour du trimestre civil au cours duquel cette modification a été déclarée.

Rupture du contrat de travail du salarié &gé, dans les six mois qui suivent le ler jour
d’exécution du contrat de travail du salarié jeune -> Interruption totale de l'aide & compter du
dernier jour travaillé du salarié dgé .

Rupture du contrat de travail du salarié &gé, dans les six mois qui suivent le ler jour
d’exécution du contrat de travail du jeune, pour les motifs de départ en retraite, licenciement
pour faute grave ou lourde, inaptitude physique ou décés -> Maintien de 'aide dans sa totalité
pour le trimestre civil.

Rupture du contrat de travail du salarié dgé, au delad des six mois qui suivent le ler jour
d'exécution du contrat de travail du jeune, pour les motifs de licenciement pour motif
économique, licenciement pour cause réelle et sérieuse autre que la faute grave ou lourde ou
I'inaptitude, rupture conventionnelle «> Interruption totale de I'aide & compter du dernier jour
travaillé du salarié &gé

Rupture du contrat de travail du salarié 8gé, au dela des six mois qui suivent le Ler jour
d’exécution du contrat de travail du salarié jeune, pour les motifs de départ & |a retraite,
démission, décés, licenciement pour faute, grave ou lourde ou inaptitude -> Maintien de i‘aide
en totalité

Départ du chef d’entreprise -> Interruption totale de 'aide & compter de son départ

Votre entreprise compte (ou appartient a un groupe) de 300 salariés et pilus

1. Réalisez un diagnostic pour analyser la situation de I'emploi des jeunes et des seniors au sein de
votre entreprise.

2. Une fois ["accord négoclé ou le plan d’action élaboré, déposez-le auprés de la Direccte accompagné
d’'une fiche descriptive (lien modéle a venir) et du diagnostic préalable.

Pour élaborer un plan d'action, vous devez avoir engagé une négoclation qui s'est conclue par un PV
de désaccord.

Yous pouvez également élaborer un plan d’action sl vous constatez I'absence de négaciateur dans
votre entreprise.

Le plan d’action est soumis & l'avis du comité d’entreprise ou des représentants du personnel, Vous
devez fe transmettre a la DIRECCTE, avec cet avis et le diagnostic préalable.
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3. Un contréle est effectué par la Direccte dans les trois semaines a compter de la date de dépét, six
semaines pour un plan daction. Le défaut de reponse de I'administration dans ces délais vaut
conformité de votre accord ou plan d’action.

4. Transmettez annuellement un document d'évaluation de la mise en ceuvre de l'accord ou du plan.
A défaut, votre entreprise sera assujettie & une pénalité de 1500 € par mois de retard.

L'accord ou le plan d’action portant sur le contrat de génération est déposé & la Direccte accompagné
d'une fiche descriptive et du diagnostic préalable.

Si vous &tes couvert par un accord de branche étendu, il vous faut seulement transmettre & la
DIRECCTE un diagnostic comportant les éléments listés ci-dessus,

Le contrle est effectué par la Direccte dans les trois semaines a compter de la date de dépét pour un
accord, six semaines pour un pian d'action. L'absence de réponse de I'administration vaut validation
de Iaccord ou du plan d’action.

Vous devez transmettre annuellement un document d’évaiuation de la mise en ceuvre de I'accard ou
plan d’action auprés des services de la Dirrecte. A défaut, votre entreprise sera assujettie 3 une
pénalité de 1500 € par mois de retard,

Contenu du document d'évaluation :

» Actualisation des données chiffrées du diagnostic

+ Suivi des indicateurs pour chaque engagement (recrutement de jeunes en cdi notamment)
¢ Suivi des actions de transmission des savoirs et des compétences

+ Suivi des autres engagements contenus dans 'accord

s Objectifs de progression

Si les actions prévues n‘ont pas été mises en czuvre, vous devez le justifier, dans toute la mesure du
possible. En I'absence de justification, |‘administration pourra vous adresser un courrier
d'observations qui sera transmis aux délégués syndicaux et aux représentants du personnel,

Que doit contenir I'accord ou le plan d’action ?
Le diagnostic

Il est préalable a l'accord ou au plan d’action, et analyse la situation de I'emploi des jeunes et des
seniors, de la gestion des dges et de I'égalité femmes / hommes au sein de I'entreprise.

Il est obligatoire et permet de partir de la situation spécifique de votre entreprise pour mettre en
place des actions pertinentes.

Le diagnostic doit porter sur les éléments suivants
1° La pyramide des ages ;

2° Les caractéristiques des jeunes et des salariés &gés et I'évolution de leur place respective dans
I'entreprise, le groupe ou la branche sur les trois derniéres années disponibles ;

Ces caractéristiques peuvent comprendre par exemple les types de contrat de travail des salariés
jeunes et seniors, leur niveau de qualification, la fréquence du recours au temps partiel, I"ancienneté
meyenne ou tout autre élément que vous jugerez pertinent pour décrire la situation de ces salariés
dans l'entreprise.

3° Les prévisions de départ a la retraite ; Il est canseilié de recenser les salariés susceptibles de
partir en retraite pendant la durée de l'accord, c’est-a-dire pendant les trois années a venir.

4° Les perspectives de recrutement ;

Si vous le pouvez, I est conseillé la-aussi d'essayer d’anticiper vos besoins sur les trois années 3
venir.
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5° Les compétences dont la préservation est considéree comme essentielle pour lentreprise, le
groupe ou la branche, dites « compétences clés » ;

1l s'agit des compétences dont la perte pourrait fragiliser le bon fonctionnement ou la compétitivité de
votre entreprise. Il est recommandé de porter une attention particuliére aux compétences qui sont
détenues par des salariés dges, susceptibles de partir en retraite a une échéance prochaine.

6° Les conditions de travail des salariés dgés et les situations de pénibilité, telles gu'identifiées le cas
échéant dans les accords ou plans d’action en faveur de la prévention de la pénibilité, lorsqu’ils
existent,

7° Les métiers dans lesquels la proportion de femmes et d’hommes est déséquilibrée.

C’est Important car le contrat de génération peut vous aider a atteindre plus de mixité en privilégiant
les recrutements féminins dans les métiers sur lesquels vous avez une majorité de salariés hommes,
et inversement.

Le diagnostic s’appufe sur celui effectué pour la détermination des objectifs et mesures relatifs 3
I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes et sur le bilan des mesures prises dans le
cadre des accords ou plans d’action portant sur la gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences, lorsqu’ils existent,

L’accord

Un méme accord peut porter a la fois sur les thématiques du contrat de génération et sur la gestion
prévisionnelle des emplois et des compétences.

t'accord est conclu pour trois ans au maximum. L'accord, ou a défaut le plan d’action, doit comporter
des engagements en matiére :

¢ d’intégration durable des jeunes
+ de recrutement et de maintien en emplci des seniors
+ de transmission des savoirs et des compétences

Les accords ou plans d’action relatifs au contrat de génération doivent impérativement
contenir :

- Les tranches d’dge des jeunes et des salariés &gés concernés par les engagements souscrits par
'employeur ;

L’Etat ne définit pas a priori ce qu'est un jeune ou un senior. En effet, cefa peut dépendre de la
pyramide des dges de votre entreprise : si vous recrutez par exemple beaucoup de jeunes, il est
possible que les salariés de 27 ou 28 présentent déja une certaine anciennete et vous pouvez alors
fixer une borne d’dge inférieur pour cibler les nouveaux recrutés. Il est aussi possible que vous n'ayez
pas ou peu de salarlés dgés, auquel cas vous pouvez avoir Intérét a fixer une borne précoce pour les
seniors afin de vous concentrer sur des actions de prévention du vigillissernent. Votre diagnostic doit
vous aider a fixer les bornes d’8ge pertinentes.

- S’agissant des engagements en faveur de Iinsertion durable des jeunes :

1 - Les objectifs chiffrés de 'entreprise, du groupe ou de la branche, en matiére de recrutements de
jeunes en contrat a durée indéterminée ; Vous pouvez établir ces objectifs en valeur absolue, en
tenant compte de vos perspectives de recrutements, ou en propertion des recrutements futurs,

2 - Les modalités d'intégration, de formation et d’accompagnement des jeunes dans Fentreprise, qui
comprennent au minimum la mise en place d’un parcours d'accueil dans I'entreprise, la désignation
d’un référent, la description des fonctions de celui-ci et éventuellement I'organisation de sa charge de
travail ;

3- lLes modalités de mise en oeuvre d’un entretien de suivi entre le jeune, son responsable
hiérarchique et son référent portant en particulier sur I'évaluation de la maitrise des compétences du
jeune ;

4 -Les perspectives de développement de I'alternance et les conditions de recours aux stages, ainsi
que les modalités d'accueil des alternants et des stagiaires ;
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Le Gouvernement encourage les entreprises a accueillir des alternants et des stagiaires pour
contribuer a la formation des jeunes. Toutefois, le recours aux stages doit &tre maitrisé, les stagiaires
n‘ayant pas vocation a pourvoir des emplois permanents.

5 - Le cas échéant, la mobilisation d'outils existants dans I'entreprise permettant de lever les frains
matériels a I'accés a 'emploi, tels que les difficultés de transport ou de garde d'enfants ;

Ces freins peuvent constituer de vraies difficultés pour les jeunes salariés et compliguer leur
intégration durable dans !‘entreprise. Les outils que vous pourrez mobiliser pour les aides
contribueront sans aucun doute a leur fidélisation.

- S'agissant des engagements en faveur de I'emploi des salariés 4gés :

1 - Les objectifs chiffrés de l'entreprise, du groupe ou de la branche en matiére d'embauche et de
maintien dans l'emploi des salariés §gés ;

Ces abjectifs peuvent é&tre 1& aussi fixés soit en valeur absolue, soit en proportion, des seniors
présents dans I'entreprise, ou des embauches & venir.

2- Des mesures destinées a favoriser I"amélioration des conditions de travail et la prévention de Ia
pénibilitd, notamment par Fadaptation et 'aménagement du poste de travail ; Des professionnels
peuvent vous aider pour mettre en place ce type de mesures, n’'hésitez pas & vous renseigner auprés
de la DIRECCTE ou de votre organisation professionnelle.

3 - Les actions pertinentes dans au moins deux des cing domaines suivants :

@ recrutement de salariés dgés dans 'entreprise, le groupe ou la branche ;

@ anticipation des évolutions professionnelles et gestion des 4ges ;

@ organisation de la coopération intergénérationnelle ;

@ développement des compétences et des qualifications et accés & la formation;
@ aménagement des fins de carriére et de la transition entre activité et retraite ;

L’accord ou le plan d’action définit des actions permettant la transmission des savoirs et
des compétences en direction des jeunes.

Il peut également préciser les modalités de transmission des compétences en direction des salariés

&gés. Il veille a garantir la transmission des compétences et savoirs techniques les plus sensibles
pour I'entreprise en s'appuyant sur les « compétences ¢lés » identifiées dans le diagnostic.

Les modalités de transmission des compétences prévues par i'accord collectif ou le plan d’action
peuvent comprendre notamment :

- La mise en place de bindmes d'échange de compétences entre des salariés expérimentés et des
jeunes ayant développé une premiére expérience professionnelle dans I'entreprise ;

- L'organisation de la diversité des dges au sein des équipes de travall, Ces possibilités ne sont bien
sQr pas limitatives, & vous d‘organiser les transferts de compétences de la maniére la plus efficace en
fonction de vos métiers et de l'organisation de votre entreprise.

L’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes et la mixité des emplois

Dans le cadre du contrat de génération, vous devez prendre en compte ces questions. Cela peut
passer par une amélioration de la mixité dans les métiers dans lesquels la proportion de femmes et
d’hommes est déséquiiibrée.

Si le niveau de qualification des hommes est moindre que celui des femmes (ou inversement), vous
pouvez prévoir des actions de formation ciblées sur ce déséquilibre.

Vous pouvez également envisager des modalités d‘intégration des jeunes favorisant I'équilibre entre
vie privée et vie professionnelle. L'égalité d'accés & 'emplol dans le cadre de la lutte contre les
discriminations a embauche et durant le déroulement de carriére, Il peut exister dans |'entreprise
des discriminations inconscientes, qui font par exemple que les salariés accédent de moins en moins
a la formation & partir d'un certain &ge. Ou que les candidats au recrutement sont écartés lorsqu'ils
sont supposés proches de la retraite.
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Le contrat de génération peut &tre I'occasion de repérer ce type de discriminations et d’y remédier. 1l
peut aussi permettre de prendre des mesures par exemple pour favoriser des déroulements de
carriére équivalents entre les hommes et les femmes, indépendamment des congés parentaux.

L’accés 3 la formation

L'accord ou le plan d’action doit prévoir les modalités d’accés au plan de formation pour les salariés
ages, les référents et les jeunes. Il est particuliérement important de s‘assurer de cet accés pour les
salariés seniors qui accédent statistiquement beaucoup moins & la formation que les autres. Et en
général pour les salariés peu qualifiés pour lesquels la formation est une condition de progression
professionnelle et d’adaptation au changement.

L'accord ou le plan d'action comporte également des éléments pratiques :

- le calendrier prévisionnel de mise en oeuvre des différents engagements

- les modalités de suivi de [a mise en ceuvre de I'accord ou du plan daction

- les modalités d'évaluation de la réalisation des objectifs et engagements de I'accord
- les modalités de publicité de I'accord, notamment auprés des salariés

- la durée de 'accord {3 ans au maximum)

Pour les accords de branche, ils devront comporter, en sus, des actions visant a aider fes petites et
moyennes entreprises & mettre en oeuvre une gestion active des ages.

L'info en +

La liste des accords de branches est disponible sur le site www.contrat-generation.gouv . fr

Une foire aux questions qul recense l'ensemble des questions que vous pouvez vous poser sur le
contrat de génération est également disponible sur ce site.

Qui conlacter ?

= B

Les Direccte pour les 'plans d'action et I'appui-conseil
Pale emploi services au 39 95 pour l'aide "contrat de génération"
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Préambule

[424] Dans le domaine du travail et de I'emploi, le motif de ’dge a longtemps ¢té considéré
comme secondaire par rapport a d’autres motifs de discriminations comine le sexe ou les origines.
L’4ge est un critére de discrimination qui mérite, pourtant, une attention particuliére. La littérature
juridique identifie, au moins, deux difficultés liées a I’appréhension de 1’4ge dans la construction
Juridique, tant communautaire que frangaise, en faveur de 1’égalité de traitement :

» I’dge ne renvoie pas a une catégorie identifiée et immuable des personnes. Par conséquent,
toutes les catégories d’4ge (jeunes, seniors, quadras, etc.) peuvent étre concernées par des
discriminations. Dans Pabsolu, le crittre d’4ge peut donc étre mis en avant dans
pratiquement tous les contentieux, car [’on peut toujours se comparer 4 des personnes plus
jeunes ou plus dgédes que soi'*® ;

¢ la notion d’4ge est doublement changeante, avec le temps qui passe pour l'individu
concerné, mais aussi avec ’évolution des stéréotypes véhiculés dans l’oFinion publique sur
des emplois supposés étre davantage adaptés aux jeunes ou aux semiors'",

1. LE CADRE JURIDIQUE COMMUNAUTAIRE

L1 L’antériorité des questions relatives d la discrimination fondée sur le sexe

[425] L’article 119 du Traité instituant les Communautés économiques européennes (1957) a
donné dés I’origine aux Etats membres un objectif d’égalité des rémunérations entre les hommes et
les femmes En droit du travail, la question des discriminations a été abordée, en premier lieu, sous
ce scul prisme du principe de 1'égalité des rémunérations sans distinction de sexe',

[426] La Directive 76/207/CEE de 1976 élargit les contours du principe d’égalité de traitement
dans 'emploi au-deld de la seule rémunération, pour vy inclure les conditions d’embauche, de
travail et de licenciement, ainsi que I'accés a la formation'”. Elle introduit la notion de
discrimination indirecte, généralisée par la jurisprudence : la cour de justice a ainsi estimé que
Pavantage octroyé aux seuls salariés 4 temps complet était discriminatoire indirectement &
I’encontre des femmes, qui occupaient majoritairement des postes 4 temps partiel. (CJCE, Bilka, 13
mail986). -

[427] La jurisprudence encadre, en revanche, le recours a des actions positives pour corriger les
inégalités de traitement entre hommes et fommes. A qualifications égales des candidats, le fait de
donner une préférence aux femmes est ainsi prohibé : la Cour a ainsi considéré que cette
disposition de Particle 2 § 4 de la directive de 1976 ne saurait autoriser une réglementation
nationale garantissant la priorité absolue et inconditionnelle aux femmes, lors de nominations ou
d’avancements (CJICE, Kalanke, du 17 octobre 1995). En revanche, une action positive peut &tre
mise en ceuvre sous reserve de proportionnalité et avec des possibilités d’exception : (CICE,
Marschall, 1997) ou dés lors que la législation en cause en matiére 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 promouvoir un homme, cette législation est compatible avec la
directive de 1976 (CICE, Marschall, du 11 novembre 1997, C-409/95).

146 B, Meyer, « La discrimination en fonction de I’Age en droit communautaire : apergu de la jurisprudence
récente de la cour de justice de I'Union europdenne », Le Droif ouvrier, n°254, mai 2011,

147 p, Bailly, 1.-P. Lhernould, « Discrimination en raison de 1*fige : sources européennes et mise he ceuvie cn
droit interne », Droit social, n°3, mars 2012,

Y8 Le droit communautaire et européen et la prohibition des discriminations, Observatoire du droit européen,
Service des Etudes et de [a Documentation de la Cour de cassation, février 2009,

" Directive 76/207/CEE du Conseil du 9 février 1976 relative 4 la mise en csuvre du principe de 'égalité de
traitement entre hommes et femmes en ce qui concerne 'accés a l'emplof, & la formation et 3 la promotion
professionnelles, et les conditions de travail.
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[428] De méme, interdiction du travail de nuit des femmes a été jugée contraire au droit
communautaire (CICE, Stoeckel, 1991)"". En revanche, la Cour souligne que l¢ licenciement d’un
travailleur féminin (sic.) en raison de sa grossesse constitue une discrimination directe fondée sur le

sexe'’,
1.2 Le cadre général en faveur de I'égalité de traitement élargit les critéres en
incluant I’'dge comme motif de discrimination au travail
[429] Le Trait¢ d’Amsterdam, en 1997, a introduit un nouvel objectif de droit communautaire :

« combattre toute discrimination fondée sur le sexe, la race ou ’origine c¢thnique, la religion, les
convictions, un handicap, 1’dge ou I"orientation sexuelle » (article 13 du Traité U.E). Produite &
partir de cette disposition, la directive 2000/78/CE du 27 novembre 2000 met en ceuvre cette
ambition en matiére d’emploi et de travail et propose de créer un cadre général en faveur de
Pégalité de traitement'””. La directive 2000/78/CE a été adoptée en vertu de article 13 du Traité
de la Communauté européenne de 1997,

[430] La directive européenne du 27 novembre 2000 comporte trois séries de dispositions
importantes :

e clle interdit toute discrimination fondée notamment sur I’Age. Elle étend la protection
contre les discriminations & toutes les étapes de la vie professionnelle : accés a 'emploi,
conditions d’avancement, de promotion, formation, orientation, reconversion, conditions
d’emploi et de travail, de licenciement et de rémunération, affiliation syndicale et
professionnelle (art. 1 et 3) ;

¢ les Etats membres peuvent prévoir que les différences de traitement fondées sur I’ige ne
constituent pas une discrimination mais seulement lorsqu’elles sont « objectivement et
raisonnablement justifiées, dans le cadre du droit national, par un objectif 1égitime,
notamment par des objectifs 1égitimes de politique de ’emploi, du marché du travail et de
la formation professionnelle, et que les moyens de réaliser cet objectif sont appropriés et
nécessaires » {art. 6 §1) ;

e au niveau individuel, elle renverse la charge de la preuve. Dés lors que la personne
s’estimant victime de la discrimination « établit des faits qui permettent de présumer
I’existence d’une disctinination directe ou indirecte, il incombe 2 la partie défenderesse de
prouver qu’il n’y a pas eu violation du principe de 1’égalité de traitement » (art. 10).

10 CICE, Alfred Stoeckel, du 25 juillet 1991, aff. 345/93, point 18 : « le souci de protection qui a inspiré 2
Iorigine I'interdiction de principe du travail de ouit féminin n’apparait plus fondé, et le maintien de cette
interdiction, en raison de risques qui ne sont pas propres aux femmes ou de préoccupations Strangdres 4
Pobjet de la directive 76/207, ne peut pas trouver sa justification dans les dispositions de Darticle 2,
paragraphe 3, de cette directive, rappelées au point 3 du présent arrét. »

La Cour dit pour droit dans la présente affaire (dispositif) : « L’article 5 de la directive 76/207/CEE du™
Conseil, du 9 février 1976, relative 4 la mise en ceuvre du principe de I'égalité de trattement entre hommes et
femmes en ce qui concerne 'accés a Uemploi, 4 la formation et & la promotion professionnelles, et les
conditions de travail, est suffisamment précis pour créer 4 la charge des Etats membres 1'obligation de ne pas
poser en principe législatif I’interdiction du travail de nuit des femmes, méme si cette obligation comporte
des dérogations, alors qu’il n’existe ancune interdiction du travail de nuit pour les hommes, »

"1 CICE, Carole Louise Webb ¢/ EMO Air Cargo (UK) Ltd, du 14 juillet 1994,C-32/93, (dispositif et point
25) : « Les dispositions combinées de 1"article 2, paragraphe 1, et de I'article 5, paragraphe 1, de la directive
76/207/CEE du Conseil, du 9 février 1976, relative a 1a mise en ceuvre du principe de I'égalité de traitement
entre hommes et femmes en ce qui concerne I'accés a I'emploi, & la formation et 3 la promotion
professionnelles, et les conditions de travail, s’opposent au licenciement ¢’une employée qui a été engagée
sans limitation de durée en vue de remplacer, dans un premier temps, une autre salariée pendant le congé de
maiernité de eette dernicre et qui ne peut pas assurer ce remplacement, du fait qu’elle se trouve elle-méme
enceinte peu aprés son recrufement, » :

*** Directive portant création d*un cadre général en faveur de I’égalité de traitement en matidre d’emploi et de
fravail (Directive n°2600/78/CE du 27 novembre 2000, JOCE n° L 303, 2 déc.) sur la base de Iarticle 13 du
Traité de la Communauté européenne (CE), devenu article 19 du Traité sur le fonctionnement de 'Union
européenne (TFUE).
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Enfin, la charte des droits fondamentaux de I'UE du 7 décembre 2000, réaffirmée le 12
décembre 2007 dans le cadre du traité de Lisbonne, comporte au titre 11l consacré & I’égalité un
article 21 qui interdit toute discrimination fondée notamment sur ’Age. En décembre 2009, avec
Pentrée en vigueur du traité de Lishonne, la charte s’est vu confier la méme force juridique
obligatoire que les traités'™, Larticle 19 du Traité sur l¢ fonctionnement de 1"Union européenne
(I'FUE), modifié par le traité de Lisbonne entré en vigueur le 1% décembre 2009 stipule : « lo
Conseil statuant & P'unanimité conformément a une procédure législative spéciale, et aprés
approbation du Parlement européen, peut prendre les mesures nécessaires en vue de combattre
toute discrimination fondée sur le sexe, la race ou I’origine ethnique, la religion ou les convictions,
un handicap, 1'4ge ou I’ orientation sexuelle ».

2. LE CADRE JURIDIQUE FRANCAIS

2.1 Les textes en vigueur transposent en droit interne les directives
européennes

La directive du 27 novembre 2000 a été transposée en droit interne par la loi n°2001-1066 du
16 novembre 2001 relative 4 la lutte contre les discriminations. Elle a été complétée, en définissant
les notions de discrimination directe et indirecte, par la loi n°2008-496 du 27 mai 2008 portant
diverses dispositions d’adaptation an droit communautaire dans le domaine de la lutte contre les
discriminations :

* «Une discrimination directe est la situation dans laquelle une personne est traiiée de
maniére moins favorable qu’un autre ne 'est, ne 1’a 6té ou ne "aura été dans une situation
comparable, sur le fondement de son dge.

* Une discrimination indirecte est une disposition, un critére ou une pratique neutre en
apparence, mais susceptible d’entrainer, pour 1'un des motifs discriminatoires dont 1*4ge,
un désavantage particulier pour des personnes par rapport 3 d’autres personnes, 3 moins
que cette disposition, ce critére ou cette pratique ne soit objectivement justifié par un but
légitime et que les moyens pour réaliser ce 5:E)u‘[ ne soient nécessaires et appropriés »

(reprise de la définition dégagée par la CICE) ',

Lrart. L. 1132-1 du Code du travail prévoit une interdiction générale des discriminations
avec un champ trés large : en matiére d’embauche, d’exécution et de cessation du contrat de travail.
Les mesures discriminatoires sont pénalement sanctionnées, Aucune personne ne peut étre écartée
d’une procédure de recrutement ou d’accés & un stage ou a une période de formation en entreprise.
De méme aucun salarié ne peut &tre sanctionné, licencié ou faire 'objet d’une mesure .
discriminatoire, directe ou indirecte, en matiére de rémunération, d’intéressement ou de distribution
d’actions, de formation, de reclasssment, d’affectation, de qualification, de promotion
professionnelle, de mutation ou de renouvellement de contrat,

L’4ge figure parmi les critéres prohibés de discrimination. 1l ne peut apparaitre comme
critére lors de la procédure de recrutement. De méme, toute discrimination fondée sur I4ge est
proscrite dans le réglement intérieur ou comme motif de licenciement, Une disposition ou un acte
discriminatoire est nul et ouvre droit, pour la victime, 4 des dommages-intéréts..

153 Cf. Les Seniors dans Uentreprise, Numéros juridiques de Liaisons sociales, novembre 2011,
1% Article 1 de la loi du 27 mai 2008 (L. n°2008-496, 27 mai 2008, JO 28 mai),
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2.2, Dans le domaine précis du recrutement, certaines différences de
traitement sont qutorisées

[435] Larticle L. 1132-1 du Code du travail prohibe toute mention 4 1’4ge (en général sans fixer de
catégorie particuliére) comme critére lors de la procédure du recrutement. La référence & 1’Age est
donc exclue dans les offres d’emploi (L. 5331-2), les questionnaires d’embauche, les lettres de rejet
de candidature, ete,

[436] Toutefois, I'article L. 5331-2 retire du champ de Uinterdiction les offres qui fixent des
conditions d’4ge imposées par les textes léganx (loi, décret, arrété, a Iexclusion des conventions ou
accords collectifs). Les exemples les plus fréquemment cités sont certains emplois publics ou
encore le contrat de professionnalisation pour les demandeurs d’emploi de 26 ans et plus.

[437] Des différences de traitement fondées sur I’4ge sont également autorisées, mais elles sont
assorties d’une interprétation restrictive des justifications de différences de traitement, qui découle
des normes communautaires.

[438] Selon I"art. L. 1133-2 du code du travail, « les différences de traitement fondées sur I'dge 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 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 but sont nécessaires et
appropriés. Ces différences peuvent notamment consister en :

» 1° L'interdiction de l'accés 4 l'emploi ou la mise en place de conditions de travail spéciales
en vue d'assurer la protection des jeunes et des travailleurs 8gés ;

¢ 2° La fixation d'un 4ge maximum pour le recrutement, fondée sur la formation requise pour
le poste concerné ou la nécessité d'une période d'emploi raisonnable avant la retraite, »

[439] Elles sont conformes aux dispositions de I'article 6§1 de la directive communautaire de 2000
stipulant :

* «la mise en place de conditions spéciales d'accés a lemploi et a la formation
professionnelle, d'emploi et de travail, y compris les conditions de licenciement et de
rémunération, pour les jeunes, les travailleurs 4gés et ceux ayant des personnes a charge, en
vue de favoriser leur insertion professionnelle ou d'assurer leur protection. ;

e la fixation de conditions minimales d'ige, d'expérience professionnelle ou d'ancienneté
dans I'emploi, pour l'accés a l'emploi ou A certains avantages liés & I'emploi ;

* la fixation d'un 4ge maximum pour le recrutement, fondée sur la formation requise pour le
poste concerné ou la nécessité d'une période d'emploi raisonnable avant la retraite. »

2.3. La charge de la preuve ne pése plus sur le seul salarié
[440] La principale difficulté en matiére de discrimination est I’établissement des faits. La charge

de la preuve étant aménagée, ¢lle ne pése plus uniquement sur le salarié. Ainsi, en cas de litige, un
candidat 4 un emploi, & un stage ou & une période de formation en entreprise présente les éléments
faisant supposer ’existence d’une discrimination directe ou indirecte, Il revient a la partic
défenderesse de prouver que sa décision est justifiée par des éléments objectifs étrangers 2 toute
discrimination.

[441] Le code du travail ne prévoit pas de sanction pénale en cas de non-respect de l'article
L. 1132-1. Mais les articles 225-1 et 225-2 du Code pénal condamnent pénalement les
discriminations avec référence expresse 4 1'4ge. La discrimination commise a 1’égard d’unc
personne physique ou morale, notamment lorsqu’elle consiste 4 refuser d’embaucher cette personne
ou a subordonner une offre d’emploi 4 une condition fondée notamment sur 1’age ¢st punie de trois
ans d’emprisonnement et de 45 000 euros d’amende (Code pénal, art, 225-2).
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[442] Dans le cas spécifique de discrimination fondée sur ’4ge en matiére d’embanche, la sanction
pénale n’est pas encourue lorsque ce motif constitue une exigence professionnelle essentielle et
déterminante et pour autant que 1’objectif soit Jégitime et I’exigence proportionnée (Code pénal,
art. 225-3).

[443] Les personnes morales peuvent &tre aussi rendues responsables pénalement. L’amende
encourue est dans ce cas d’un montant quintuple de celui prévu pour les personnes physiques
(Code pénal, art. 131-38 et 225-4),

3. LES JURISPRUDENCES EUROPEENNE ET FRANCAISE

3.1 La jurisprudence européenne est abondante, mais elle reste instable a ce
Jjour
[444] Les fondements de la jurisprudence curopdenne relative 2 la discrimination liée & 1’4ge

restent fragiles du fait de la volonté de la Cour de préserver des marges de manceuvre aux
politiques nationales d’emploi comme aux partenaires sociaux (Meyer, 2011). Tout le paradoxe
consiste, en effet, 4 combiner :

* d’une part, le respect du principe de non discrimination selon I’Age, érigé en principe
général du droit de I"Union pour suppléer les défaillances de transposition des Etats
membres et contrer les pratiques étatiques et conventionnelles visant & &carter les
personnes en fin de parcours professionnel, au motif qu’il est nécessaire d’encourager
I’embauche des jeunes'™ ;

¢ d’autre part, la mise en ccuvre d’actions positives pour favoriser certains salariés en raison
de leur age.

[445] Sans lever toutes les ambiguités, la jurisprudence eutopéenne permet toutefois d’apporter des
précisions quant au contour des objectifs 1égitimes et du régime de justification des différences de
traitement en raison de I’Age. Bailly et Lhernould (2012) identifient les trois motifs invoqués pour
justifier les mesures d’4ge :

* 1/ L’article 2 §5 de la directive du 27 novembre 2000 dispose qu’une mesure de restriction
d’exercice professionnel pour dge avancé « ne porte pas atteinte aux mesures prévues par la
législation nationale qui, dans une société démocratique sont nécessaires 3 la sécuritd
publique, a la défense de 1’ordre et 4 Ia prévention des infractions pénales, a la protection
de la santé et & la protection des droits et libertés d’autrui ». Mais elle doit également
franchir le test de proportionnalité. L’exemple de I'arrét de la cour de justice européenne
sur les pilotes de lignes est emblématique : la cour reconnalt I applicabilité de cet article
dans le contexte de la limite d’4ge de 60 ans imposée au personnel de bord de "aviation
civile. Elle condamne néanmoins la mesure d’ge car elle échoue aun «test de
proportionnalité ». Elle estime que les réglementations nationale et internationale ont
considéré qu’il était nécessaire non pas d’interdire aux pilotes d’exercer aprés 60 ans mais
seulement de restreindre cet exercice (CYUE Prigge, 2011).

135 CICE Mangold, 22 novembre 2005, C-144/04.
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* 2/ Larticle 4 §1 de la méme directive dispose que « les Etats peuvent prévoir qu’une
différence de traitement fondée sur une caractéristique comme I’dge ne constitue pas une
discrimination lorsque, en raison de la nature d’une activité professionnelle ou des
conditions de son exercice, la caractéristique en cause constitue une cxigence
professionnelle essentielle et déterminante, pour autant que 1’objectif soit 1égitime et que
Pexigence soit proportionnée » . C’est ainsi que la Cour approuve la réglementation d’un
Land allemand ayant fix¢ la limite d’4ge de 30 ans pour accéder & un emploi de pompier.
L objectif de disposer de capacités physiques particuliérement importantes est considéré
comme légitime par la Cour, le plafond d’4ge de 30 ans passant le test de proportionnalité
(CJUE 12 janvier 2010, aff. C-229/08).

o 3/ L'article 6 §1, portant uniquement sur les différences de traitement fondées sur ’age,
dispose que les Etats membres peuvent prévoir que « des différences de traitement fondées
sur I’4ge ne constituent pas une discrimination lorsqu’elles sont objectivement et
raisonnablement justifiées, dans le cadre du droit national, par un objectif légitime,

notamment par des objectifs 1égitimes de politique de I’emploi. du marché du travail et de

la_formation Professionnelle, et 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
considérablement le principe général de discrimination en fonction de 1’Age. Bailly et Lhernould
(2012} tout comme Meyer (2011) estiment ainsi qu’il fandrait clairement énoncer que certaines
discriminations au motif de 1’4ge, y compris directes, sont awtorisées alors que le droit de I"UE ne
consent pas au « rachat » par une compensation financiére de discriminations directes.

3.2 La jurisprudence francaise se concentre plutdt sur les limites d’dge
[447] En France, la chambre sociale de la cour de cassation a fixé la marche a suivre par les juges

du fond: casser une décision qui n’a pas vérifié les conditions posées par la directive
communautaire ; rejeter un pourvoi contre une décision qui s’est conformée a Iexigence du
conirdle de justification et de pertinence telle qu’énoncée pas la directive (Bailly et Lhernould).

[448] La jurisprudence frangaise apporte des éléments de précision :

* dans le domaine des régimes de retraite et notamment des régimes spéciaux prévoyant
un dge de cessation d’activité précoce. La cour de cassation a ainsi considéré, en
confirmant un arrét de la cour d’appel, que la mise 4 la retraitc d’office d’un officier de la
marine marchande & 55 ans, alors qu’il ne jouissait pas d’une retraite 4 taux plein, relevait
d’une mesure discriminatoire (Soc., 21 déc. 2006, pourvoi n® 05-12.816) :

s sur Pordre des licenciements qui fait intervenir un critére d’Age. Dans une entreprise de
publicité, Uordre des licenciements avait été appliqué & Dintérieur de deux catégories
intitulées « senior » et « junior ». Le grief de discrimination avancé par une salariée de 40
ans n’a pas été retenu, I’employeur justifiant ’appellation par une référence a I’expérience
professionnelle et non I"age (arrét du 19 octobre 2010, pourvoi n° 08-45.254) ;

* ouencore sur les mesures d’accompagnement prévues dans un plan de sauvegarde de
emploi qui font dépendre Pattribution des avantages indemnitaires notamment, 3
une condition d’Age. Un arrét de Ia Cour de cassation du 30 avril 2009 considére, en
référence & la directive 2000/78, que la convention collective qui plafonne Pindemnité de

1% Mme Rosenbladt a, pendant 39 ans, effectué des travaux de nettoyage. Ayant atteint 65 ans, fge de départ
a la retraite, son employeur lui a notifié la cessation de son contrat de travail. Mme Rosenbladt a saisi
I'Arbeitsgericht Hambourg (Tribunal du travail de Hambourg, Allemagne), en faisant valoir que la cessation
de son comirat de travail est une discrimination fondée sur 'Age. La Cour considére que la directive 2000/78
ne s’oppose pas a une clause de cessation automatique des contrats de travail, en raison du fait que le salarié
a atteint Idge d’admission & la retraite tclle que celle prévue en Allemagne par la convention collective des
salariés du secteur du nettoyage industriel (CTUE Rosenbladt, 2010).
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licenciement a douze ans d’ancienneté « n’a pas pour effet de désavantager les salariés du
fait de leur 4ge », alors que ce raisonnement avait été admis par la Cour d’appel qui avait
ordonné le paiement du différentiel (Cass. Soc. 30 avril 2009, n°07-43.945).

[449] Dans tous ces cas, Bailly et Lhernould™” soulignent la délicate tiche du juge interne qui
consiste & controler « la pertinence du facteur 4ge retenu par le législateur ou par les partenaires
sociaux ». Ils relévent également la distinction nécessaire 4 opérer entre 1’ancienneté et la condition
d’dge, comme critére dans I'ordre des licenciements par exemple : la premiére est considérée
comme une justification admissible alors que la seconde est prohibée par la loi. Les seuls salariés
figés admis sous condition d’ancienneté seraient alors ceux qui présenteraient des caractéristiques
sociales rendant leur réinsertion professionnelle particuliérement difficile (article L. 1233-5, 2%t 3°
du code du travail)™®.

4. L’APPORT DU DEFENSEUR DES DROITS

4.1 Une autorité administrative indépendante pour lutter contre les
discriminations
f450] 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 lutte contre les discriminations et pour I’égalité (HALDE), cette
derni¢re étant créée par la loi du 30 décembre 2004. Le Défenseur des droits combat les
discriminations fondées 4 partir des 18 critéres prohibés par la loi, comme 1’origine, le handicap,
mais aussi I’4ge, dans le domaine de I’emploi, du logement, de I’éducation et de I’accés aux biens
et services. Il aide toute personne & identifier des pratiques discriminatoires et 4 les combatire. Il
conseille pour les démarches juridiques et contribue 4 établir la preuve de la discrimination, It peut
s¢ saisir lui-méme de toute pratique discriminatoire dont il a connaissance. Il dispose de pouvoirs
-d’investigation pour instruire les dossiers. Il peut exiger des documents et des preuves que la
victime r’a pas pu obtenir, aller vérifier sur place et entendre des témoins.

[451] Dans le cadre précis de emploi, le Défenseur des droits est en particulier chargé de lutter
contre la discrimination en raison de I’Age, qui aboutit & écarter d’unc procédure d’embauche ou
d’un emploi, des personnes en raison de leur Age.

[452] Les délibérations du collége de la HALDE puis les décisions du Défenseur des droits depuis
sa crétation, 4 la suite de réclamations de personnes physiques s’estimant victimes de
discriminations lides 4 1’4ge, permettent d’appréhender des cas de pratiques discriminatoires dans
les entreprises, intervenant lors des recrutements ou d’aceds 4 des contrats qualifiants.

57 P. Bailly, T.-P. Lhernould, « Discrirnination en raison de ’Age : sources enropéennes et mise ne ceUVIe en
droit interne », Droit social, n°3, mars 2012.

' Enoncé complet de cet article : « Lorsque I'employeur procéde a un licenciement collectif pour 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, & défaut, des
délégués du personnel.

Ces critéres prennent notamment en compte :

1° }es charges de famille, en particulier celles des parents isolés ;

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

3°la situation des salariés qui présentent des caractéristiques sociales rendant leur réinsertion professionnelle
particuliérement difficile, notamment celle des personnes handicapées et des salariés dgés ;

4° les qualités professionnelles appréciées par catégorie,
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4.2, L’dge représente une part négligeable dans les motifs des réclamations
recues
[453] Le rapport anmuel 2011 du Défenseur des droits fait ressortir une moyenne de 5,8 % de

réclamations enregistrées en raison de I'dge depuis 2005 (692 dossiers en 2010 et 400 en 2011). Ces
réclamations ont donné licu 4 179 délibérations. Ces réclamations concernent les domaines de
’emploi, du logement, de I’éducation et de 1’accés aux biens et services.

Tableau 49 : Part des réclamations lides & I'dge (tous domaines confondus) depuis 2005

Réclamations Délibérations
Nombre 2926 179
%o 5,8 7

Source : Défenseur des droits, Tvpologie des réclamations au 31/12/2011 (Acropolis),

n

[454] Avec 7% des réclamations, le critére de 1°4ge se place en quatriéme positions dans les motifs
de saisine du défenseur des droits aprés le handicap/état de santé (27%), 'origine (22%) et
I"activité syndicale (8%).

raphique 5 : Répartition des réclamations par critére de discrimination depuis 2005
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Source : Typologie des réclamations au 31/12/2011 (Acropolis),
4.3. Le cumul des réclamations sur U'dge dans Uemploi atteint une taille
importante
[455] Pour les responsables du Défenseur des droits interrogés par la mission, la discrimination a

I’embauche en raison de 1’4ge est en partie intériorisée par les candidats, d’ou le faible nombre de
réclamations recueillies par 1'institution, en comparaison aux autres motifs de discrimination. Is
estiment, toutefois, qu’avec le recul de I’Age de la retraite et la fin des dispositifs de préretraite, un
relévement du nombre de saisines serait & prévaoir,
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[456] Le total cumulé des réclamations regues depuis 2005 jusque fin 2011 atteint un chiffre non-
négligeable. On recense 1942 cas de discriminations liées a 1’age dans 1’emploi : 1321 concernent
Iemploi privé (68 %) et 621 pour I'emploi public (32 %). Les écarts entre les secteurs privé et
public se réduisent, en revanche, dans la répartition des délibérations; sur un total de
53 délibérations sur ’Age, 24 délibérations portent sur I’emploi privé (45 %) et 29 sur I’emploi
public (54 %). Il est a noter que Poutil statistique ne permet pas de différencier les tranches d’age

des réclamants (junior/senior).

Tableau 50 : Répartition des réclamations et délibérations portant sur les discriminations dans
I’emploi (public et privé)

Réclamations Délibérations
Recrutement 821 18
Carriére 1121 35
Total 1942 53

Source :  Défenseur des droits, Typologie des réclamations au 31/12/2011 (dcropolis)

Tableau 51 :Répartition des réclamations et délibérations portant sur les discriminations dans
Iemploi : comparatif emploi public/privé

Réclamations Délibérations
Emploi privé Recrutement | 686 20
Carriére 635 4
Emploi public Recrutement | 135 14
Carriére 486 15
Total Emploi 1942 53

Source :  Défenseur des droits, Typologie des réclamations au 31/12/2011 (Acropolis)

[457] Dans I"ensemble, c’est la discrimination lie 4 la carriére qui reste prépondérante parmi les
réclamations déposées au 31/12/2011 (1121 soit 58 % du total des réclamations dans le tableau 2).
Dans Pemploi privé, cette proportion est moins élevée (48 % des réclamations dans le tablean 3).
Le recrutement constitue respectivement 52 % et 22 % des réclamations dans 1’emploi privé et dans
I’emploi public (tableay 3).

[458] Les délibérations prises portent essentiellement sur les limites d’fge au moment du
recrutement dans les anciennes entreprises publiques (SNCF/RATP/EDF/GDF), sur une mention
faisant soit directement référence 4 ’Age de la personne recherchée dans une offre d’emploi, soit au
profil « junior » « sénior ». L’autre problématique émergeante concerne la prise en compte de I’4ge
des salariés pour I’attribution d’une indemnité conventionnelle dans le cadre d*un PSE (voir infra.).

4.4, Les délibérations du Coliége du Défenseur des droits aident a caractériser
Uélément matériel et moral du délit de discrimination

[459] Lorsqu’elle est estimée recevable, une réclamation fait 1’objet d’une instruction par les
services du Défenseur des droits en vue d’une premiére analyse, puis de la constitution du dossier
par des preuves. L’instruction proprement dite débute par la réclamation au « mis en cause » des
éléments pouvant servir de preuve,
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[460] Pour ce qui est du recrutement, ces preuves peuvent étre la fiche de poste, I'intégralité des
candidatures recues ou encore le CV du (de la) candidat(e) retenu(e). Selon le résultat de la
recherche d’indices révélant ou non une discrimination, les services du Défenseur pourtaient
conclure & une cléture (non-embauche légitime) ou 4 une présomption de discrimination donnant
lieu & un courrier de notification de grief. La procédure contradictoire, si elle aboutissait au
maintien de la présomption de discrimination, appellerait alors 4 une délibération du collége de la
HALDE (2004-2011) ou d’une décision du Défenseur des droits depuis sa création,

1. Cette délibération, devenue consultative dans la nouvelle loi organique de 2011 pour chaque
cas nouveau'”, peut aboutir soit a des recommandations avec droit de suite, soit a
Iaccompagnement de la victime devant les juridictions compétentes ou enfin & une transaction
pénale en accord avec les parties et homologuées par le procureur.

[461] Lo pdle « Emploi privé » du département protection sociale, travail et emploi du Défenseur
des droits a fourni 4 la mission 25 délibérations du Collége concernant la discrimination en raison
de I’ge, intervenue lors d’un recrutement ou de I’accés a la formation (2005-2011). T1a
concentration sur I'année 2009 (10 délibérations) cortespond selon toute probabilité a I'entrée en
vigueur des dispositions de la loi de financement de la sécurité sociale rendant obligatoire la
conclusion d’accords ou plans seniors dans les entreprises de plus do 300 salariés.

[462] Sur les 25 délibérations portdes 4 la connaissance de la mission, 17 ont fait I’objet d’une
recommandation, observation ou rappel a la loi, 6 d’une transaction pénale parfois assortie d’une
recommandation ¢t 2 & des informations transmises au parquet.

44.1. Recommandations du Défenseur des droits aux mis en canse

[463] Les recommandations portent, en principe, sur des rappels aux recruteurs des termes de la loi
lorsque la bonne foi de ces derniers ne peut &tre mis en cause. Il s°agit de discriminations directes
et indirectes :

» Discriminations directes: le champ de la date de naissance, dans le formulaire de
candidature en ligne, ne peut constituer un renseignement obligatoire (n° 2006-53) ; refus
d’embauche en raison de I'dge d’un candidat sans qu’aucune embauche postéricure au
refus n’ai été effectuée (47 ans dans la délibération n°2008-132 / 60 et 65 ans dans la
délibération n°2009-351) ; mention du terme « jeune » dans le texte d’une offre d’emploi
(délibération n°2009-359) ; mention d’un Age limite dans le refus motivé d une candidature
(délibération n°2009-382)

* Refus opposé & deux demandeuses d’emploi de plus de 26 ans ayant postulé I'une pour un
contrat de professionnalisation expressément libellé moins de 26 ans (délibération n°
20008-26), I"autre pour une formation CAP petite enfance (délibération n°2009-8) ; refus
d’un stage obligatoire 4 une réclamante ayant repris ses études & 35 ans (délibération
n°2010-194).

* Limites d’dge 4 I'embauche posées par des entreprises a statut, non justifiées par un
objectif légitime et des exigences proportionnées (délibérations n°2008-99, 2008-100,
2008-101, 2008-102, 2008-172), la raison invoquée par ces entreprises étant I’existence
d’une durée minimum d’affiliation & leur régime spécial des retraites afin de pouvoir
bénéficier d’un droit & la pension.

* Nécessité pour les fédérations patronales de justifier par un objectif légitime et des
exigences proportionnées les limites d’age posées pour accéder 2 un poste d’administrateur
d’unc caisse régionale (Décision n°LCD-2011661 aprés avis du College).

* Discriminations indirectes : rejet d’une candidature au motif que le profil est jugé « trop
dimensionné » et donc « senior» par rapport au poste & pourvoir lors d’un appel a

' L orsqu'il intervient en matisre de luite contre les discriminations et de promotion de Mégalité, le Défenseur
des droits consulte, sur toute question nouvelle, un collége qu'il préside..., Art, 15 de la loi organique n®
2011-333 du 29 mars 2011 relative au Défenseur des droits.
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candidature, toute référence a 1’expérience professionnelle devant &tre définic en termes de
niveau de compétence et de responsabilité strictement justifiés par rapport au poste a
pourvoir {délibération n°2007-306).

4.4.2.  Renvoi des mis en cause devant la juridiction compétente

[464] Les transactions pénales, les recommandations en vue d’une réparation appropriée du
préjudice subi comme les transmissions au parquet s’appliquent lorsque P’instruction a permis de
caractériser I'élément matériel et moral du délit de discrimination et d’engager la responsabilité des
recruteurs. Il s’agir notamment de :

» discriminations directes : refus de la candidature des réclamants en raison de leur age
(délibérations n°2010-306 ; n°2009-137); de la « pyramide des &ges» de I’enireprise
(délibération n°2010-32); du jeune 4ge de la personne appelée a encadrer le postulant
(délibération n°2009-338) ; exclusion de demandeurs d’emploi de plus de 26 ans dans des
offres de contrat de professionnalisation dans le secteur bancaire (délibérations n°2008-
26) ; recherche d’un candidat « plus jeunc » que le postulant (délibération n°2008-161) ;
restriction d’activité de moniteurs de ski & partir de 61 ans censée permettre une meilleure
intégration de jeunes moniteurs (délibération n°2010-265 avec procédure contentieuse des
réclamants devant le tribunal de grande instance),

*» discriminations indirectes : rejet de candidature car le réclamant « n’est pas récemment
diplémé » ou que les salaries proposés sont ceux de « débutant » (délibération n°2009-
347) ; ou bien qu’il est « surdimensionné » car possédant une expérience « significative
largement supérieure a celle recherchée pour le poste » (délibération n°2009-199).

[465] Cette derniére délibération éclaire la maniére dont les entreprises parviennent, par des
processus apparemment neutres, a écatter les candidatures juniors et seniors. En effet, en analysant
les réponses apportées par 1'entreprise aux 99 CV regus relatifs a cette offre, le Défenseur des
droits a pu établir la discrimination exercée & I’égard des candidats plus jeunes comme ceux
Justifiant de plus de 10 ans d’expérience, par référence a4 « 5 & 10 ans d’expérience » mentionnde
dans Poffre.

[466] La réparation du préjudice est prononcé en 1’espece, une fois que le Défenseur a pu vérifier
que cette pratique qui exclut indirectement les candidats de plus de 40 ans n’est pas justifiée par
rapport au poste & pourvoir; que les moyens utilisés pour sélectionner le candidat ne sont ni
appropriés ni nécessaires (art. L. 1132-1 du Code du travail).

[467] La chronologic de cette derniére délibération (refus de candidature 01/05/2008 ; notification
a 'entreprise aprés instruction préalable et avant phase contradictoire 23/10/2008 ; délibération du
collége 27/04/2009) écarte toute possibilité de réparation rapide du préjudice en faveur des
demandeurs d’emploi senior, & savoir un réexamen de leurs dossiers de candidature dans le cadre
d’une procédure de recrutement souvent révolue.

[468] La technicité des arguments échangés interroge, par ailleurs, sur la possibilité pour les IRP
dans les entreprises, ou encore I'inspection du travail 4 confondre une pratique discriminatoire
indirecte de I'entreprise lors d’un recrutement (si tant est qu’elles seraient saisis par une demande
externe a Uentreprise et qu’elles puissent y répondre).

[469] Plus globalement, et 2 la lecture de I'ensemble des délibérations a disposition, plusieurs
hypothéses pourraient étre formées :

* 4 raison de cing délibérations par an portant sur les discriminations a ’embauche lides 3
I"dge, on ne peut compter sur le seul Défenseur des droits pour rétablir les injustices 2
I"encontre des seniors en recherche d’emploi ;

* en revanche, la diffusion des arguments échangés et des condamnations prononcées permet
d’établir des rappels 4 la loi et des recommandations de bonnes pratiques 3 destination des
intermédiaires de 1’emploi et des entreprises (voir infra) ;
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* la transaction pénale puis la publicité dont elle fait I’objet a une influence palpable sur les
pratiques des entreprises. Le chef du pdle « Emploi privé » du Défenseur nous signale que
la condamnation d’une banque au pénal sur la foi des contrats de professionnalisation
réservés aux jeunes de moins de 26 ans jeunes (n°2008-26 supra), a conduit 3 I’abandon de
cette prafique par toute la profession bancaire ;

* do méme les condamnations prononcées dans le cadre du dossier emblématique des
« annonces 2006 et 2007 » (cf. infra)a permis de modifier en profondeur la rédaction des
offres d’emploi diffusées par internet.

4.5. Les recommandations du Collége aident & modifier le comportement des
annonceurs et des employeurs

[(470] En juin 2006, la HALDE mandate un prestataire de services pour effectuer un état des lieux
des pratiques des entreprises dang la publication de leurs offres d’emploi sur des sites internet, Une
délibération de 2005 du collége, saisie par des réclamations visant 40 offres d’emploi diffusées sur
Internet avait déja fait 1I’objet d’une information auprés du procureur de la République. Le colldge
avait alors engagé une réflexion sur les recommandations & émettre afin d’éviter les pratiques
discriminatoires sur les conditions de recrutement lides 4 1’4ge.

[471] Le recensement portant sur plus de 250 000 annonces extraites des sites internet d’offre
d’emploi fait apparaitre plus de 15 000 annonces potentiellement discriminatoires selon 1’age, le
sexe ou origine des postulants.

[472] La répartition de ces annonces potentiellement discriminatoires est la suivante :

- critére « sexe » : 15 370 annonces sélectionnées sur 273 271 recensées
— critére « Age » : 107 annonces sélectionnées sur 273 271 recensées
~  critére « origine » : 38 annonces sélectionnées sur 273 271 recensées.

[473] A la suite de deux procédures d’échantillonnage, 28 offres d’emploi font ’objet d’une
instruction par a HALDE avec la répartition suivante : 18 annonces comportant le seul critére
d’4ge, 6 annonces un critére de sexe et 4 annonces des références a lorigine. Cette phase
instruction permet d’identifier 16 entreprises ou cabinets de recrutement n’ayant pas écarté
'intention de recruter des personnes répondant aux exigences formulées dans le Jibellé de Ioffre
d’emploi.

[474] Invoquant les articles 225-1 et 225-2 du Code pénal, le Collége de la HALDE estime
Pinfraction caractériséc dans chacun des dossiers de ces 16 entreprises et donne mandat & son
Président pour engager une procédure de transaction en application de Iarticle D.1-1 du Code de
procédure pénale. il est proposé aux 16 mis en cause et accepté par eux, une transaction pénale
consistant dans le versement d’une amende d’un montant de 300 euros.

[475] Selon les responsables du Défenseur des droits, ces condamnations, homologuées par les
parquets compétents, ne sont pas étrangéres au fait que dans les 23 dossiers retenus pour infraction
lors de la nouvelle campagne d’identification de 2007, une baisse significative des annonces
comportant une exigence d’dge ait pu éire constatée (58%). Cette baisse a été constatée au niveau
du recensement global par le prestataire avant la sélection par les soins du Défenseur des droits.
Cette baisse résulte aussi d’un travail de sensibilisation conduite par la direction Promotion de
égalité du défenseur des droits avec les annonceurs et les intermédiaires de I'emploi (voir infia)

4.6. La diffusion des bonnes pratiques par le Défenseur des droits est un
Jucteur de progreés
[476] Le double intérét de la démarche juridique du Défenseur des droits consiste & rappeler les

recruteurs 4 leur responsabilité face a la loi, et dans le méme temps a4 mener un travail de
sensibilisation des acteurs conduite par sa direction Promotion de 1’égalité.
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