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Introduction

I.  Lamission

A. Origine et enjeux de la mission

Selon les estimations INSEE de janvier 2 0 0 6 , | 6©ge de 21,9% de | a pop!
situe entre 40 et 59 ans et celui de 28,6% de la population a 60 ans et plus. De méme,| 6 obser vati on
estfatequdune parti e | matiorattigerest geilldsantel a popul
Comme pr®ci s® dans |l es rapports de | a Commission dboé
caisses de retraite sont déficitaires. Un constat réaffirmé en 2003 : le creusement du déficit de la
Caisse Nationale de | 6Assurance Vieillesse aipnsi que

lequel a amené le gouvernement a légiférer.

La Loi du 21 aolt 2003 portant réforme sur les retraites réaffirme dans son article 1 «solennellement

Il e choix de |l a retraite par r®partitionendanssohur du p
article 2 « que tout retraité a droit a une pension en rapport avec lesrevenus quéi l a tir®
activité ». Ceci améne des enjeux nationaux : Comment notamment dans ce contexte socio-

economique et démographique, au regard de ces constats budgétaires et humains et de ces

principes, garantir la viabilité pour tous du systéme par répartition ?

En paralléle se trouvent des enjeux de ressources humaines en matiére, entre autres, de licenciement
et de négociations triennales pour les entreprises, avec les mesures instaurées par le législateur,
optimisées, discutées et négociées depuis, au travers notamment des Accords Nationaux
Interprofessionnels du 13 octobre 2005 et du 7 janvier 2009 et des différentes Lois de Finances 2007,
2008 et de 2009. Ceci, afin de limiter le déficit tout en garantissant le niveau des retraites et, sur

déautresomdbltebser au maintien dans | 6emploi des senio
Cet enjeu majeur fait patie des mi ssions de |l a Direction du Travail
Professionnelle, concernant| a sensi bilisation, | 6i nf ornreprisésaumn et | 6

territoire sur la nécessité de leur gestion des ages.

Mai s q udngnotseumn jdste par gestion des ages ? A quel age un salarié peut-il étre considéré
comme senior ? Quelles spécificités existentsurl 6 e mp 1 o i d e slescarps deométiers @ loes s
secteurs ?dbéactivit®

Au-dela de ces questions de sens pour lesquelles nous voyons apparaitre de plus en plus de travaux
do®t ude et ; dé 6AMMPetdtres assfait paraitre un rapport rédigé par les membres de la
session 2008 du module de formation a la gestion des ages ;i | s @@ gepohdre au besoin de la
DDTEFP de la Nievre e n | 0 e depréatiser,un état des lieux de la gestion des ressources
humainesdess eni ors sur | e d®partement afinn de d®gager des

Comment mai nt e niles patsames adéds elerfd ns et plus ? Et plus | argement ¢
ce gue la gestion de ses ressources humaines, spécifiquement sur ses seniors ? Existe-t-elle
aujourdohui dans | es 2 Quelr reppartiasxessniord ent lésaentrbprisess due

département ?

Pour mieux cerner ces questions au niveau départemental, nous allons vous décrire dans cette

premi re partie comment sbest d®r oelle®eéthodes utiliséesi on ACT
avantdevousrest i t uer | @@®e¢faitnidressdr edixs pistes ddédanticipatdi
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1. Déroulement de la mission

Avant de d®marrer |l a mission, nous avons collect®
partenaire Agefos PME B o puisgnous avens défini la méhodolbgie A&tNe& C T
réles des acteurs et partenaires pour ce projet.

Nous avons également eu des échanges avec le SEPES et identifié ainsi une piste de collaboration.
Ivana LEPORCQ Conseil a été choisi aprés un entretien avec sa dirigeante Ivana Leporcq pour
plusieurs raisons notamment :

T Léborgani sat i toarne Guourdea tiois rcaripétences qui seront complémentaires

pour la réalisation de la mission,

1 Sa réactivité et sa capacité a prendre en charge la consolidation de la base de données, la
relation client, la prise de rendez-vous et leur réalisation, la participation a notre réflexion
communesurle th me de | 6empl oi des seniors,

1 Son implantation locale et sa bonne connaissance des acteurs.

Nous avons tous travaillé tres étroitement, lvana LEPORCQ Conseil et les CGPME Nievre et
Bourgogne. Les ®tudes ant®rieur es demefaidpasimonage» | 6 ANACT
et «p as s 6o &té prises en compte. Les autres études en cours dans le département, dont

nous avons eu connaissance, ont été lues afin de nous fournir le recul nécessaire, la meilleure

connaissance possible de la situation globale. Au niveau de la CGPME 58, en plus de Ludivine

Just e, un ®l u sb6est fortement impliqu® salkuzycCe dossi e
dernier a été sollicité lors de toutes les étapes clés du dossier, et a apporté sa contribution notamment

surl es crit res ddaR&anhassance dultissinsncio-ge@nomigue nivernais.

La CGPME Bourgogne a encadré les travauxtoutau | ong de | a mission, dans un
de professionnalisme dans | a r®alisation de chaque ®t
quantitatifs pouvant paraitre au départ ambitieux, mais qui ont été finalement tenus.

Méthodologie de col | ect e de donn®e s: Lesspontipadxi btai® pottrdielslodt @t u d e

identifiés en amont, (nous ne sommespas partis doéune hypddehchescleragudi | S
confirmer dans le cadre de cette étude). Nous avons travaillé sur la majorité des entreprises de plus
de 50 salariés et un nombre suffisant de petites entreprises pour comparer les résultats obtenus. Les
chiffres obtenus sont donc représentatifs de la population cible. Les données qualitatives, retranscrites
sur tabl earm@vdairailr@i ndtbune ®chell e scal ®es carinoup
ndavons p a se cmwibementstda @onnées orientés. Nous avons croisé des informations
principalement liées & la localisation, ” | 6 act ilefiéctif.@e mramier’traitement réalisé a été
complété par une analyse approfondie pour laquelle nous avons bénéficié de | 6 ai de de | 61 ns
ddAdmini stration des Entreprises de | é6Universit® de B

D
(2
o
—

La formalisation de eladeapop avecdels eontacts ainsigyeedat rédaction de la

trame de questionnaire ont ®t ® r®alis®s dans un souci
pris contact avec |l e service do®tudes statistiques d
travailler en paralléle avec nos moyens et outils respectifs,cequinba pas final ement ®t® f

Pour les entreprises de plus de 50 salariés, nous devions contacter une liste pré établie des structures
non encore concernées par ce type de démarche (donc en excluant le secteur automobile
notamment). Nous avons finalement d{ identifier les contacts et réaliser la base de données avant de

pouvoir prendre les rendez-v o u s . Lé6identification des entreprises
échantillons, ont été réalisées en concertation avec les partenaires afin de représenter a la fois les
secteurvsi tdRhacteis tai lléesemtorddentreprises et

Pour |l a r®alisation de | a mission nous avons edonc pas
la saisie des fichiers que sur les prises de rendez-vous effectives. Nous avons veillé, dans les délais

assez courts de | 6®tude, " rester dans |l e cadre des

commanditaire, la Direction du Travail.
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B. Synthése

Afin de répondre aux besoins de | a Direction D®partementale du
Formation Professionnelle (DDTEFP) de la Niévre, nous avons constitué, avec le cabinet lvana
LEPORCQ Conseil, des outils, réalisé la préparat i on de | €ui®@des aontacts lertreprisge,
contribu® -~ | 6information des instances repr®sentat.i
de | 6®chantill on, conserv® | es donn®es recueillies

mission.

1. Les outils

- d®roul ® dbéentretien
L 6 o bifide cettoutil est de faciliter le travail des consultants et donc de constituer une trame pour se
repérer pendant les rendez-vous. Nous avons intégré le concept du « cycle du contact » en Gestalt*
pour fluidifier les étapes des rendez-vous et optimiserl6 e f f i caci t ® de chaque entret
entreprise.

- tableau quantitatif do®tat des |ieux des effectif
Trois données minimales nous étaient demandées : le nombre de seniors par sexe et qualification
(population 4gée de 50 ans et plus), et une information surun t ype de <conditlaons dobe
sédentarité de maniére postée ou non,ou | 6i ti n®r ance (exercer son acti:
travail pour le personnel des entreprises contactées) (cf Annexes 1 et 2).

- le questionnaire
Nous sommes partis des m®t hodes de diagnostic de | :

construire le questionnaire. Nous nous sommes appuyés sur plusieurs méthodes existantes dont les

références se trouvent dans la bibliographie et la sitographie. Ces références nous permettent de lier

aussi bien la visualisation des variables a connaitre en ressources humaines, la méthode de

di agnostic et l a posture ef f:ilacdéfiniton dbda fandidniRH derM.e nant .
PERETTI, les pratiques en audit social décrites par M. PERETTI et M. IGALENS dans leur ouvrage

commun, et du guide pratique de gestion des ressources humaines pour PME du Comité Sectoriel de

la Main détTuvre en Transformation Ali mentaire (CSMOTA

Nous avons donc faitressor t i r | es questions nous permettant
vision sur | 6environnement et |l organi sati on, s o
courantes (besoins de reléve, pyramides des ages et des anciennetés, présence ou non d
formalisés, la formation, etc.) et le climat social (cf Annexe 3).

doéapj
ur c e
6outi i
- lanote juridigue informative

Les références juridiques sont listées dans la bibliographie et la sitographie. Cette note récapitule au
30 novembre 2008 les principaux changements instaurés notamment par la Loi du 21 ao0t 2003

portant r ®f or me des retraites et a permis l e dialo
connai ssai't pas | e contenu. Nous ndavons pas appro
sensibili sati on, des r ®f ®rences sont explicit®es ° <cet ef

souhaité ont obtenu ladite note.

2. Le mode de contact

La m®t hode a consist® tout ddéabord -~ d®cléei ner p ¢
rappeldessupports re-us, de |l a | ®gitimit® des acteurs. VO®r
et amorcer |l a sensibilisation sur | daction senior au
consultants do6°tre un i nt weral diapasdn@auec le domaptleritrepris® Emt de s e
outr e, il s®adgaptsarn tauw>xe cr ®neaux d i papoo shoisi pas n et a
| 6entreprise, face °~ face ou par t ® @pskgesaials i l e cont
! Gestalt : ensemble de pratiqgues psychothérapeutiques utilisées en accompagne ment du changement, coh®si c

gestion de stress, fondée par Fritz Perls (1893-1970), un psychiatre et psychanalyste allemand
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Lors de ces rendez-vous « qualifiés », reconnus comme |égitimes et pour lesquels les entreprises se
sont rendues di sponi bl es p olasrsendibiisernagx énjeux ,portantosurs av ons
| 6empl oi des seniors et ° | 6 i depuis tatLoi suelss retrditesnT@pwd me nt s n
ceci nous a permisder ®c up ®r er un certain nombre doéinformations:¢
tient notamment a la combinaison de la convivialité et du respect des étapes du scénario par le

consultant en relationclient™ di st ance, ainsi que, et surtout, 7 |
Lébobjectif restant doéimpliquer aussi |l e contact entre
3. Lé6affinage de | 6®chantill on

Le ciblage des contacts pour | es e rfftectEpurleses de
|l istes fournies par | a DDTEFP. Afin dbéobtenir |l es <co
amenés a remettre a jour une partie de cette liste avec le répertoire de la CCI (derniére mise a jour en
2007) et a effectuer un travail dbact ual i sation des coordonn®es aupr
convenu avec la DDTEFP, dés réception de la liste « entreprises du secteur automobile », nous avons
retir® de notre ®chantillon toutes | DBiagnost territeriplr i ses d
« ressources humaines » de la filiere automobile de la Nievreé afin dé®viter | es doubl

demandé de contacter 70 entreprises de ce type sur le département sans critére de restriction.

Pour les entreprises de moins de 50 personne s , il ®tait requis de sbdentreter
le cabinet Ivana LEPORCQ Conseil et 30 pour la CGPME. Nous sommes partis du répertoire CCI

(derniére mise a jour en 2007) et avons respecté les critéres de sélection souhaités par la DDTEFP :
représentativité géographique et besoin de volume suffisant en effectifs seniors représentés.

A cet effet, nous avons choisi de lier la variable géographigue a une donnée statistique INSEE qui est

| 6i mpact dbdbune entrepri se s uton de oette dorinée cance®@etoutedami q u e .
Ni " vre. Lier l es deux pour constituer | 6®chantill on,
géographique rurale trés présente chez les PME nivernaises, der ®dui re | 6®chantill on
s6i nf or mesnpratiquess RH seniors des entreprises ayant un fort impact sur leur tissu

économique .

En dbéautres ter mes, nous avons retenu |l es entrepris
personnes se trouvant dans des cantons au sein desquels elles ont un impact de plus de 30% (part

des PME dans le canton considéré i sources INSEE) sur leur tissu économique. Soit un échantillon

de 106 entreprises sur|l 6 e n s e nuBpareemanhtu

Liste des communhes obtenues pour ciblage dans | 6ordre
Alligny, Brinay, Cercy-la-Tour, Challuy, Champlémy, Charité sur Loire (La), Chateau-Chinon,

Clamecy, Corbigny, Cosne-sur-Loire, Decize, Dirol, Donzy, Dornecy, Dun-les-Places, Fourchambault,
Glux-en-Glenne, Gouloux, Guérigny, Guipy, Imphy, Langeron, Luzy, Machine (La), Magny-Cours,

Marzy, Moulins-Engilbert, Nevers, Onlay, Pougues-les-Eaux, Pouilly-sur-Loire, Prémery, Saint-
Amand-en-Puisaye, Saint-Eloi, Saint-Léger-des-Vignes, Saint-Loup, Saint-Martin-d 6 He ui | | e, Sai |
Martin-du-Puy, Saint-Parize-Le-Chéatel, Saint-Pére, Saint-Pierre-le-MoUtier, Saizy, Sardy-les-Epiry,
Sauvigny-les-Bois, Sermoise-sur-Loire, Sougy-sur-Loire, Tannay, Tracy-sur-Loire, Urzy, Varennes-

Vauzelles et Vielmanay.

Liste des cantons obtenus pour ciblage dans | 6ordre a
Brinon-sur-Beuvron, Charité sur Loire (La), Chateau-Chinon, Chatillon-en-Bazois, Clamecy, Corbigny,
Cosne-sur-Loire, Cosne-sur-Loire-Sud, Decize, Donzy, Fours, Guérigny, Imphy, Lormes, Luzy,

Machine (La), Montsauches-les-settons, Nevers-Est, Nevers-Centre, Nevers-Nord, Nevers-Sud,
Moulins-Engilbert, Pougues-les-Eaux, Pouilly-sur-Loire, Prémery, Saint-Amand-en-Puisaye, Saint-
Pierre-le-Mo(tier et Tannay.
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4. Le déroulé du suivi des rendez-vous, larelance entreprise

Dans un premier temps, nous avons ®t ® en cont acuteuradentifiep b Gr nt dehqua°t e
et lorsque les informations étaient mobilisables immédiatement, nous les avons recueillies sur place.
Une partie significative (plus de 50%) des contacts entreprise nous les ont fournies immédiatement ou
dans un d®hiameddIewslesn si x des contacts entreprise r
pas fourni de donn®es c¢hi f:fdeu®seg ousepgs mais noh dispanibleseld i e n (
fait ddébun Plan de Sauvegar de pour idatiof tngslrestent sansn est e
motifs communiqués).

e
r

I
c

En ce qui concerne | d6dinformation sur | es ©ges et | es
l e recueil déinformations sdest fait en fonctson des
sont complétement exploitables pour le rapport de mission pour 87% des entreprises avec lesquelles

nous nous sommes entretenus.

Nous avons opté pour une seule relance voire deux de chaque contact lorsque cel a sbdéav r e
nécessaire pour obtenir les informations et respectons ensuite le choix du contact entreprise de nous

communi qguer ou non | es informati ons padseouniae ce@mlte pour |
du consultant dans | dintervention (resti bunetouted e cons't
les informations) et parla vol ont ® de | a DDTEFP do6éinstaurer une s\
département.

Dans | 6ensembl e, |l es contacts entreprise se sont im

conditions et nous accorder le temps nécessaire a notre mission. Nous avons été bien accueillis et le
contact actuel reste convivial.

5, La d®f inition des axes dbdanalyse des bases d

Les informations recueillies se retrouvent quelque soit la zone géographique ciblée. Et méme
lorsque la localisation est invoquée pour expliquer un fait de ressources humaines (RH), ce constat se
retrouve quelque soit la zone géographique ciblée sur le département. Nous ne retenons donc pas le
critere géographigue comme significatif pour analyser les résultats de cet état des lieux.

Par contre, nous avons constaté d e s di f f®r ences dans | 6empl oi des s
entreprises avec lesquelles nous nous sommes entretenues. De méme, le rapport aux dispositifs RH

pour l a gestion dda pdurle pansmisgon des sawins, differént suivant les

secteurs dbéactivit®s. Enfin, dernier axe, l es r®sul ta
ou non du niveau d®cisionnel final de |1 édorganisation
Nous optons pourun®t at des | i eux ventil® par secteur dbéactivi
du questionnaire en int®grant | es [Nops®aendns, auirdg®s | i ®e s

de ce qui ®merge des r ®s (dduskid, Serviges, rConsmercas)ecing champsa ct i vi t «
de préconisations que nous vous invitons a découvrir dans ce rapport.
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I. Rendu de | 6Etat des Lieux

Nous allons vous restituer de maniére objective et « directe » les retours questionnaire et la
cartographie par secteur.

Pour ce faire, nous exposerons pour chaque secteur Industrie, Services et Commerces :
- une cartographie de | 6®chantill on
- la pyramide des &ges de la population senior du secteur
- la pyramide des anciennetés de la population senior du secteur

Puis les items du questionnaire suivant en difféfrenc i ant |l a tail:l e de | dentrepri s
- Idinfluence de | 6environnement sur |l es d®cisions
rencontrées
- la pr®sence ddéoutils, voire doéinstrurmnmsest ati on de
- e rapport ° | 6emploi des seniors

A

- le rapport a la formalisation de la transmission des savoirs (notamment lors des
problématiques de la reléve des experts)

A. Quelques repéres sur le département

Selon le diagnostic territoire CCI de février 2009, il y a :

8800 entreprises dont 1,2% de plus de 50 salariés soit environ 110 établissements

221500 habitants sur le département (chiffre de janvier 2007)

81075 personnes en emploi salarié (secteurs privé et public)

Pour les salariés du secteur privé industriel (qui comprend aussi les prestataires du secteur et

l a construction), | 6emploi salari® est 16772 pers
Pour les salariés du secteur privé des services (qui comprennent aussi le transport) | 6 e mp | o
salarié est de 18903 personnes

9 Pour les salariés du secteur privé du commerce ce chiffre se monte a 9068 personnes

= == =4 =4 -8

Estimation de | a population par tranche dbOge

Sources INSEE 2006, Baseco Bourgogne

Vous trouverez a la page suivante, une carte de | 6®volution de leta popul
2006, répartie sur les différents cantons du département.
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Estimation des Catégories Socioprofessionnelles (CSP) de la personne de référence du ménage en
2006

Estimations ASTEROP, 2006 i Baseco Bourgogne

*Ces donnéessonti ndi qu®es pour d®crirenlpaspdpumlsatleibginm aingise mw©
échantillon, lequel concerne uniqguement la population salariée.
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B. L6®t at des | ieux relev® par secteur

1. Lé6i ndustrie

Notre échantillon se compose de 25 entreprises de type A (50 salariés et plus) et de 40
entreprises de type B (49 salariés au plus). Les premieres comptent un effectif de 3320 salariés dont
653 seniors et les secondes ont un effectif de 941 salariés dont 172 seniors. Elles sont réparties sur
| 6ensembl e d ucfAnfiepesb).t e me nt

La population senior est donc de 19,7 % sur les entreprises A et 18,2% pour les entreprises

industrielles B. Vous pouvez observer la composition des ages et des anciennetés sur ce secteur

dans les figures 1 a 4. En moyenne, dans les entreprises A, une femme a 53 ans et demi et 29 ans

d d@ncienneté, un homme a54 anset26ans db6anci enn eht@priseeR, und femne ab3¥® s
ansetl4ansetdemid 8 anci etnmhemin®ab54anset34dansddanci.ennet ®

Malgré tous ces éléments, la taille des échantillons de la population salariée senior ventilée par

sect eur nbéest parsepsru@sfeinstaanimevnet pour per mepgodrtogesttd en t i r e
entreprises du département.

Nous pouvons remarquer que la majeure partied e | 6 éds Entreptisesfa moins de 57 ans et que
| aficienneté des salariés au sein de la méme entité est assez importante (plus de 15 voir 20 ans) et
ce,quel que soit |l aTobasl cesdeohdehfeabub. permettent do
Iégislation et des enjeux actuels, cecii mpl i que une p®raumans 3aéans,t rdadvRavielnlteure |
besoins doamdapaat den c hange e mpapulatod signifidatove de ealariés a
sensibiliser sur | 60ge de |l a retraite si ce nbest pas

59% des entreprises A considerent que leur environnement joue un réle élevé sur leur décision de

gestion contre 52% pour les entreprises B. Ce t ®l ®ment exog ne voilt son im
surtout du fait de la situation économique actuelle.

De plus, 63% des entreprises A utilisent des outils RH dans leur gestion du personnel et pour 41%
déentriel e$ & @ géstion dbd compmEtences formalisée. Pour les entreprises B, seules 31%

utilisent des outils RH et pourtant 16 % environ d 6 e nt r ®nt enk Qgest®n des compétences

formalisée. Ceci peut, entre autre, s 6 diquer par la spécialisation des entreprises qui interviennent

pour |l i ndustrie (avec ddes pratesiue de prpodudienssur onasurel pas c | i ent
exemple usinage de précision et maintenance) et aussi des établissements de taille B appartenant a

des groupes nationaux qui leur déclinent leurs outils de gestion des compétences.

Dans les entreprises A, 70% ont instauré de maniéere formelle ou non formelle, un tutorat voire des

dispositifs concrets de transmission du savoir. Alors que pour lesentr epr i ses B, seul es 43
elles nous en ont parlé. Dans les deuxt ypes doorpglaunsi sdaet iloan moi ti ® de | 6®ct
continuer voire développer le tutorat. 22,7% des entreprises A et 18% des entreprises B, pensent

g wde action collective de formation de tuteur les motiverait ((cf Annexes 4 et 5).

Concernant | e rapport ° | 6emploi des senistasgyart pl us de
des entreprises B se disent ®dewhks deéB ans. Lotsgue nobsauc he d
observons la pyramide des anciennetés, le nombre de seniors embauchésentre 2004 et 2008
pas trés élevé mais existe. Ce chiffre est plus fort dans les entreprises de taille B, hommes et femmes

confondus.

Les entreprises ont joué le jeu, la plupart de celles qui nous ontavouéesavoir des freins ° |
de seniors, nous les ont explicité : pénibilité du travail, fréquence de port de charge malgré

| 6am®nagement de poste, travail " la cha’  nejittr ®mun ®r
réelle, etc. Certaines sont ouvertes a la réflexion sur la gestion des ages, d 6 a u e atsdéja
conscience, surtout dans le batiment, et aménagent déja les postes pour le maintend ans | 6 empl o
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Figure 1: Ages sur la population senior des entreprises de 50 salariés et plus dans
| Iddustrie.
Ages des hommes Ages des femmes
entreprises de type B entreprisesde type B
secteur industrie secteur industrie
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Pour toutes les pyramides Hommes et Femmes i source Base de données Action senior

Figure 2 : Anciennetés sur la population senior des entreprises de 50 salariés et plus dans
| Iddustrie.
Anciennetés des hommes Anciennetés des femmes
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Figure 3: Ages sur la population senior des entreprises de au plus 49 salariés dans
| iddustrie.
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Figure 4 : Anciennetés sur la population senior des entreprises de au plus 49 salariés
dans | Iddustrie.
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2. Les services

Notre échantillon se compose de 23 entreprises de type A (50 salariés et plus) et de 16
entreprises de type B (49 salariés au plus). Les premiéres comptent un effectif de 2935 salariés dont
957 seniors et les secondes ont un effectif de 492 salariés dont 130 seniors. Elles sont réparties sur
| 6ensembl e d ucfAnfiepes6).t e me nt

Vous pouvez observer également la composition des ages et des anciennetés sur ce secteur dans les
figures 5 a 8 ci-aprés. En moyenne, dans les entreprises A, une femme est agée de 55 ans et a 13

ansetdemiddanci ennet ® est gé derb4 dnpaehamE ansetdemiddanci ennet ®, et

les entreprises B, une femme est agée de 54 ans et demieta l5ansd 6 an c i etmumh®mn® est
agédeb5ansetal3 ans doaNoasiremarqguerts @6 u n e pes caractéristiques de la

population de | 6industriepaetriempouventdtandel e8efcfee vt i

ans et forte ancienneté dans la méme entreprise. Par contre, une part élevée de la population vient
dé°tre embauweexk®d.i qlleecipasr | a tertiarisation du

senior se retrouve en recherche doéempl oi

Il est intéressant aussi de constater que | es effectifs en empl oi
encontr®) se f®minise. Ceci s 0 esuxlppyiamideeespraiennetks s

r
en industrie moins importantes depuis 2006, ntsu
l e march® de | 6e mpdoig ne traveillient pasravents soify venaient, entre autre, de
l 6industrie.

Pour les entreprises des services, 33% environ des entreprises A et 31% des entreprises B estiment
quel 6i mpact de | oréesdédisions dengesiion RH estsfaut.

21% environ des entreprises A et 25% de ces entreprises B formalisent une gestion des
compétences.

17,6% seulement des entreprises A ont mis en place des dispositifs de tutorat, contre 25% des
entreprises B. Ces chiffres correspondent aux entreprises mettant en place des outils RH. Sont
concernés: | es transports, |l a banque, | a compt,ablgré
leur ouverture a la mise en place du tutorat de maniére formelle, nous ont parlé de formation de tuteur.
Plus de 60% de ces entreprises, A comme B, sont ouvertes au recrutement de seniors, ce qui se
confirme sur | es pyramides dbébanciennet® du sec
méme entreprise. Les freins exprimés sont principalement liés a la questionde| 6 e mpl oy abi
avec des <clients, ma’  tr i s e sujeiede laGdémurfératiormestt dgajement
revenu (cf Annexes 4 et 5).

mar c h®
vers les services a la personne) et une forte propension a se réorienter vers ces métiers | or squ o6 un

ors qu

it ®, I

teur.
lit® (
postu

Les entreprises ont joué le jeu. La plupart de celles quinousontavou® avoir des freins

de seniors, nous ont explicité ces derniers : le manque de compétences en informatique, la posture

non suffisamment commerci al e, l a motivation pour | e

postes précaires (aide a domicile par exemple), la pénibilité du travail liée au stress du travail auprés
des autres, dans les soins aux personnes,| e port de chargede70Qlgli pant
personne )nal adeé

Figure 5: Ages sur la population senior des entreprises de services de 50 salariés
et plus.
Ages des hommes Ages des femmes
entreprisesde type B entreprise de type B
secteur services secteur services
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Figure 6 : Anciennetés sur la population senior des entreprises de services de 50 salariés
et plus.
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Figure 7 : Ages sur la population senior des entreprises de services de au plus 49
salariés.
Figure 8 : Anciennetés sur la population senior des entreprises de services de au plus 49
salariés.
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