T Strasbourg, le 13 septembre 2016
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Enane
Cycle consacré a I'’emploi des séniors 2015-2016

Pierre MASSING et Jean-Alain HERAUD

Le 6 mai 2015, L’APR a démarré un cycle de conférences sur I’emploi des séniors. Cing
conférences ont été organisées a la suite, la derniére ayant eu lieu le 15 juin 2016.

Ont été conviés a ces conférences des acteurs institutionnels (Direccte Alsace, Institut du
Travail de I’Université de Strasbourg, Euro-district Pamina) comme des acteurs de terrain
(présentation de I’initiative Ca f é C o B mpclétadé d’epérience de recrutement de
I’Agence Gr a n d)vPariaillears Dominique Hen, directeur de I’Actal (Ac t i on
Condi tions de ) heousavfatipdrvenie mne cAnkrisugioa écrite concernant
I’Observatoire de I’emploi des séniors et une présentation sur la qualité de vie des séniors dans
’artisanat.

Le 6 mai 2015, Mme Chantal Hedde de la Direccte a présenté la situation des séniors sur le
marché de I’emploi, ainsi qu’un panorama des mesures spécifiques destinées aux demandeurs
d’emploi séniors(lec ont r at d)e générati on

Le 23 septembre 2015, M. Paul Landowski, fondateur de Café Contact de I’Emploi (un projet
né en 2006), a présenté la démarche de cette association. Il s’agit d’organiser des rencontres
entre des entreprises et des demandeurs d’emploi. L’approche s’inscrit dans une philosophie
plutdt anglo-saxonne : on évalue la personne, la motivation et I’envie, avant ses diplomes.

Le 18 novembre 2015, M. Francois Schmitt, conseiller en stratégies d’entreprises, dirigeant la
société Grandvoile, a relaté une expérience de s p e e d pehd’tniploi des séniors, organisé
par le club des entreprises de Strasbourg sud en septembre 2013.

Le 24 février 2016 Mme Michele Forte de I’Institut du travail (Unistra), a fait un exposé sur le
chomage des séniors dans une perspective historique (réforme des retraites, suppression des
préretraites).

Le 15 juin 2016 Mme Aurélie Boitel chargée de développement économie, affaires sociales et
tourisme a I’Eurodistrict Pamina (Lauterbourg) a présenté I’expérience intitulée « Pamina 45+
NA » entre 2010 et 2014. Il s’agit d’un projet transfrontalier franco-allemand concernant le
marché de I’emploi des séniors, financé sur des fonds structurels FSE.

Dans le document qui suit, pour chaque conférence, un résumé précede le document ppt
présenté par I’intervenant.

Bonne lecture.

pour



Chant al HEDDE

L mpl oi des s®niors

Madame Chantal Hedde est Chef de service des politiques de 1’emploi et du
développement économique a la Direccte (Direction Générale des entreprises, de la
concurrence, de la consommation, du travail et de I’emploi, qui est un service de
I’Etat en région - pour I’ Alsace a 1’époque de la conférence).

Madame Hedde a inauguré la série de conférences de I’ APR sur I’emploi des séniors
le 6 mai 2015 en présentant la situation de ce segment du marché de I’emploi en
Alsace ainsi que les politiques mises en ceuvre.

1. Les séniors et le marché du travail en Alsace

Ils représentent un quart de la population active en Alsace. Leur taux d’activité
progresse et leur taux de chomage demeure inférieur a celui de I’ensemble des actifs.
Depuis 2001, cependant, le nombre de demandeurs d’emploi séniors est en hausse
en raison de la mise en place de mesures visant a allonger la durée d’activité. A partir
de 50 ans, les demandeurs d’emploi sont inscrits plus longtemps a Pdle emploi et on
constate qu’ils ont moins de chance de reprendre de I’activité.

2. Le plan d’action séniors du service public pour I’emploi en région (SPER)

Le plan d’action séniors SPER lancé en octobre 2014 vise au renforcement de
I’accompagnement et de 1’utilisation des mesures par Pole emploi. Il s’agit de mieux
mobiliser les actions de formation au bénéfice des séniors en utilisant des bilans de
compétence pour les 45+. L’objectif est d’accroitre la part des plus de 45 ans dans
les contrats aidés : CAE et CIE a hauteur de 30%.

3. Lecontrat de génération

Il existe deux modalités de ce contrat : les aides de I’Etat pour les entreprises de
moins de 300 salariés ; et les accords d’entreprise pour les plus de 50 salariés. Les
accords sont établis en fonction d’un diagnostic sur la pyramide des dges dans
I’entreprise. Les objectifs sont des prévisions de recrutement en CDI et une
amélioration des conditions de travail avec un accent sur la prévention de la
pénibilité. De mai 2013 a décembre 2014, 1033 contrats de génération ont été€ signés
en Alsace.



Les seniors et le marché du travail en
Alsace : éléments de cadrage

Direccte Alsace

Le taux d'activité des seniors progresse et le taux de chdmage

demeure inférieur 4 celui de I'ensemble des actifs
e —

» Les seniors représentent un quart de la population active en
Alsace.

Répartition des actifs par dge (de 15 3 64 ans) en Alsace el en France métropolitaine en 2011

Alsace France mdbrapalibaine
Actifs Cront actifs ayant un emploi Actifs Dont actifs ayant un emploi
Ensemble S05 145 THTEOE | 29488457 25875168
154 24 ans 12,1% 10,2% 11,5% 2.8%
25449 ans B3,8% B4,5% B4, 1% 6:5,0%
S0agdans 24.1% 26,2% 24.4% _ ___"...._'_ELE:E

| Source. insee, RP2011 sxploktation principsie.




Le taux d’activité des seniors progresse et le taux de chémage
demeure inférieur a celui de I'ensemble des actifs

»  Sur le moyen terme, les taux d'activité et d'emploi des seniors sont

en augmentation.
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Le taux d’activité des seniors progresse et le taux de chémage
demeure inférieur a celui de I'ensemble des actifs

» Les inégalités hommes-femmes reculent.

Taux d'activité des 50-64 ans par sexe - Région Alsace
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Le taux d'activité des seniors progresse et le taux de chémage
demeure inférieur & celui de I'ensemble des actifs

— T

» Au niveau national, pour les plus de 50 ans, I'augmentation globale
du taux d’emploi a repris, aprés une interruption fin 2012.

Taun d'emploi des seniors en France métropolitaine
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Le taux d’activité des seniors progresse et le taux de chémage

demeure inférieur a celui de I'ensemble des actifs

o R

+ Le taux de chémage des seniors est inférieur et évolue de maniére
similaire & celui de I'ensemble de la population active.

Taux de chomage en Franoe metropa|itaine
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Le taux d'activité des seniors progresse et le taux de chémage
demeure inférieur & celui de I'ensemble des actifs

- — ——

» Les seniors présentent un taux d'activité de 60.4 % inférieur a celui
de la population active dans son ensemble (73.8 %) mais les
différentes classes d'dge qui compose le groupe offrent des profils
trés contrastés.

Taux d’activits, d'emploi et de chimage des séniors par classe d'dge en Alsace en 2011

Tranched'age Taux d'activité Tauxd'emploi
50 & 64 ans 60,4% 55,6%
504 54 ans ar.5% 81.2%
55a 58 ans B B% 58 B%
&0 & B4 ans 15,5% 14,3%
15a64ans 73,8% . e51%

Source insee, RP2011 exploitabon principale.

Le nombre de demandeurs d'emploi seniors inscrits
a Pole emploi augmente fortement depuis 2009
e —

+ Depuis 2009, le nombre de demandeurs d’emploi seniors est
en forte hausse, principalement en raison de la mise en place
de mesures visant 4 allonger la durée d’activité.
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Le nombre de demandeurs d’emploi seniors inscrits
a Pole emploi augmente _f__ur_te_ment depuis 2009

» Cette analyse est confirmée par I'analyse des flux de sortie pour
retraite qui remplacent progressivement les sorties pour DRE.

Demandewrs d’'emploi Cat ABC, sortants des listes pour motif retraite ou DRE
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Le nombre de demandeurs d'emploi seniors inscrits
a Pole emploi augmente f_ur_tement depuis 2009

» L'&volution du nombre de demandeurs d’emploi dans les classes d'dge
50-55 ans, qui présentent un taux élevé d'activité, montre cependant un
durcissement du fonctionnement du marché du travail.
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A partirde 50 ans et guel que soit leur &ge, les demandeurs
d'emploi demeurent inscrits plus longtemps a Péle emploiet ont

moins de chance de reprendre un emploi.

« L'accés des seniors aux mesures de soutien & l'accés a
I'emploi peut étre accru

Part des seniors dans les entrées en 2013
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Plan d’action « senior » du service public régional de

I'emploi
I

SPER : DIRECCTE, région Alsace, Ple Emploi



Contexte

Grande conférence sociale des 7 et 8 juillet 2014 : Encourager le
maintien en emplois actifs des plus &gés :

accés a la formation des plus de 45 ans renforcé

Mégociations de branche : qualité de vie au travail, GPEC,
contrats de génération

Actions sur la qualité de vie au travail dans les TPE-pme /: FACT
— AMNACT

Plan sant& au travail

Création d'entreprises et formes d'emploi innovantes

Plan d'actions régionaux

Plan d’action seniors

Renforcement de I'accompagnement et de l'utilisation des
mesures par Péle Emploi

Bilans de competences pour les 45 ans el plus (DIRECCTE-pdle
Emploi

Mieux mohiliser les actions de formation au bénéfice des seniors:
Accompagnement des DE handicapés en 2™ partie de carriére;
Frofessionnalisation avec altermance. ..

Expérimentation de la participation de cadres demandeurs
d'emploi seniors a des actions du plan de formation des
entreprises

Accraitre la part des plus de 50 ans dans les contrats aidés | CAE
et CIE, a hauteur de 30 %

Contrats de génération

Rencontres du SPER du 10 octobre 2014



Contrats aidés : CUI/CAE- CIE

— cas m—

De nouveaux arrélés préfectoraux prévoyant les taux de prise en
charge des contrats aidés en % du SMIC ont été pris avec des taux
plus incitatifs pour les plus de 50 ans :

CAE -
DE de plus de 50 ans inscrits depuis plus de 6 mois - 90 %
DE de plus de 50 ans : 70 %

CIE : arréte du 8/4/2015;
DE de plus de 50 ans inscrits depuis plus de 6 mois - 45 %
DE de plus de 50 ans : 35 %

L’objectif est d'atteindre 30 % de + de 50 ans parmi les bénéficiaires
de CAE et de CIE.

Contrats de Génération

Direccte Alsace



Contrats de génération

» Aides de I'Etat : entreprises de moins de 300 salariés

» Accords d'entreprises: + de 50 salariés

Entreprises de moins de 300 salariés : aide

financiere
T e —

Entreprises de moins de 300 salariés (dispositions
communes) :

= Une aide financiére de I'Etat, soumise au régime suivant

» Conslitution d'un bindme jeune — senior
Jeune :recruté en CDI, - de 26 ans (- de 30 ans si TH ou si valet
transmission

Senior - maintien en emploi : + de 57 ans (55 ans si TH) ou
recrutement | + de 55 ans

12 000 € sur 3 ans (2 000 €/jeune/an + 2 000 €/ senior/an) ;
24 000 € en cas de recrutement d'un jeune ET d'un salarié 4gé
de plus de 55 ans dans les 6 mois qui précedent le
recrutement du jeune



Entreprises de moins de 50 salariés : volet
transmission

- — m—

Entreprises (ou groupe) de moins de 50 salariés .

s Le salarié 4gé peut étre le chef d’entreprise de + de 57 ans dans
la perspective d'une reprise de I'entreprise par le jeune

s Le jeune doit avoir moins de 30 ans

Suivi en Alsace : demandes d’'aides enregistrées

Caontrats de génération

ALSACE 1 461
067 - Bas-Rhin * 876
068 - Haut-Rhin 585

France ENTIERE 45 692

Alsace / France entiére 3,20%

21

z



Bilan des contrats de génération

» 1033 contrats de génération signés de mars 2013 a décembre
2014

« G contrats de génération sur 10 dans lindustnie, le commerce et la
construction

» 213 des contrats de genération dans les zones d'emploi de
Strasbourg, Mulhouse et Calmar

+ 60 transmissions d'entreprise parmi les 1033 contrats de
génération signés

Les jeunes dans les contrats de génération

Age des junes

« 213 de gargons en contrat de génération,
1/3 de filles

» 4 jeunes sur cing avec un niveau
inferieur ou egal au baccalaureat

» La moitié des jeunes déja présents dans
'entreprise  avant le contrat  de
genération

« 60% des jeunes étaient en COD avant le : . | I

contrat de génération
+ 13.5% des jeunes ont rompu leur contrat -

W rrobi de B aes 8200 25 ans

de génération — |
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Les seniors dans les contrats de génération

» Parmi les 1033 seniors en contrat de génération, on compte 61%
d’hommes et 39% de femmes

» Parmi les 1033 contrats de genération, on compte 48 seniors
handicapes

« 1/4 des seniors recrutés dans lNindustrie et 15% dans la
construction

Les emplois occupés par les jeunes et les seniors

dans les contrats de génération
e —

« 39% des jeunes sont des ouvriers, 31% des employés el 10% des
techniciens

« 32% des seniors sont des ouvriers, 26% des employés, 10% des
cadres administratifs et 3% des chefs d'entreprize

» Dans le bindme « jeune/seniors 76% des emplois occupés sont
concordants



Entreprises (ou groupes) de 50 a moins de 300 salariés :
Accords de branche

Les enfreprises couvertes par un accord de branche n'ont pas
d'obligation de dépdt auprés de ladministration.

L'obligation de dépét du diagnostic auprés de 'UT de la DIRECCTE
est suppnmee (Decret n® 2015-249 du 3 mars 2015 )

)

Les accords contrats de génération

+ Pour les entreprises (ou groupes) d'au moins 300 salariés -
Obligation de dépat d’'un accord ou d'un plan d"action avant le
30972013

» Entreprises (ou groupes)de 50 a 300 salarnes
Peuvent &tre couvertes par un accord de branche (et dispensées
du dépbt d'un accord d'entreprizse) : |a liste des accords de
branches contrats de génération figure sur le site contrat de
genération

Sinon : obligation de dépdt d'un accord ou d'un plan d'action



Les accords de branche étendus

= —

» Batiment

+ Carrieres et matériaux de construction

» Commerce de détail et de gros a prédominance alimentaire
« Commerce de détail et legumes, epicerie et produits laitiers
+ Courtage d'assurances et/ou de réassurances

» Diverses branches de la filigre alimentaire

+ Entreprises de commerce, de location et de réparation, des
tracteurs, machines et matériels agricoles, de matériels de travaux
publics, de batiment et de manutention, de matériels de
motoculture de plaisance, de jardins et d'espaces verts

« Entreprises sociales et habitat

» Fabrication et commerce de produits a usage pharmaceutique
parapharmacie et véterinaire

. Graineteries jardineries

Les accords de branche étendus

+ Industrie de la chaussure

« Industries et commerces de la récupeération
» Industries pharmaceutiques

« Industrie sucriére

+ Intersecteurs papiers cartons

« Matériel Aerauligue - installation - entretien - réparation
« Metallurgie

» Organismes de sécurité sociale

« Reégime social indépendants

+ Service de santé au travail interentreprises
+ Sociétés d'assurances

« Travaux publics

» Vente a distance



Entreprises et groupes de 50 salariés et plus
Diagnostic et accord

2 Un diaghostic préalable pour objectiver la situation el mettre en place des actions
pertinentes,

o 3 demiéres anndes

+  Pyramice des iges

»  Caracténstigues desjeunes et des seniors ; places respectives dans Nentreprize, le groups ou
la branche sur les 3 demiéres années

v Prévisions de dépan & la retraite

+ Perspectives derecruternent

o Compebtences de Mentreprase dont |8 predservation est essentiele pour Mentrapise, le graupe ou
la branche (dites compétencesclés)

+ Condiions de travail des salariés dgés et situations de pénibilits telles guidentifiées le cas
échiant dans les accards cu plan J'acbion péndbilibé

+  Etat deslieux égalité hommesfemmes (gui s'appuie sur le diagnostic réalisé pour les accords
ou plans d'action égalité cu pour les accords GPEC) identifiant notamment les métiers dans
lesquels la proportion d' hommes et de femmes est déséquilibrée.

H

Entreprises et groupes de 50 salariés et plus

< l'accord doit comporter des éléments précis et quantifiés

« L'age maximal des jeunes et Age minimal des seniors concernés
par les engagements souscrits par 'employeur

» Des engagements en faveur de l'insertion durable des jeunes et
en faveur de l'emploi des salariés agés



Accords : engagements en faveur des jeunes

— — —_——

Entreprises et groupes de 50 salariés et plus :

= Objectifs chiffrés de recrutements en CDI
=» Modalités d'accés a la formation, d'intégration, d'accompagnement,

= Désignation d'un référent avec description des fonctions de celui-ci et
éventuellement I'organisation de sa charge de travail,

= Entretien de suivi du jeune,
=¥ Perspectives de développement de l'alternance, des stages,
=¥ |le cas échéant les outils permettant de lever les freins a l'emplol

Accords : engagements a |'égard des salariés agés

e —
Entreprises eLgroupes de 50 salariés et plus :

¥ Objectifs chifffés en matidre dembauche st de maintien dans 'emploi,

= Arngbarabion des canddicns de tavail el de prévestion de ks panabilibe
= Actons dans 2 des S domaines suivants

Recrutementde salariés dgés dans MNantreprise, le groupe ou la branche ;
Anbcipatian des évelitions professonnelles of gestion des Sges

Organisation da la coopération intergénssaticnnelle

Développement des compébences et des qualifications et accés a la formation
Ameénagement des fins de carriérs et de la transition entre activité et retraite

+  Paraleurs, 'accond devia difine les modalibés de ransmission des savairs ot des
compdtences (compitences clés de Nentrepnise) vers |85 jBunes, ou vers oS salands dgds,
dvantuellement sous la forme de bindmes, diversitd des éges au sein des équipes de travad

+  Arbiculasiion avec bes accords dégalie ef les acceords pénibilité



L'’APPUI CONSEIL CONTRAT DE GENERATION

+ Cible : entreprises (ou groupes) de moins de 300 salariés

» Objectif : apporter une aide financiére de |'Etat pour gqu'une
entreprise ou un collectif d'entrepnzes puisse béneéficier :

D'un diagnostic surleur gestion de l'emploi, notamment
recrutement de jeunes, le maintien dans lemploi des seniors la
transmission de compétences stratégiques

D'un accompagnement dans la mise en ceuvre des actions
répondant aux objectifs du contrat de génération définies suite
au diagnostic

L'appui conseil est réalisé par un consultant externe ayant signg
un cahier des charges (annexé a la circulaire CG)

Contrat de génération : APPUI CONSEIL : entreprises
de moins de 300 salariés

Au niveau régional, des conventions sont &n cours avec
-le MEDEF

FUPA powr les enireprises artisanales

Les CCltemitoniales pour les entreprises de — de 10 salariés



PaWwlANDOWSKI

Pr®sentation duEmmlf® Contact de |

Monsieur Paul Landowski, qui a travaill¢ 35 ans dans le domaine des services, est
créateur du concept de Café Contact. A 47 ans, il s’est retrouvé au chomage et s’est
apercu combien il est difficile d’obtenir un rendez-vous avec de potentiels futurs
employeurs. En 2006, il a eu I’idée de renverser le schéma classique en convoquant
des chefs d’entreprise a venir le rencontrer au café Brandt a Strasbourg. En 2007 il
créait I’association Ca f € C o n& mapcl Depudk eette Idate, 162 réunions sur
ce modele ont été organisées. Avec la double nationalité franco-britannique et la
double culture qui en découle, son approche peut apparaitre originale dans le
contexte frangais. Le recrutement est avant tout, pour lui, une rencontre humaine,
un lien social ou, au cours de ’entretien, I’employeur recherche particulierement a
saisir la motivation du candidat et sa personnalité. L’approche francaise (ou
continentale) insiste nettement plus sur la question des compétences portées par
I’individu (correspondent-elles aux besoins précis de [’entreprise ? sont-elles
validées des diplomes ?) et les réseaux (amicales d’anciens éleéves par exemple) et
autres marqueurs sociaux rentrent beaucoup en compte.

Le concept de rencontre trés personnalisée et conviviale entre demandeurs et
offreurs d’emploi développée par Paul Landowski est certainement intéressant pour
toutes sortes de catégories de personnes a la recherche d’un emploi, mais il semble
particulierement adapté aux personnes qui, comme les séniors, ont une expérience
et un profil spécifique tout en souffrant d’une forme de préjugé social (ici, I’age).

Le document ppt qui suit a été présenté le 23 septembre 2015 a I’APR.



Notre conviction

« Le contact d’abord, le CV ensuite ! »

* )
N/

1. NAISSANCE DU CONCEPT

- NIAISSANCE DU CONCEPT

™ A lasuite d’une interrogation et d’un constat :

Une interrogation :
Comment provoquer une opportunité d'emploi ?

Un constat :
Le dialogue spontané candidat — employeur est rompu.

NAISSANCE DU CONCEPT

"'-
+ Comment renouer ce dialogue ?

En réinstaurant des conditions favorables

d’échanges entre candidats et entreprises.

&’/
“ NAISSANCE DU CONCEPT

™ Lenjeu ? Quel est-il ?

Restaurer la confiance

Comment ?
Briser les barriéres psychologiques
Dédramatiser 'entretien d'embauche

— en y réintroduisant :

Ouverture Equité

d’esprit Simplicité

4 )
)

Importance du cadre d‘accueil

NAISSANCE DU CONCEPT

Une maniére différente, novatrice et conviviale de mettre en contact
gracieusement des employeurs et des candidats

Autour d'un café dans un cadre informel, neutre et public

s‘f

NAISSANCE DU CONCEPT

Afin de valoriser :
! le savoir-étre
- e
T le savoir-faire

‘r- I! r o
; expérience

NAISSANCE DU CONCEPT

Importance du cadre d'accueil

Une maniére différente, novatrice et conviviale de mettre en contact

gracieusement des employeurs et des candidats

Autour d'un cafe dans un cadre informel, neutre et public




L4
&7
&b quisommes Nous? e 3

QUI SOMMES-NOUS ?

Une association & but non lucratif :
- PP .
! Une association & but non lucratif
- Loi 1908 (Alsace-Moselle)

f— - Créée en 2007 par Paul Landowski et 6 autres membras
! Un organisateur de lien social fondateurs

- A Strasbourg, au carrefour de PEurope

& 0 2 p .
! Un facilitateur a I'emploi

&7 a.';‘
“ QUI SOMMES-NOUS ? “ QUI SOMMES NOUS ?

- . . . ™ Un facilitateur 3 'emploi
' Un organisateur de lien social

Favoriser les échanges > 500000 emplois non pourvus en 2013 I+

CESR e BB - crmivions oo

sous-exploité+
2 80 % des .
—ly
\ INSTITUTIONNELS DE / demandeurs :‘lD;I'Cd":Er:::';E
LEMPLOI dremploi

Créer des liens

20% des Marché caché
- Permettre aux candidats de développer leurs réseaux. “Emﬁ 70% du marché

- Créer du lien social « s"enrichir les uns des autres ».

QUI SOMMES NOUS

*=J

™ Un facilitateur 4 'emploi — notre positionnement

CABINETS
RECRUTEM ENT
CALONS AGENCES INTERIM
DE L'ErIPLOH
PRIVES Ingeniarie
sociale

WE
RECRUTELRS
’ | X ] POLE EMPLON

oS

SALOMS DE
LEMPLOI
FLIBLICS

74
&5
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& QUI SOMMES NOUS ? &  quisommes Nous?

™ Un facil 3 l'emplo | 3y il 3 l'emploi jouté
Un facilitateur a 'emploi- nos valeurs Un facilitateur 3 'emploi - notre valeur ajoutée|

Des candidats intéressent des entreprises sur des postes
insoupgonnés et réciproguement.

CLE provogue des rencontres originales sans contribution Le « recrutement autrement » cest :
financiére des participants (candidats & entreprises)

OUVERTURE

CCE est ouvert & tous  jeunes, séniors, qualifiés - Répondre & un besoin réel de rencontres directes
OU NON, 3VeC oU 53ns experience, handicapes...
sans discrimination.

- S'ouvrir aux personnes les plus éloignées de I'emploi
CCE prend le contrepied des relations virtuelles
et complexes d'aujourd hui

SIMPLICITE
- Investir le « marché caché »

&b CCE MODE D’EMPLOI

Les conditions de réussite d'un CCE

3. CCE MODE D’EMPLOI ™ Les entreprises viennent avec de véritables emplois & pourvair
== | es candidats sont motivés et recherchent un emploi de fagon
dynamigue
Le CCE anime et facilite les rapprochements entre les personnes

= Efficacité des échanges
= Pas de limitation dans le temps
= Pas de présélection sur CV

& CCE GENERALISTE & CCE SOLIDAIRE

Un CaféContact

ouvert a tous : Un CaféContact pour les

) ersonnes les plus
Pour tous les candidats et P '

toutes les entreprises,
pour tous les types
d’emploi, dans un lieu
public.

éloignées de I'emploi

Ex : action dans les ZUS
(Zones Urbaines Sensibles)

200

6 629\)'\5




&b CCE INSTITUTIONNEL

5‘ /
/

& CCE THEMATIQUE

Un CaféContact en

partenariat avec :
Un CaféContact organisé
autour de métiers ou de
publics spécifiques

Ex : Ia logistique, reconversion
militaire, les corporations
professionnelles, spécial jeunes,
spécial seniors, travailleurs
handicapés...

- Les Opérateurs Publics

de I' Emploi (ex : I'Etat, La DIRECCTE
les Maisons de 'Emploi, les Missions
Locales, les PLIE, 'ingénierie sociale)

- Les Collectivités Territoriales

\
ad depu® L

i
gss) &

UGC GNEMAS

’ SALON COMMERCE

EQUITABLE

\ ANIMATION MAGASIN

@ltic @h
¢/

. &b HISTORIQUE

4. CCE EN CHIFFRES oo09%

| 1 ] >
| | | |
2?06 2007 2008 2009 2010 2011 012 2013 2014 2015
2 - I I\ |
Frizence médias (presze, TV, - Consiicetion du concent - Crastion 2™ empioi RECHERCHE

ratdio,) developpement, - Reconnaissance : prix, - Partenariats [maizons de DE
intarit mirdral récompenses, sutvertion  '=mploi, Ingeus. | PARTENAIRES
- Créstion cu 1% empioi
permanent




CHIFFRES CLES

™ Un CCE cest =
10 a 20 entreprises
50 & 300 candidats
150 & + de 900 entretiens

™ % d’ embauche & terme =
8310 % des candidats

&y Cg;;,
&b NOTRE VISIBILITE “‘

v RADIO PRESSE MAGAZINES GRATUIT
om | [ | | e
= LEX
franceE DNA
bl ; :
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radgio
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PARTENAIRES ET SOUTIENS

™ |is nous font confiance :

- .‘-..A.«’

X

Ripon
Alsace

|
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ru{l .E ROy Lt inge e H:mlmm

5. MEDIAS ET COMMUNICATION

6. PARTENARIATS ET SOUTIENS

& =
o

PARTENAIRES ET SOUTIENS
™ |is nous font confiance : .FO,NDM'ON
R OUON [ e

o L
D |
| O
".’ e
——
! ! 5 o
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FINENE “SARETY oee
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diversite “EgEpey () neseme
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Ghic  Alswce /=

™ |z nous font confiance :

= Les chiffres d'un succés :

- Debut de la collaboration : 2010
- 21 CCE a ce jour

- Plus de 3500 entretiens

= 10% d'embauche

¢ -

ingeus’

G

pdle ermnploi

» CCE membre du Comite de Liaison
de Pale Emploi Région Alsace
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CAFE COrHTACT aie MEAF G

MERCI POUR VOTRE ATTENTION

Rendez-vous sur notre site internet

www.cafecontactemploi.fr
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Pr ®s ent d@atsisoonc Ddast elboppement Strasbourg Su

L’association a été créée en 1997 dans 1’objectif de favoriser le développement
économique et humain des entreprises selon plusieurs thématiques : développement
des échanges en réseau et partage des connaissances entre firmes, rapprochement
entre les firmes et leur territoire, représentation des intéréts des entreprises membres
aupres des collectivités. En 2013, on comptait quarante membres. Les projets
développés concernent particulierement 1’emploi. Ainsi, en mai 2012, 1’association
a organisé une réunion collective en présence de Pole emploi qui concernait les
séniors. En septembre 2013 un forum pour 1’emploi a été organisé avec 20
entreprises présentes et la conférence de F. Schmitt a particuliérement tourné autour
de I’évaluation de cette opération.

Les publics cibles sont les séniors qualifiés préts a étre embauchés rapidement et les
séniors en insertion professionnelle. L’idée est de favoriser les rencontres et les
échanges entre ces deux publics. Les actions consistent en des conférences
thématiques, par exemple sur les technologies numériques, la préparation aux
entretiens d’embauche ou la prospection. Une action phareestlej o b dfardmi n g
pour ’emploi), mais I’intérét se porte sur les personnes non recrutées dans ces
évenements, avec la mise en place d’ateliers pour la recherche d’emploi. Des
groupes réduits sont animés par des professionnels sur des thématiques dédiées.

L’analyse des questionnaires d’évaluation du dispositif est instructive. Le bilan de
ces activités peut étre vu comme relativement négatif : pessimisme des participants
et des intervenants. On peut cependant souligner 1’existence d’un besoin car la
fréquentation des ateliers a été assidue. L’appui des médias et des pouvoirs publics
n’est pas totalement satisfaisant. Les difficultés financiéres des pouvoirs publics et
leur capacité réduite d’appui aux associations ne fait bien stir qu’empirer la situation.
Pourtant, cette expérience de forum (qui n’a pas été renouvelée) a été pour les
entreprises une intéressante occasion de rencontrer des candidats et, pour les
demandeurs d’emploi séniors, ce fut une opportunité appréciée de rencontrer des
employeurs, de sortir de leur isolement et d’améliorer leur technique de recherche
d’emploi.
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Une azsociation de responzables d’entreprizes
an zervice de 'emploi des zeniors
avril-sepeembre 2013

Depuiz 1997, oo rdle:

Création en 1997 Favoriser le developpement sconomigus e
Zoues de représentation : humain des enereprisss.
1 Plaine-des-Bounchers Quatre thématiques :
2 Port du Rhin - 1.représenter les interéts des entreprises membres anpres
Nendorf- Neubof des collectivites ;
3 Parc d'innovation 2 favorizer Is connaizsance motuelle de ses membres
, et Jenrs echanges en réseau ;

— 3 permettre la diffusion des informatio
de FEurometropale : sion des informations
INlkirch, Exchau, et le partage des connaizsances ;
Fegersheim, Ceispolzheim, A rapprocher les entreprises de leur territnire

et de leur environnement humain

Em 2013 :

Les projets récents
~un pen plos de 40 membres

+un budget annuel de 56 000 enros
-ume salarife chargée de mizsion

~up buresn i la Maizon des associations

~un projet récarrent : les « Jobs d'Fd v

~des manifestations récurrentes - les stammtizch et les
rennicns d'information

~une enquéte triennale sor 1'état des entreprises sur les
zones sud

~un projet sur I'entreprize et le handicap

~un travail d’etude et de recommandation pour la mebilite
a0 Farc d'innovation

«ls participation a I'animation du Parc d'innovation

B 8t e Emmmm 2 e

~um site intermet wnw devsirasoud arg
~des medalités de fonctionnement trés prenantes

|IF



De: menaces sur 'activité

+des financements publics en déclin avec de lourdes
MENACES SUT (EUX encore reconduits

+la nécessité de « courir » apres les financements de projets
+d’oi la comséquence : mener des projets non phus en
fonction du seul positionnement associatif mais en fonction
des appels & projets.

Le FSE et la mezure 4.2-3

+Le FSE - une institution européenne voude au soutien des
Pprojets sociaux a travers I’Europe - mixité professionnelle,
‘publics fragiles, emploi...

67 205 projets pour 16 273 210 069 euros pour Ia France
au 02/112015

+La mesure 4.2-3 : soutien des projets en lien avec
Temploi, Ia formation et 'insertion professionnelle dans
les structures associatives et coopératives de petite taille
(jusqu’a 3 salariés) - programmation 2007-2013

+En 2013, Fopérateur FSE en Alsace estla CRES

Modalitéz de financement
-financement total : 23 000 €

~dont FSE 17250 €

+dont un cofinancement obligatoire de 5 750 €

+avec une premiere tranche de 7 000 € versée au
démarrage (mai 2013)

-avec une seconde tranche de 6 000 € versée & mi parcours
(septembre 2013)

+aVeC une troisiéme tranche versée en octobre 2015

i

La mesure 4.2-3

Modalités de réponse a I'appel a projets

~un premier formulaire simplifié pour décrire
sommairement le projet

erisdiects

-une fois preseélectionne, le projet donne lien A la rédaction
d’un dossier complet de présentation

et

-enfin, présentation devant la commission d’agrément
réunissant des scteurs institutionnels de I'emploi et de
TESS en Alsace : DIRECCTE, MEF, CG67...

=> acceptation

Snsbours s J-SITEN |

10

Modalités de controle

+un bilan intermeédiaire & 3 mois

~un bilan finsl i 12 mois

«toute dépense diment attestée par un document ad hoc
(factures, relevés de compte bancaire, facture détsillée de
téléphone, tickets de caisse, relevé détaillé d’heures de
travail et de tiches accomplies...

-contrale par la CRESS de toutes les pieces justificatives

e W
12
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Cibles et objectifs du projet (1)

+ Deux publics vizéz :

- les semiors qualifies, expérimentés, préts 2 'embauche
s

- les seniors en meertion professionnelle, préts 3 mtégrer le
et s de et

+ Objectifs opérationnes
- favonser les rencontres et les dchanges entre ces deux publics

- radonner le sentiment d'utilits zux premiers et recréer du lien soctal
- faire profiter les saconds de I'expénnce des premiers
S R 7 Fi e
d’une éventuelle modélization

Structure du projet

~rénnion d'un ensemble de partenaires
.information des demandeurs & emploi semiors
«recherche d'fntervenants qualifiés
~grgapization de conférences thematiques
~prospection d'entreprizes en recrutement
-oreamisation 4'un forum pour Pemploi (job dating) dédié
-mise en place d*ateliers pour Ia recherche demplai des

Genése du projet seniors et entreprise

*une réunion collective en prézence de Pole Emploi en mai
2012

*la révélation des derniers chiffres du chomage en Alsace
*la part des seniors dans les demandeurz d’emploi
*le paradoxe de la dizcrimination des zeniors au travail

=> décizion d’engager un projet sur I'emploi
des zeniors en entreprize

=
i
=

Cibles et objectifs du projet (2)

* Objectifs quantitatifs -

- 80 seniors visés a contacter

- 13 220 entreprizes participantes

- 4 réunions de type « jobs dating »

-475 entreprizes contactées pour ces rencontres

- 326 groupes de J i 6 personnes pour un travail en commun sur
la recherche d’amploi et la formalization du projet professionnel

- 10 3 20 réunions/suivi de ces groupes avec référent RRH

Cadencage du projet sentors et entreprise

Thase Tarcicigana Tinde

Scnsibifisstion | Insfilulions, sdmisiiations | Decambre 2012
0B assnciatinms
Tiumion oot 0 prictags_ Jamier ST

TFraspeetan Frlreprivca, Pl Frapl, Temicr— Tevaier 200
SIAE, sssuciatinn

Triparats Frufesiomnch f Mars 2013
RRH veluntsine, candidats
Tieumion conie Ie pras

Grpanias Feapumeablcs en i ovril w012
candidals

Rrlanc: Frofcosiomnch fomzune ble - juillet 2013
REH velunisine: cndidals

Eral Frisemblz s particaparis RERIE
Béwsivn comilé de pibiage

Cracluian Diiffusice saprés ik ensemble Octuhn: 2013
s puaticipunts




Les partenaires au projet (comité de pilotage)

« Raghee Alace- INpunement 2o Nac-Rbtx
« Ville ot Coervasmasts Urhatee deStradhonrp
- Phis Laglal

Cramboee cearalalrm

< CU1 de & Reglon doonavnigus GeSrtadaury
« Chambee de manere £ Alesce

« Chambre & apnciltare MSA

Orgaatrations prafectiznzella
m&&v_‘mhn ~ Lintoe das Indaaras i Da-Rhin

Les conférences/ateliers

- Seniors et Numériqus : 1 réunion et 29 participants

- Prospection : | réurion et 20 participants
- Praparation 2ux entretiens - 4 raumions &t 92

participants

Portags salarial : 3 reunmions 2t 30 participants
Recharcher un emploi : 3 et 62 participants
Cud)dm;pm zremnnsa“pmqm
- 1 raunion et ©

Cadrss - lmalswnm

CV+LM : 1 réunion et 26

- Reészaux socizux : 1 runion & 23 participams

e Y -
21

Les conférenciers (2)
Pascale Barbas. consultante, AVEC (Cadres ex fin de dresty |
Céline Baumana, conssltanse, Meinau Services (Cardidature

Bernard Roth. consulsant bénévale. CC1 - (Préparation aux

entretiens) .

Nathabie Joseph. consultante, Altesdia - (Préparation auz
dnlveticns = Résegux sociaus) |

Ayzel Bal. consultanie, Mission locale de Schiltighein - {23
prosgection) . ‘
Vincent Fleck, Seredis/ANDRH. dinscteur o chargé de projet ‘
RH - (Prégaration sux entreticns)

Les partenaires au projet (comité de pilotage)

Miliea a are 4 emplol

1.2 Mutoon de Memplos

1. %inbon nipwenale des meeriins par T 4" Abace
[LURSINAY

T
Nauavells Doone Abacs
Jaso
Tavsrelle & competeaces
Ancny

| -
20

Les conférenciers (1)

Catherine Ledig, Professcur associé 4 1'LDS, Professeur
assoché i la Facshé de droit, ADEC - [Senioes et rumérigue) ©
Jean-Franceis Wolff. consesller emples et formation, As
Pont'Unes  (Reciercher un amploij |

Anue Pierrat-Tuckirhart, consultante, MRC Groupe Axcess
(C¥, Lettre de mativation) |

Olivier Levesque. Rspomhkdemsm-g.ms
Haguenau &t Wissembours (Candidatre 5
alh-nluq—.wmdmup l».mplmm'ulnupn

Les participants demandeurs d’emploi

Premitre phase jusqu'an forum pour I'esaploi :
Jes candidats : 110 candidats : 63 hommes ¢t 47 femmes

s < 31 profils métiers (NH noa conformes avec
les codes ROM)

B Y e~ W
24



+double cible : seuiors et entreprizes
“relayée par les branches professicunelle: et les associations
-plrh,.’uhpm(!uudunan)

e o

27




Premiere phase : information

srecherche de locsux pour les conférences/areliers

déronlensent et suiri des conférences

sencoursgement & la mise x relacion des participauts
“réunion du comité de pilotage pour un prensier bilsn

= use participation générale assidue

-

Premiére phase : sensibilization
*prospection des mnstirutions, des O.P. e¢ du milien associatif
*prospection des intervensnts

Sl

= uue adbézion péudrale de principe

Bilan au 31/052013

* rencentres individuelle: des partenaires potextiek:

+ mize au point du projet et bouclage du financemest

+ recueil des différents accords et coustitution du comité de
+ raszensblenzent de troi: tonrs de table « collecivités »,

« entreprizes » ot « R130CIRGONS ¥

+ 120 participauts imscrits volontairement au dispositif

+ 19 ateliers animés par des professionnels de tous horizens 2
* 1 wiki créé spécialement par I'Adec pour permettre & ces
participauts d'échanger via interset

0o dain pere pourle § uia ATISU

e o e
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Deuxiéme phase : job dating

Objectf : orgauization du forum Je 6 juin 2013
Moyes : prespectios d'entreprizes s situation de recrutenent
et de candidats now encers iuscrits au disposinf

« Par téléphone

- prospection directe par movens internes
+ Par e-courriels

ptdumpm

- inforneation relayée aupre: de: demssndenrs d'emploi
par Jes aszociations partesaire: du projet

Bilan au 30/06/2013 :

+ e job dari Ie 6 juis & I'TISU est anuulé faw
et e

+  report de la maxifestation su 26 septembre

+  pécessité de remotiver les participases

=-=c;'|b|_d'nmﬂ:t:jobduignmim

Troisieme phase : ateliers

Objectif - préparer les participasts & Is recherche d'emplei et

4 I'entrecien d'ensbancke.

Moyen : ateliers en groupe: réduits azineés par dex
professicnuels sur des thématiques dédides.

36 participants

§ amimatenrs

30 réuzions (kebdomadaires ou mensuelles selos le cas)

- . s .

Troisieme phase : ateliers

+ Je job dadi le 6 juix 2 'IST est anuaulé fau
et el

«  report de I maxifestation au 26 septembre

+  mécessité de remotiver bes participases

= zc:lld'm';!mmﬂdaﬂgnmh

comstat aitigé des intervenasts

+  situation de pessingisnse des participants

+  risque de démsocivation des uus et des sutres
*+  mai fréquentation phutét s:zidue, preuve du besoin
de costacts socizux de 1 part des participasts




Derniére phase : job dating Derniére phase - job dating

< TPV RN R WPV T A

Objectif : orgausation du forum Je 23 seprembre 2013
Moyen : idens date initiale du 6 juin

nmyemnong
q.“.*‘?_'A\

li

+ actirade de recrait de ka part des instirutions

*  magis réponses encoursgeantes des estreprizes

* d'oa décision de Pale Emploi de relayer I'information
aupres de son fichier

e s
43 44

Derniere phase : job dating

Reésultat de Ia phase de prospection :

*le lieu du fornm : I'ISU (International Space University)
au Parc d'izuovatios
(mavetts privée depuis Ia station de tram)

+20 entreprize: phyiiquenent présentes

*9 autres entreprises mou présentes max avec offres

*plus de 200 postes proposes

179 sarsici inscrics fnitial

pres de 250 participants d'apres émargensests sur place

= 2 -1
45

Bilan quantitatif

227 participasts cosfirmés
+120 femmes (53%)

+107 konmes (47%%)

+29 entreprises participastes su toeal

+110 offres d'enspled soit 200 postes toutes qualkifications
+47 sorties positives xu fimal (20%0)




Bilan quantitatif Enquéte d’évaluation du dispositif

Sur 154 coordonndes complites e¢ 47 sortes positives : Deux questionzxires proposés eu ligne :
*questionzaire entreprises (16 répouses cbrenues)
*1 création d'entreprine *questisnszire parricipants (60 réponses obtenses)
28 CDI

«5CDD

2 CUI-CAE

+2 formations qualifisute:

+1 formarion certifiée

+11 sorties positives mon précizées

Dex réposses globalement positives, malgré Jes résultacs
- msuffisasts e matitre d embsuches.

Un comstat de difficules & frire colucider Jes qualifications
représentées avec celles exigées par les recrutears.
(cfrésuleats des 2 enquétes)

= ¥ -1

Bilan synthétique

Car¢ Développement Serasbourg Sud:

*conviction qu'nu tel projet est largemsent justifie

*mxis égxlement constat que I'objectif final n'est pas

sconstat que Jes partensires institutionnels n'ont pss un
véritable exgapement de terrain

*constat que la raréfaction de: financemsents pubbics
durcit les rapports dan: Je monde asseciatif

e oy e |
51 52

Merci de votre attention



Mi c hFORTE

Empl oi des seniors: incitations

La problématique de I’emploi des séniors apparait suffisamment importante pour
que I’Etat ait 1égiféré : outre diverses mesures depuis 2003 visant a la prolongation
de I’activité des séniors, la loi de financement de la sécurité sociale du 17 décembre
2008 oblige les entreprises d’au moins 50 salariés a négocier un accord sur I’emploi
des personnes agées ou a soumettre un plan d’action avant le 1* janvier 2010. A
défaut d’accord ou de plan, les entreprises payent une pénalité de 1% de leur masse
salariale (il s’agit cependant d’une obligation de moyens et non de résultat).

Madame Michele Forté, Directrice de I’Institut du Travail de Strasbourg, a fait une
conférence a I’APR le 24 février 2016, pour donner des précisions sur cette politique
incitative a la prise en compte de la problématique de 1’emploi des séniors. Elle a
aussi présenté une enquéte (réalisée par 1’Institut du Travail et le BETA - Céreq
Alsace) sur I’application des mesures aupres de 10 entreprises pionnieres en Alsace
en 2012-2013. Cet échantillon permet de mesurer I’évolution des politiques des
firmes avant et apres la loi.

L’enquéte montre qu’il y a bien eu des pratiques de négociation et des actions visant
les séniors avant 1I’obligation l1égale, a I’initiative des responsables RH, au titre d’une
politique de « fidélisation du personnel » et d’amélioration des conditions de travail.
Avec I’obligation légale, on observe : des objectifs déclarés minimaux ou sans
engagement en matiere d’emploi, une quasi-absence de diagnostics séniors, et peu
de vrais progres (plutdt une formalisation des pratiques existantes). Les raisons de
la relative inefficacité de la politique publique sont : un manque d’information et un
désintérét des salariés, dans un contexte de préférence pour la retraite le plus tot
possible ; I’inadaptation des mesures — qui ne s’inscrivent pas dans une politique
globale ; la résistance des entreprises face a la contrainte.

L’exercice a néanmoins eu quelques aspects positifs : en matiere de relance du
dialogue social, de sensibilisation a la problématique séniors, de réflexion sur les
conditions de travail et la pénibilité des taches, d’aménagement des temps de travail
et de développement du tutorat.

: ue sur u us su i itif incitatif «
La conférence s’est conclue sur un focus sur le dispositif incitatif « contrat de
génération » qui (depuis 2013) lie I’insertion durable des jeunes embauchés avec le
maintien en emploi d’un sénior.

n®goc.i



Conférence-Débat de 'APR
UNIVERSITE DE STRAGBOURG Mercredi 24 février 2016

Emploi des seniors:
incitations a négocier et pratiques d'entreprises

Plan de la présentation

» Eléments sur I'obligation de négocier sur les seniors

» Présentation des résultats d'une recherche « Accords et

plans seniors: quels changements pour 10 entreprises
pionniéres en Alsace? »

» Bref focus sur le contrat de génération

Les politiques mises en ceuvre en direction des seniors

Une succession de mesures depuis 2003
- Des mesures visant & la prolongation de I'activité des seniors
- Des mesures incitant les seniors a revenir a l'emploi

Un renforcement des obligations et des sanctions

Lincidence de Loi de financement de la Sécurité sociale du 17

décembre 2008 [Article 87)

= La LF5S incite les entreprises d'au moins 50 salariés a négocier
un accord sur Femploi des travailleurs dgés, ou & mettre en
place un plan d'action, avant le 1% janvier 2010,

- A défaut d’accord ou de plan d'action, les entreprises doivent
payer une pénalité de 1% de leur masse salariale

Passoge d'une obligation de négocier a une incitation d négocier

Lincitation & négocier sur emploi des travailleurs dgés

* Les entreprises concernées

Entreprizes < 50 salariés Pas d'obligation

Soit accord d'entreprise/plan

d'action
Entreprises de 50 & 2799
salariés
(TPE - PME] Soit accord de branche
etendutavis favarable du
ministére de lamples

accord dentreprisefplan

Entreprises 300 salariés d'action

Uincitation a négocier sur Pemploi des travailleurs dgés

* |e contenu des accords ou des plans d'action
= Un contenu impératif
- Un objectif chiffré de maintien dans I'emploi ou de recrutement
des travailleurs dgés

- Des mesures portant sur au moins trois domaines d’action en
faveur de l'emploi des salariégs 3gés librement choisies et
adaptées aux specificités de Pentreprise
- accompagnées d‘objectifs chiffrés

- Des modalités de suivi de la mise en ceuvre de ces actions et de
la réalisation de I'objectif préwvu

- Une durée de 3 ans
= Une procédure de rescrit

Renvoie d la notion daction publique négociée

Uincitation & négocier sur 'emploi des travailleurs dgés

Un objectif chiffré de maintien dans I'emploi ou de recrutement

L'objectif chiffré de maintien dans I'emploi doit concerner « les
salariés 3geés de 55 ans et plus »

Lobjectif chiffré de recrutement doit concerner « les salariés
dges de 50 ans et plus »

Obligation de moyens et non de résultat
Des mesures en faveur de I'emploi des salariés dgés
Un éventail de mesures « précontraintes »
Trois domaines d'action choisis parmi la liste fixée par décret

A chaque disposition favorable retenue doit étre associgée un
objectif chiffré, mesuré au moyen d’un indicateur




Uincitation 3 négocier sur Femploi des travailleurs dgés

Les domaines d'action
Recrutement des salaries 3gés dans 'entreprise
Anticipation de Pévolution des carriéres professionnelles
Amélioration des conditions de travail et préventions des situations de
penibilité
Développement des compétences et des qualifications et accés 3 la
formation
Amenagement des fins de camiere et de la transition entre activite et
retraite
Transmission des savoirs et des compétences et développement
du tutorat

Les modalités de suivi
'accord détermine librement s2s modalités de suivi

Le plan daction doit préveir les modalites d'une communication
annuelle des indicateurs associés aux dispositions et de Pévolution de
leurs résultats auprés du Comité dentreprise ou des délégués du
personne

Uincitation & négocier sur 'emploi des travailleurs dgés

L'accord ou le plan
- doit étre conclu pour une durée de 3 ans maximum
— doit étre dépose 3 la Direction Départementale du Travail

Les sanctions applicables

- La pénalité n'est due que pour un défaut de couverture de
I'entreprise par un accord ou un plan

= Elle est égale & 13 de la M3B

Les manguements de Pempioyeur dans Fexécution du plan ou de

Foccord opplicable @ Pentreprise ne sont pas sonctionnés por

Fapplication de la pénalité

« Accords et plans seniors: quels changements pour 10
entreprises pionniéres en Alsace? »

* Rapport : « Accords et plans seniors: quels changements pour 10

entreprises pionniéres en Alsace? »

- Recharche contractuelle entre Iinstitut du travail et la Dares réalizée en
2012-2013 dans le cadre d'un appel 3 projets de la DARES intitulé
@ Construction et mise en ceuvre des accords d'entreprise et plans
d"action relatifs 3 'emploi des salariés dges »

- réalisée par 3 juristes et 2 économistes et 2 sociologues de Finstitut du
travail et du Céreq Alsace [Université de Strasbourg)

- Ewde conduite en 2012-2013

Article: « Politiques de gestion des seniors: quelies évolutions dans
dix entreprises alsaciennes pionniéres? », Michéle Fortg, Tiphaine
Garat, Fabienne Tournadre, Revue de I'IRES, n80-2014/1

« Accords et plans seniors: quels changements pour 10
entreprises pionniéres en Alsace? »

* Objet de la recherche
= Ftude du mode de construction des accords et des plans seniors
= Analyse de leur mise en ceuvre
- Quelle effectivité?
Des actions concrétes et évaluables?
= Mise en perspective: impact de la prescription légale sur les
politiques en direction des seniors
= Des mesures innovantes ou une formalisation de pratiques
préexistantes?

« Accords et plans seniors: quels changements pour 10
entreprises pionniéres en Alsace? »

« Méthodologie
- La ré-enquéte au cosur de la démarche
* Le panel: des entreprises précédemment rencontrées, & une exception pras,
en 2009, dans |e cadre d'une Stude portant sur la question du maintien dans
Femploi des travailleurs 3gés
- 10 meonographies élaborées 3 partir:
- des entretiens semi directifs réalisées auprés de plusieurs types d'acteurs
|employeur, salaries, IRF, médecin du travail]
* De F'analyse des plans et accords seniors
- Des donnees chiffrées recueillies, le cas échéant dans les entreprises
- Une analyse transversale
= Deux types d'enseignements:
- sur les avancees des politiques séniors
* sur la perception de la question des salariés 3gés

« Accords et plans seniors: quels changements pour 10
entreprises pionniéres en Alsace? »
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« Accords et plans seniors: quels changements pour 10
entreprises pionniéres en Alsace? »
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« Accords et plans seniors: gquels changements pour 10
entreprises pionniéres en Alsace? »

» Les démarches effectués dans les entreprises étudiés
- Les modalités d'entrée dans les entreprises
- Les difficultés d'accés au terrain
- Poids du contexte économique et social
= Les entretiens
* 55 entretiens réalisés dans les entreprises
* 13 entretiens auprés des directions d'entreprise
* 7 auprés des medacins de trawail
* 30 entretiens auprés des salariés, dont 13 représentants du personnel
+ Des entretiens guprés des acteurs institutionnels et des organisations
syndicales représentatives

« Accords et plans seniors: quels changements pour 10
entreprises pionniéres en Alsace? »

{ s Contexte et enjeux de |2 « négociation » seniors dans les 10 f
A entreprises alsacisnnes
= Avant I'obligation 1égale

= Une réflexion sur |a situation des seniors lige 3 une prise de conscience du
vigillissement de la pyramide des dges

= Une démarche initiée par des responsables RH, en lien avec des meédecins
du travail

~ Des réflexions et des propositions d'action discutées dans le cadre de
groupes de travail thématiques qui comprenaient différents acteurs

Les pratiques mises en ceuvre en direction des seniors avant
I'obligation légale
=+ Une politigue sociale de fidélisation du personneal

+ Des actions prioritairament destinées 3 améliorer les conditions de travail

+ Un developpement des entretiens de carriéra
+ Une gestion au cas par cas des demandes de cessation anticipée d'activité

Dix entreprises alsaciennes face a I'obligation légale de
négocier des accords seniors ou d'établir un plan d'action

« Conditions de construction des accords et plans seniors
- Une forte empreinte |égaliste sur 2 rédaction des acconds ou des plans
- Le poids de |a contrainte de la penalité financiére
- Pas ou peu de mobilisation autour des accords et plans seniors
= Choix d'un plan plutdt qu'un accord

Dix entreprises alsaciennes face a 'obligation légale de
négocier des accords seniors ou d'établir un plan d"action

* Le contenu des accords et plans seniors
- L'objectif global: le maintien dans I'emploi pour toutes les entreprizes
sauf une.
= Une absence de diagnostic seniors (sauf dans un cs)
= Un nombre de domaines d'action supérieur au minimum imposé par la
loi
= Un choix lié & la wolont2 de valoriser et de finaliser des pratiques
initiées dans le passé
= Les domaines d'action les plus choisis par les entreprises:
- Anticipation de I'évolution des carriéres professionnelles
= Aménagement des fin de carriére et de I transition entre activité et
retraite
= Des objectifs minimaux ou sans engagement en matiére d'emploi
- Dies indicateurs imprécis et peu ambitiews
-+ Dies mesures faciles 3 mettre en ceuvre et peu coliteuses
- Pas de différences notables entre les domaines d'action choisis dans les
acoords ou les plans

Dix entreprises alsaciennes face a 'obligation légale de
négocier des accords seniors ou d'établir un plan d"action

» Mise en ceuvre des accords et plans seniors
- Pas ou peu de réalisation dans le suivi des accords
= Pas ou peu d'effectivité dans la mise en ceuvre des mesures, 3
I'exception notable des entretiens de seconde partie de carriére
- Peu de vrais progrés constatés dans les politiques seniors:
= Une isation de pratiques deja exi
= Un petit nombre d'innovations
= Lesraisons de I'ineffectivité
- Mangue d'information et désintérét des salariés et de leurs
représentants
= Souhait de szlariés usés physiguement ou psychologiquement de
partir 3 |a retraite au plus tét

Mesures inadaptées ou qui ne s'inscrivent pas dans une politique
globale

Refus des entreprises de contractuzliser certaines politiques menges




Dix entreprises alsaciennes face a l'obligation légale de
négocier des accords seniors ou d'établir un plan d'action

* Des aspects positifs néanmoins

= Un dialogue social rencuvelé autour d'un enjeu dont les différents
acteurs recennaissent désormais |'importance

= Un renforcement de Iz prise de conscience de la nécessit2 d'agir pour
I'amélioration des conditions de travail de tous et denrayer lz
développement de la pénibilité au travail qui conduit 3 Fusure des
salariés
~ Des actions globales qui concement tous les salariés
*+ Amélioration des conditions de travail et |a prévention des situations
de pénibilité
= Tutorat
- Quelques mesures innovantes en direction des seniors
* e suivi des salariés par un kinésithérapeute
- I'aménagement d'horaires en cas de parents hospitalisés/malades
- la mise & disposition des collaborateurs de 58 ans comme experts
pour des actions de mécénat.

Principaux résultats et enseignements

Le poids du contexts conomigue

Des négociations sans impact manifeste sur le contenu des accords,
mais un dialogue social renouvelé

Peu d'effectivité dans la mise en ceuvre

Des difficultés lides a la multiplication des champs de négociation
dans l'entreprise

La nécessité d'une meilleure articulation avec les accords existants

Des incertitudes liées & la mise en place du contrat de génération

Principaux résultats et enseignements

= Un refus de catégorisation et de stigmatisation
= Les salariés ne se sentent pas seniors, mMeme aprés avoir atteint
les curseurs légaux de 45 ou 50 ans
+Une wolonté « d'invisibilité » versus « vers une visibilite
accrue? » en 2009

Une demande de gestion des ressources humaines basée sur
l'avancée en dge et une meilleure prise en charge des salariés usés

Le contrat de génération: un dispositif créé en mars 2013

* Les éléments de contexte
A partir de 2009

- Hausse du taux de chémage des jeunes et baissz de |a part de
I'embauche des jeunss en COY

-+ Augmentation du taux de chomage des seniors
* Les textes de référence
< AMI du-19-10-12-relatif au contrat de genération

= La loi 2013-185 portant aréation des contrats de génération du 01 mars
2013

< Le décret 2013-222 du 15 mars 2013

' Des enseignements pour I"avenir

Importance d'adopter sur ce sujet une perspective large gqui lie
toutes les questions en rapport avec I'dge (pél s, GPEC,
formation professionnelle, retraite..)

MNécessité de faire émerger une gestion des ressources humaines
qui tienne compte de I'avancée en dge de I'ensemble du personnel.

Le contrat de génération: un dispositif créé en mars 2013

Les objectifs du contrat de génération

= faciliter I'insertion durable des jeunes (de moins de 26 ans), dans
I'emploi par I'accés a un contrat a durée indéterminée;

— favoriser 'embauche et le maintien dans I'emploi des salariés
dgeés;
- Conditions d3ge

* Au moins 57 ans pour le maintien en emploi, 55 ans ou plus pour
Fembauche

- assurer la transmission des savoirs et des compétences.
CQui est concerné?

= Tout employeur du secteur privé et Etablissement public &
caractére industriel et commercial [EPIC).

Le contrat de genergtion est mis en ceuvre de maniére differente selon la taille
des entreprises.




Le contrat de génération: un dispositif créé en mars 2013

Contrat de génération : la Cour des comptes recommande
sa refonte dans un rapport présenté le 10 février 2016

Les modalités du contrat de génération
= Pour les entreprises de moins de 300 salariés
- Elles peuvent bénéficier d’une aide de 'Etat de 4 000 € par an
et par bindme jeune/senior sur une durée maximale de 3 ans.
= Depuis le 15 septembre 2014, I'side est doublée, portée 3 8 000 £,
i l'entreprise recrute simultanément un jeuns de moins de 26 ans
en COl et un salarié 3gé d'au moins 55 ans.
Pour bénéficier de I'aide :
= Faire un état des lieux : jeunes en poste depuis moins de 3 mois,
Seniors en poste.
= Constituer le bindme jeune/senior.
= Adresser la demande d'aide auprés de Pdle emploi services.

@ Malgré les adaptations apportées au contrat de geénération, le dispositif

n'a pas rencontré le succés escompte.

- Fin juillet 2015, 40 234 zides ont &té accordées pour un objectif de pres
de 200 000 contrats a cette date et de 500 000 a I'echéance 2017.

- De plus, prés des deux tiers des jeunes en ayant beénéficé Etaient déja
présents dans les entreprises concernges, si bien gue son effet sur le
chomage apparait quasiment négligeable.

- Par ailleurs, Fobligation, assortie d'une pénzlité, de négocier ou
d'élaborer un plan d'action dans les entreprises a £té pergue comme

une charge supplémentaire {pour les celles d'au moins 50 salariés).

Le contrat de génération: un dispositif créé en mars 2013

Pour les entreprises de 300 salariés et plus:
- Réaliser un diagnostic sur I'emploi des jeunes, des seniors et la
transmission des compétences au sein de Fentreprise.
- Meégoder I'accord ou & défaut établir un plan
- Depat aupres de la DIRECCTE : du diagnostic, de laccord ou plan
d'action, de la fiche descriptive de I'accord ou du plan d'action,
- Contréle de conformité et réponse de la DIRECCTE : accord sous 3
semaines, plan d'action sous & semaines.
- Transmettre annuellement a la DIRECCTE le document d'évaluation de
I‘accord ou du plan d'action.
= Sans occord ni plan d'oction, les entreprises s'exposent & des pénalités
pouvant aller jusqu’d 1% de o masse salariale.
- Le défaut de réponse de 'administration dans les délais vaut conformité
de Maccord ou du plan d'action.

=+ A défaut de transmission du document d'évaluation annuelle,
I'entreprise sera assujettie 3 une pénalité de 1 500 £ par mois de retard.

Contrat de génération : la Cour des comptes recommande
sa refonte dans un rapport présenté le 10 février 2016

Pour réformer ce dispositif, la Cour préconise:
- d'abandonner les obligations liées 3 une négodiation preéalable
litg & F'aide financiére

= d'assouplir les oritéres o'

- de repenser |z penalité lide a I'obligation de negoder un accord collectif.

Elle recommande en outre de repenser le critére de non-appartenance 3
un groupe. Elle constate en effet que de nombreuses entreprises, gérées
de maniére autonome, sont inéligibles & Faide financiére réservée aux
PME, au motif qu'elles sont filiales d’un groupe de plus de 300 salariés »,

Source: Linisons sociales, 11 février 2016
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Pamina regroupe les territoires : Palatinat du Sud, Nord de I’ Alsace et Nord du Pays

de Bade. L’Eurodistrict Pamina, en partenariat avec 1’entreprise sociale N eaA r b, e i t
a mis en ceuvre le projet PAMI45+NA de 2010 a 2014 grace a une subvention du
Fonds Social Européen au Land de BW. 1l s’agissait d’étudier et d’évaluer les
méthodes et pratiques contribuant a la réintégration des séniors (+45ans) ou leur
maintien en emploi.

Les enjeux sont les changements démographiques et le contraste franco-allemand
en la matiere, ce qui amene a la situation paradoxale ou 1’on voit des demandes
d’emploi non satisfaites et simultanément des taux de chdmage importants au sein
du périmétre Pamina. La pénurie de main d’ceuvre c6té allemand implique un
recours accru a I’emploi des séniors. Ne pas recourir aux séniors sans emploi est un
gaspillage de savoirs et de compétences, mais les obstacles sont nombreux pour
réaliser une fluidité transfrontaliere du marché du travail : psychologiques et
institutionnels.

Divers instruments ont ét€¢ mis en jeu dans le projet : conseil coaching des candidats,
j 0 b d adnsiramtglier, mise en réseau des acteurs de 1’emploi et de la formation,
mise a disposition de matériel d’information bilingue, sensibilisation des entreprises
pour lutter contre les préjugés... Des films ont été réalisés pour sensibiliser les
entreprises. Le programme 2010-2014 a impliqué 221 personnes (ayant participé
aux actions), dont la moitié¢ avaient plus de 55 ans. On notera aussi qu’une moiti¢
des publics participants était sans emploi depuis plus de deux ans et souvent d’assez
bas niveau de formation.

Un nouveau projet a été déposé cet été, intitulé Ba s s’é mp ldo i ,péimuni n a
cofinancement Interreg. Des actions pilotes seront lancées (en particulier dans le
domaine de la santé). Les outils concrets sont variés : accompagnement des séniors,
parrainage d’un chomeur par un actif, modules transfrontaliers au sein d’un bac

entre lycées professionnels de part et d’autre de la fronti¢re avec mixité des publics
(jeunes-séniors)...
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Etape 1: Diagnostic du bassin d’emploi transfrontalier et
prospective

Utilisation transfrontaliére d'un outil de I’Etat francais
Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences
Territoriales Transfrontaliéres (GPECT - T)

« Diagnostic sur les caractéristiques du territoires
(infrastructures, mobilité, lieu de résidence/ lieu de
travail...)

* Diagnostics sectoriels par branches et métiers en
tension (Industrie, Services a la personne, Batiment
Travaux publics, Logistique)

* Co-pilotage franco-allemand du comité de suivi (sous-
prefete / Landrat de Karlsruhe) et comité technique
e ¢ TEUNISsant tous les acteurs francais et allemands de
PAMINA I'emploi, de la formation et de linsertion

-

Etape 2: Mise en ceuvre d'actions de coordination des
acteurs et de mutualisation

1. Actions de promotion de la mobilité auprés des jeunes

« Travail de lobby dans les instances du Rhin supérieur

Elargissement du perimetre d’expérimentation de
I'apprentissage transfrontalier (Strasbourg-Ortenau) a
l'ensemble du Rhin supérieur

+ Sensibilisation a la mobilité transfrontaliére

« Berufsorientierungstour »: pour les jeunes en phase
d'orientation professionnelle (programme et visite
d'entreprises)

« Travail autour de la comparabilité/reconnaissance des
. dipldmes dans certains domaines (petite enfance,

[ Ligmi L 1

Eu - . . .
PAMINA soins, animation...)



Quelques impressions en images (1/3)...
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02 L' APPRENTISSAGE

Mercredi 20 avril de 8h30 & 168k
Salle des Corporations Haguenau

Quelques impressions en images (2/3)...

Atelier prospectif

« L'avenir passe par la
formation en alternance dans
I'Eurodistrict PAMINA » (2015)




Quelques impressions en images
(3/3)... g

.......

Visite d'une usine de fabrique de
cartonnage
(Palm Group, Worth am Rhein)...

...et visite d'une
entreprise développant
des solutions
d’aspirations a une
échelle industrielle
(MTS Saugsysteme
GmbH, Germersheim)

2. Actions de promotion de la mobilité des seniors:
Présentation du projet PAMI45+NA

+ L'entreprise sociale NEUE ARBEIT
gGmbH et I'Eurodistrict PAMINA ont il
mis en ceuvre le projet PAMI45+NA de e

2010 a 2014 dans le cadre d'une L .
subvention du Fonds social européen
en Land de Bade-Wurtemberg.

|
+ Objectif: étudier et d'évaluer les ‘WI |

méthodes et les pratiques contribuant §
a la (ré)intégration des seniors de plus
de 45 (et/ou de leur maintien de ans

I'emploi) sur le marché du travail. E
E nci:l--::::'ﬁ 4
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Contexte

« Une fois au chomage, les seniors ont
genéralement besoin de plus de temps que
des collegues plus jeunes avant de
retrouver un emploi

« Le taux d'emploi des seniors est
comparativement meilleur en Allemagne
qu'en Alsace

* La législation visant a protéger les seniors
et a relever le taux d'emploi des seniors se

~ développe en Europe (Stockholm 2001,

-
urodistrict =i
PAMINA

Les changements démographiques en
cours vont refagonner profondément le
marché du travail d'ici quelques années. La
pénurie de main-d'ceuvre et le recours
accrus a I'emploi des travailleurs seniors
sont deux éléments indissociables de ce
processus.

Si I'on considére I’allongement de la durée
des études ainsi que le recul de I'age de
la retraite, un seniors est un collaborateur
au milieu de sa carriére professionnelle



» L'isolement et le repli sur soi
que beaucoup de « seniors » éprouvent

lors d'une période de chémage

 Le gaspillage pour le marché
de I'emploi de savoirs et de

compétences que les seniors ont
acquis au cours de leurs nombreuses
années d'expérience

Etat des lieux
Chiffres du chémage

Sur l'ensemble des chémeurs de I'Eurodistrict
PAMINA, la part des seniors était la suivante en
décembre 2011:
- 37,3% a Rastatt

32,3% a Karlsruhe

31,5 % a Landau

21,5 % dans le Département du Bas-Rhin

Le nombre de chomeurs seniors augmente en
Alsace et diminue dans les régions allemandes
frontaliéres

MAIS: le pourcentage des seniors sur
I'ensemble des chomeurs y est plus important
dans les régions allemandes frontaliéres




Mise en ceuvre du projet:
quels partenaires?
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Mise en ceuvre du projet:
quels instruments?

*Conseil / Coaching des candidats:
Accompagnement lors de la mise en place de
stratégies individuelles de réonentation
professionnelle: ameélioration de |a prise de
consciencede la motivation et des compétences des
candidat-e-s 45+

*Placement: Job-dating 45+ transfrontalier

*Mise en réseau de |'ensemble des acteurs de
I'emploi et de la formation; Vue d'ensemble des
services a l'attention des 45+

*Mise a disposition de matériel d’information
bilingue (13 newsletters, glossaire, ...)

‘Mesures de sensibilisation des enfreprises et des
acteurs de I'emploi en vue d'actions communes en
faveur du groupe-cible des 45+ pour lutter contre
les préjugés (ex. films de sensibilisation)

|
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Quelques résultats chiffrés

l'”I'| O AL T

= 221 personnes 45+ ont participé aux
. . —_———
actions proposees dans le cadre du -

Projektergebnisse

projet (137 hommes / 84 femmes) 2 PAMIA5 +NA-Projekt

=alpee & Freea fouesd e b
Frewetipbrin

= Environ 50% avait plus de 55 ans

« Environ 50% était sans emploi depuis
plus de deux ans

« Le niveau de formation des bénéficiaires
était plutét bas, méme s'il y avait des
exceptions a cette affirmation

)
Eurpdisirict =i

PAMIN

Perspectives ﬁ..:.-wuﬁ

+ Dépédt d'un pré-formulaire INTERREG V Rhin
supérieur avant |'été

« Projet intitulé « Bassin d'emploi PAMINA: Des métiers
qui recrutent, une main-d'ceuvre transfrontaliére »/
« Fachkrafteallianz PAMINA: Berufsfelder mit Bedarf
und grenziberschreitende Arbeitskrafte »

« Objectif: Sur la base des connaissances du territoire et
des partenaires, améliorer 'emploi transfrontalier dans
le bassin d'emploi PAMINA a I'aide d'actions
innovantes (parrainage pour I'emploi transfrontalier,
accompagnement des seniors, action-pilote sur les
métiers de la santé et des soins...)

-
urodistrict =N
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Merci de votre attention!

CONTACT

Aurélie BOITEL

Chargée de projets économie et affaires sociales
+ 333 68 3388 23

auralie baitel@bas-rhin. fr

f'?,l wivw.aurodistrict-pamina.au n Eurodistrict PAMINA

i
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« La Qualité de vie au travail
et emploi des séniors dans
'artisanat »

APR — 15 Juin 2016 — PEG de Strasbourg

. Dominique HEN : Decteur d ACTAL - Délégué Réglonsl de 'ANACT £,
acial Psychologue du travail Anact X Aract
I — ]

ACTAL est un organisme géré par les partenaires sociaux de
la Reégion Alsace dont les actions sont financées par des fonds
publics f entreprises/ fond social européen ! institutions

Actal est l'une des 26 structures régionales composant e
réseau de |' Agence Mationale pour | Amélioration des Conditions
de Travail (ANACT) 270 salarigs = 170 intervenants

ACTAL accompagne les entreprises, organisations et ses partenaires
dans une perspective d’ amélioration conjointe de la qualité de vie au
travail et de la performance des organisations

ﬁg(*rg[ Anact ¥ Aract




Qualité de Vie au Travail :
De quoi parlons nous ?

N
» |

UC{U’ 3 Anact X Aract

A la recherche d’une définition
de la Qualité de Vie au Travail

Préambule ANI du 19 juin 2013 :

« La qualité de vie au travail désigne et regroupe
sous un méme intitulé les actions qui permettent

de concilier a la fois I'amélioration des conditions
de travail pour les salariés et la performance
globale des entreprises, d’autant plus quand leurs
organisations se transforment »

Uctﬂ[ Anact Aract




Les champs couverts par la Qualité de Vie au Travail

Article 13 : ELEMENTS DESCRIPTIFS de [a QVT

Qualite de 'engagement de tous a tous les niveauyx de l'entreprise
Qualité de l'information partagée au sein de I'entreprise

CQualité des relations de travail

Qualité des relations sociales, construites sur un dialogue social actif
Qualité des modalités de mise en oeuvre de l'organisation du travail
Qualité du contenu du travail

Qualité de I'environnement physique

Possibilité de réalisation et de développement personnel

Fossibilité de concilier vie professionnelle et vie personnelle
Respect de 'égalité professionnelle.

Uﬁfﬂ[ Anact ¥ Aract

A la recherche d’une définition
de la Qualité de Vie au Travail

Qualité de vie au travail :

dans lesquelles les salariés
exercent leur travail et
a sur le contenu de celui-ci déterminent la
perception de la qualité de vie au travail qui en
résulte. (Délibérations des partenaires sociaux,
juillet 2012).

ﬂ(:fﬂ[ Anact X Aract




Dans quel Bloc de négocations se retrouvent les 12 négocations obligatoires précédentes 7

- ~ N )
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Uniguement dans les
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300 salariés !
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La Qualité de Vie au Travail : une nouvelle
grammaire de l'action

Quelles sont les regles de cette nouvelle
grammaire?

7

:T.
¥ |

ka(’tal Anact X Aract

Reégle n° 1

m La Qualité de Vie au Travail s’accorde :
» En genre (F/H) et
* En nombre (un égal accés pour tous...)

acic Anact ¥ Aract




Régle n° 2

m La Qualité de Vie au Travail se conjugue avec la
performance :

v La QVT n'est plus justifiee par le droit (obligation pour
'employeur de préserver |la santé des salariés) mais par
des considérations économiques (la QVT est un
facteur de la performance économique de 'entreprise)

Regle n® 3

m La Qualité de Vie au Travail ¢’est concevoir le travail
autrement...

v Non pas comme un risque, mais comme une
ressource identitaire (sens, engagement,
developpement professionnel...)

v Non pas comme un codt, mais comme créateur de
valeur.
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Régle n° 4

m La Qualité de Vie au Travail c’est (aussi) parler du
travail

v Le travail est immatériel, relationnel, engagement
subjectif...

v Le manager de proximité a un rdle central a jouer, or

'outillage gestionnaire a éloigné le manager du
travail...

v Les espaces d'expression sur le travail

Régle n® 5

m La Qualité de Vie au Travail se décline dans les projets
d’organisation

v Passer du plan de prévention a la conception et la
conduite du changement.

v Passer du diagnostic a I'expérimentation.
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Régle n° 6

m La Qualité de Vie au Travail c’est sortir du
cloisonnement et chercher I'effet laser dans 'action...

v L’accord unique pour simplifier et rendre plus efficace
les negociations...

Observatoire de I'emploi des séniors dans
lartisanat avec la CPRIA :

e
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Les champs couverts par la Qualité de Vie au Travail

PRESENTATION DE L’ACTION

En 2015, suite au constat de la difficulté du maintien
et du recrutement des seniors dans les entreprises
artisanales d'Alsace, la CPRIA et ACTAL, avec le
soutien de la DIRECCTE, ont initiés de travaux de
recueils d’'informations en particuliers sur la
présence de séniors selon les métiers, les
difficultés rencontrés dans le maintien et le
recrutement en I'entreprise.

ﬂ(:fgl’ Anact ¥ Aract

Les champs couverts par la Qualité de Vie au Travail

MODELISATION UTILISEE POUR L’ACTION

" Lareprésentation que I'on a des séniors dans
I'entreprise

® | a capacité a accueillirun salarié sénior
(conditions de travail ...)

® | a dimension stratégique du recrutement ou du
maintien d'un sénior (utilité)

ﬂ[:fg[ ) Anact ¥ Aract
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Les champs couverts par la Qualité de Vie au Travail

PREMIERS RESULTATS DE L’ACTION

L'action menée sur la base de 26 métiers a mis en
avant I'importance d'une approche métiers
(résultats clairement différenciés) mais également
la difficulté a transformer les informations recueillis
en action en faveur de I'employabilité, du fait de
I'approche généraliste de la question des seniors.

davin pos ot
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Les champs couverts par la Qualité de Vie au Travail

PERSPECTIVES 2016 / POURSUITE DE
L’ACTION

En 2016, une approche plus ludique du recueil ainsi
qu'une expérimentation terrain sont en cours, avec
pour ambition d’étre en mesure d'outillerles
artisans en 2017.
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