RECRUTEMENT

Convers Telemarketing
Pour sortir d'un "petit job" et aller vers un vrai métier, réduire un turn over élevé, I'entreprise a mis
en place une politique de recrutement en faveur des seniors. L'entreprise a proposé un contrat de
travail trés innovant, unique en France, basé sur le temps choisi.
Autres exemples : participer a des forums emploi,communiquer sur son engagement en faveur
de I'emploi des seniors, impliquer ses intermédiaires de I'emploi dans la démarche...
Objectif/Indicateur : taux de recrutement des salariés de plus de 50 ans.

ANTICIPATION DES CARRIERES
SFR
Pour décloisonner les services et accroitre la connaissance de chacun des métiers de I'entreprise,
SFR a mis en place le systéme de « Vis ma vie ». Ce dispositif, utilisé dans le cadre des projets
professionnels, permet aux salariés d’expérimenter de nouveaux métiers. Ceci les aide a se projeter
dans leur parcours et constitue un levier de mobilité interne.

Autres exemples : développer les bilans de compétences, identifier le référentiel de compétences.
de chaque métier pour créer des passerelles...

Objectif/Indicateur : % de salariés de 50 a 55 ans ayant réalisé un entretien aprés 10 ans d’ancienneté.

CONDITIONS DE TRAVAIL ET PENIBILITE
Danone
Afin d’amoindrir la pénibilité et prévenir I'usure au travail, le Groupe a développé un outil
d’autodiagnostic a déployer sur chacun de ses sites pour mieux connaitre les seniors, analyser
I'ergonomie des postes de travail et mettre en place des plans d'actions adéquats.
Autres exemples : formation aux troubles musculo-squelettiques,aménagement horaire...
Objectif/Indicateur : % des postes pénibles adaptés.

COMPETENCES ET ACCES A LA FORMATION

Air France

Pour que ses salariés acquiérent, tout au long de leur vie professionnelle, de nouvelles compétences,

I'entreprise veille a ce que ses salariés agés de + de 45 ans bénéficient du méme volume de formation que

les 40/45 ans et du méme niveau d’accés aux formations dipldmantes ou qualifiantes. Pour s’en assurer,

un indicateur spécifique est mis en place dans le bilan de formation et dans le suivi de I'accord senior.
Autres exemples : développer la VAE, systématiser les bilans de compétences...
Objectif/Indicateur : % des salariés de + de 50 ans ayant le méme accés a la formation que la

moyenne des effectifs.

AMENAGEMENT DES FINS DE CARRIERE
HSBC
L'entreprise déploie une formation au bénévolat pour ses salariés qui doivent prochainement
partir a la retraite. L'objectif est que les salariés puissent mieux appréhender le milieu associatif
et se projeter dans une activité de bénévolat.

Autres exemples : formation de préparation a la retraite sur le plan financier et administratif,
accompagnement a la création d’entreprise...

Objectif/Indicateur : nombre de sessions de formation de préparation a la retraite déployées.

TRANSMISSION DES SAVOIRS

Cari

L'entreprise a créé un centre de formation initiale interne, « Cari Jeunes », qui a pour objectif de
former aux métiers du BTP des néophytes dans le domaine de la construction. Le corps de
formateurs internes est composé de salariés expérimentés, en seconde partie de carriére.

Autres exemples : identifier les compétences spécifiques et le public qui les détient pour assurer
une bonne transmission des savoirs, intégrer la mission tutorale dans les objectifs annuels,
mécénat de compétences, parrainage...

Objectif/Indicateur : nombre d’heures accordées pour I'exercice de la fonction tutorale.
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POUR UNE POLITIOUE
DE.GESTION DES AGES
EN ENTREPRISE

Entreprendre pour la Cité

Taux d’emploi

des seniors en France :

38%

L’objectif européen

d’ici 2010

SO%

A partir du 1*' janvier 2010, la loi Senior,
qui impose aux entreprises de 50 a 300 salariés
d'étre au minimum couvertes par un accord de
branche et pour celles de plus de 300 salariés de
définir un accord ou un plan d’actions en faveur de
> I’emploi des seniors, entrera en vigueur.
Au-dela de cette contrainte légale, si I'entreprise
aborde la question sous I’angle de la gestion des
ages, dans une dynamique Diversité, alors cette
démarche peut devenir une opportunité, un
véritable levier de performance !

Comment construire son plan d’actions en fonction de ses enjeux,Sui\/e'L le quide...
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Plan d’actions senior
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L’avis de IMS - Entreprendre pour la Cité ?

3 questions a Benjamin Blavier, responsable du poéle
Promotion de la Diversité
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Pourquoi le gouvernement a t-il du légiférer et
imposer de nouvelles contraintes aux entreprises ?
Dans les réclamations faites a la Halde, 'age est le 3¢ critére de
discrimination. Cette discrimination est la plus couramment
admise ! Les stéréotypes liés a I'age sont trés répandus et
fortement intégrés par les seniors eux-mémes.

Les précédentes incitations gouvernementales faites aux
entreprises pour qu’elles s’'emparent du sujet n'ont pas porté
suffisamment leurs fruits. Pour faire avancer le débat et amorcer
un changement de mentalités, le gouvernement a di légiférer.
Il faut bien comprendre que cette nouvelle loi n'impose pas de
quotas de seniors aux entreprises. En revanche, elle les invite a
se mettre autour d’une table, avec leurs partenaires sociaux,
pour réfléchir ensemble sur leurs pratiques déja existantes et
construire des actions favorables aux seniors. En outre, si cette
loi est appréhendée dans I'optique d’une politique diversité, elle
peut devenir une opportunité pour les entreprises.

Une opportunité, qu’entendez-vous par la ?
Au-dela d’une contrainte, cette loi constitue un nouvel
accélérateur pour aller vers une politique diversité qui
participera a la performance de I'entreprise. Pour cela, il
faut que I'entreprise réfléchisse en terme de gestion des
ages et non pour un public spécifique. Cela consiste a
développer sa politique GPEC en analysant les parcours
professionnels, et en intégrant toutes les phases de vie du
salarié dans I'entreprise.

Vu sous cet angle, I'entreprise développe un cadre inclusif
ol chaque salarié peut s’épanouir. Elle accroit ainsi sa
performance et son potentiel d’innovation, tout en
répondant a des enjeux sociétaux majeurs : le retour et
maintien dans I'emploi des 50-70 ans ; la sauvegarde du
systéme de retraite ; la solidarité intergénérationnelle.

Vous accordez une importance particuliére a la
notion de parcours professionnel, pourquoi ?

Le groupe de travail, que nous avons mené depuis unan a 'l MS,
a montré qu’une bonne gestion des seniors s’appuie pour
I'essentiel sur une refonte globale des process RH et sur de la
sensibilisation, comme dans le cadre d’une politique diversité.
De nombreuses entreprises, engagées dans la diversité, ont
déja entamé ce travail.Elles pourront d’autant plus facilement
intégrer cette nouvelle obligation dans leur stratégie globale.
A ces actions qui concernent tous les ages viennent se greffer
quelques actions spécifiques en faveur du public senior, notam-
ment tout ce qui concerne 'aménagement de fin de carriére.
Finalement, il faut retenir que cette loi invite les entreprises a
réfléchir a une gestion des parcours RH, attitude positive pour
I'entreprise car potentiellement source de performance.
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DEFINITION DE SA POLITIQUE

DE GESTION DES AGES

CHOIX D’UN OBJECTIF
GLOBAL CHIFFRE
recrutement ou maintien

l

DOMAINE ANTICIPATION ET EVOLUTION .. . DVPTCOMPETENCES  FINDE  TRANSMISSION
OBJECTIF* [EE DAL DES CARRIERES PENIBILITE = £ 5RMmATION CARRIERE  DES SAVOIRS
POURSUITE D'UNE
ACTION DEJA ENGAGEE
CREATION D’UNE
NOUVELLE ACTION

*3 actions minimum assorties d’objectifs chiffrés et d’indicateurs




