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Résumé
Alors que la plupart des pays européens ont étéecnés par les mémes périodes d’exclusion-
inclusion des séniors sur le marché du travail aescmémes outils, leur évolution du taux
d’emploi des séniors n’a pas été la méme. Danpreraiere période de chbmage des jeunes (1980-
1990), le choix s’est porté sur un raisonnementhmalen du partage du travail entre les ages avec
une exclusion des séniors du marché du travailsere deuxieme période, a partir des années
2000, le retour et le maintien des séniors en einmgdb devenu un objectif central de politique
économique. Malgré ce changement de politiquestphdlf, la France ne parvient pas a augmenter
le taux d’emploi des séniors dans les mémes priopsrgue ses voisins. Il apparait alors Iégitime

de s’interroger sur les facteurs de blocage.
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Code JEL :J23, J24, J71, J78



Introduction

Les années récentes ont vu émerger une multitudsgesitifs a destination des séniors
pour les encourager a prolonger leur activité msiflnnelle ou a revenir sur le marché du travail.
lls répondent a un besoin économique lié a unligsdment démographique, qu’il faut maitriser
pour rendre soutenable notre systeme de retraiteépartition. Augmenter la population sur le
marché du travail est devenu la priorité. Observsrg amélioration du taux d’emploi des séniors
en France depuis le début des années 2000, ilirbgteeur a la majorité des pays européens (47%
en 2014) et a la moyenne européenne (51,8% en 20aKré les différentes politiques menées.
Afin de répondre a ce fait stylisé, nous nous gggéons a qualifier les blocages de différentes
natures empéchant une augmentation plus marquéendgloi des séniors (voir le tableau 1).
Certains sont directement liés aux frictions duahérdu travail comme I'asymétrie d’information.
D’autres s’orientent sur les changements structudel 'économie a travers une polarisation des
emplois créé par la diffusion des nouvelles teabgiek. Certains questionnent les caractéristiques
de I'offre de travail (par I'analyse de la formatimitiale, du cot du travail, de la productivéede
I'autosélection) et celles de la demande de trdpall le réle de dispositifs institutionnels comnita
et des comportements discriminatoires persistalBtsgffet, la formation initiale sanctionnée par un
dipléme détermine en grande partie la trajectoicdgssionnelle future représentant une rigidité du
marché du travail pour les séniors. De méme, lespootements discriminatoires illustrent le
consensus social sur le retrait anticipé des swmiormarché du travail qui existe entre les acteurs
economiques dans les années 1980. Celui-ci s’acagmepd’'une représentation sociale défavorable
des séniors qui perdure dans les comportemenesntieprises et de certains travailleurs.

Le cadre |égal orientant les politigues d’emplos d&niors est représenté par deux textes
fondamentaux : I'’Accord National Interprofessiondel 13 Octobre 2005 relatif a « 'emploi des
séniors en vue de promouvoir leur maintien et ketiour a I'emploi » et le Plan concerté pour
'emploi des séniors 2006-2010. Il a deux finalitésn maintien dans I'emploi avec I'dge ou un
retour a I'emploi (notamment pour les chdmeurs@di | accorde également une grande place a
'entreprise comme acteur levier de I'augmentatdm I'emploi des séniors. Aprés une partie
introductive, les deux sections suivantes décrilemntfacteurs généraux de frictions du marché du
travail et les facteurs structurels de I'écononhies caractéristiques de I'offre de travail et de la

demande de travail sont traitées dans les derrseat®ns.



Tableau 1. Typologie des blocages a laoreée du taux d’emploi des séniors en France
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1. Les facteurs de friction du marché du travail

1.1. L’'asymétrie d’'information

L’existence de frictions sur un marché quel quoit génére des comportements de
sélection. L'illustration du marché des «lemon&owoitures poubelles ») d’AkerlofAkerlof,
1970) peut étre transposée au marché du travail. tlllddien entre I'incertitude et la qualité des
biens sur un marché ou coexistent des acheteudestvendeurs. Les acheteurs utilisent les
caractéristiques du marché pour anticiper la qualés produits qu’ils souhaitent acquérir. Cette
situation entraine les vendeurs a diminuer la t@iales produits proposés dans la mesure ou les
rendements récupérés de la vente de produits decbqumlité se répercutent sur 'ensemble des
vendeurs et non pas sur le vendeur individuellenf@nsi, la qualité moyenne du marché dans son
ensemble et sa taille diminuent a terme. Ce corapumnt de contournement de l'incertitude par les
acheteurs montrent qu’'on aboutit & une divergerese rdndements privés (chaque vendeur, prit
individuellement, est en mesure de rencontrer Unetacir pour vendre sa marchandise) et sociaux
(bon fonctionnement et bonne rentabilité globalerduché) sur le marché. C’est ainsi que dans une
divergence d’intérét, I'Etat peut intervenir po@tablir le bien-étre général et défendre lintérét
général. De méme laugmentation anticipée du biem-peut attirer de nouvelles institutions

privées concentrant le pouvoir sur le marché etémimant la flexibilité du marché.
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L’analogie avec le marché du travail réside damsfdit que le refus des recruteurs
d’embaucher certaines catégories de travailleuts uss raisonnement rationnel de calculs
économiques, de maximisation du profit comme peumirché des «lemons » et s’appuie sur
'asymétrie d’'information présente sur le marchétidvail. Les recruteurs peuvent voir l'origine
(ou la qualité des enseignements suivis dans ksligtements scolaires) comme une mesure
indirecte de I'environnement socio-économique, dagacités professionnelles du candidat. Par
ailleurs, [l'utilisation de la réputation des étabbments d’enseignement (supérieurs ou
professionnels) dans les criteres de sélection dandidat révele I'importance de la certification,
du dipléme pour les employeurs. Pour faire le paalavec la population sénior, le recruteur va
accorder une importance particuliere au-dela deraation initiale au parcours professionnel et
aux formations professionnelles suivies d'ou le ed@wpement des formations professionnelles
gualifiantes (donnant lieu a une certification)agymeétrie d’'information peut étre moins importante
pour les séniors car le CV plus complet peut dorurex idée plus fine de la productivité du
candidat mais on constate que I'employeur compeamgte asymétrie par une demande d’'un
dipléme plus élevé ou mieux reconnu. De méme, delam incertitude (d’information) sur la
gualité professionnelle du candidat potentiel eleployeurs préféreront ne pas embaucher certaines
catégories de population dans leur ensemble sansiigren compte les profils individuellement, ce
qui pénalise I'ensemble du groupe concerné. Cep¢nda les points négatifs se diffusent a
'ensemble du groupe c’est aussi le cas des ppddifs. Ainsi, former les groupes en difficulté
sur le marché du travail permet d’augmenter la ittugdercue pour les employeurs de chaque
membre et donc du groupe dans son ensemble. Qeguchanger les comportements d’embauche

a I'’égard du groupe précédemment dévalorisé.

1.2. Le diplébme comme signal

Dans le prolongement de la théorie d’asymétrie fofimation d’Akerlof, Michael Spence
(Spence, 1975)expose la théorie du signal dans un articleuldit« Job Market Signaling ». Son
objectif est de construire un appareil conceptumisdlequel on peut déterminer le pouvoir de
signalisation de I'éducation, représentée par [@butie, I'expérience de travail, et d'autres
caractéristiques individuelles (la nationalitégénre...).

Le marché du travail est présenté comme une lotdriest caractérisé par une situation
d’asymétrie d’information dans la mesure ou legenffs (les candidats a I'embauche) et les
demandeurs (les entreprises) ne disposent pasrdéne information. En effet, un employeur ne
connait pas de maniere exacte les capacités preesigfproductivité) de I'individu a la phase
d’embauche et juste apres 'embauche. Il faut doyptepour que l'individu embauché montre ses

capacités au travail, soit pendant une périodesdiesu une formation spécifique post-embauche,
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moments pendant lesquels le contrat peut étre remguestion. De par I'existence de ce délai de
temps pour que le salarié montre sa productivieleél’embauche est vue comme une décision
d’'investissement pour I'employeur dans laquellesi dans un univers d’incertitude pour lequel le
salaire payé a l'individu embauché est I'équivaleasttain. Si I'employeur est neutre au risque, le
salaire est alors la contribution marginale dedividu a l'organisation de 'embauche. Comme

'employeur ne peut pas observer la productiviglleedu salarié, il se réfere a d’autres éléments
propres a l'individu (attributs, caractéristiquadividuelles) pour évaluer le salaire versé vu canm

« le résultat de la loterie ».

Ces éléments caractérisent I'individu et donneiovage de lui & 'employeur (I'éducation par le
dipléme, I'expérience professionnelle, la natiogglile genre, le casier judiciaire...). Ainsi, le
diplome a un rble de signal pour I'employeur surnimeau de connaissances et de capacités
professionnelles. On distingue les éléments obbksafixes (les indices), tels que l'age, la
nationalité ou le genre, qui ne sont généralemantrpodifiables et les éléments observables (les
signaux), dits modifiables par l'individu (invest&ment temporel et monétaire), tel que I'éducation
par le dipléme. L'employeur se base alors sur léation d’'une probabilité conditionnelle des
capacités productives de l'individu a partir d’'use@nbinaison d’indices et de signaux propre a lui.
Les indices et les signaux sont des parametresagactérisent les croyances de I'employeur.

Pour chaque série d’'indices et de signaux, il exist produit marginal de l'individu en fonction
de ces caractéristigues observables (dans le cams athployeur neutre au risque). Ce produit
marginal est le salaire offert au candidat ayarst ckractéristiques précises. L’'employeur utilise
donc une grille salariale construite a partir dééoes de signaux et d’indices. Le demandeur de
signalisation peut donc jouer sur les signaux qut potentiellement manipulables par le candidat
avec des colts d'ajustement. Prenons I'exemplé&dadation dont les colts d’ajustement sont les
colts de signalisation. Pour l'individu, la fornmati initiale n'est pas considérée comme de la
signalisation. Il investit seulement dans I'édumatsi le retour sur investissement indiqué par la
grille salariale est suffisant. Les individus sdohc amener a sélectionner les signaux (en termes
d’éducation) gu’ils souhaitent valoriser (ceux quaximisent la différence entre le salaire offert et
les colts de signalisation). Cependant, le sigmalpermet pas de distinguer efficacement les
candidats les uns des autres, sauf dans le caslcddts de signalisation sont corrélés
négativement avec la productivité. Chaque canddasti dans le signal de la méme maniére, pour
gu'’ils ne puissent pas étre distingués sur la dassgnal.

Au cours du temps, il y a un retour de l'informatiwers I'employeur. Cette nouvelle
information a destination de 'employeur arriveraament de 'embauche et aprés I'observation de
la productivité effective (par les signaux). C'edbrs que les probabilités conditionnelles des
croyances de I'employeur s’ajustent et ainsi déeslia grille de salaire des nouveaux entrants est
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différente de celle des salariés déja entré surdeché. Il existe un équilibre de signalisation. De
nouveaux entrants rentrent sans cesse sur le mdrcheavail, ainsi le retour d’information est
répété. Les croyances de I'employeur se modifiestgrilles de salaires s’ajustent, les candidats
changent leur choix dans les signaux a valorigeapees I'embauche de nouvelles informations
sont disponibles pour I'employeur. C’est une visiyolique du phénomeéne ou chaque cycle crée le
suivant. Ce cycle est alimenté par I'auto-confilioratdes croyances de I'employeur de maniere
continue, du fait de la présence continuelle denplyeur sur le marché (figure 1). Des
discriminations contre certains groupes peuventesur en raison de persistances informationnelles
non réajustées.

Figure 1. Le retour d’information sur le marché du travalil
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Source : Spence, 1975

1.3. La Théorie du filtre

Selon K.J.Arrow(Arrow, 1973) la théorie conventionnelle de I'éducation est cosde de deux
courants. Chez les économistes, le réle de I'éducapar les compétences cognitives recues, est
d’augmenter la valeur de l'individu sur le marché wavail, a partir de I'amélioration de sa
productivité privée. Les éducateurs voient, quaneux, I'’éducation comme un moyen de
socialisation plus large que la simple acquisitt@ nouvelles compétences. Elle participe a la
construction de I'environnement de travail (aspemt cognitif) dans lequel I'individu est amené a
évoluer dans son parcours professionnel. La seat@dn comme canal d’acquisition de nouvelles
compétences intégre la théorie économique du ¢éitaain. A travers la théorie du filtre, il décrit
le diplome comme une mesure indirecte de la cabaatperformance et non comme une mesure
indirecte des réelles compétences acquises. Adrgiplome est vu comme un filtre qui classe les
individus selon leurs capacités et permet d’'infartaes recruteurs.

Stiglitz (Stiglitz, 1975)rappelle également le role de filtre de la qualitthe candidature en
termes de qualification et de compétences. Il astessaire pour le recruteur d’avoir ces
informations au moment de I'embauche. Au-dela duna Thurow dans un ouvrage de 1975,
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intitulé “Generating Inequality: Mechanics of Dibtition in the US Economy” et reprit par E.
Chatel(Chatel, 2006)voit I'éducation et plus généralement le dipl6neenme un marqueur de la
capacité d’apprentissage (ordonnant les individosgme pour la théorie du filtre), capacité qui
peut étre mise en ceuvre en situation de travaimentrer la capacité d’adaptation a des
environnements de travail changeants. La prodtétsanctionnée par le dipléme n’est donc pas vu
comme un attribut statique propre a chaque individis dynamique qui peut étre cultivé tout au
long du parcours professionnel.

2. Les changements structurels de I'économie

2.1. Les changements technologiques et organisateia

Un certain nombre de travaux reconnaissent l'emcged’un biais technologique et
organisationnel envers les séniors pouvant explitpue faible taux d’emploi. Méme si les séniors
sont par définition plus qualifiés car plus expénmés que les plus jeunes, la demande de travalil
qualifié, engendrée par la diffusion des nouvelleshnologies, concerne des compétences
spécifiques et récentes, que les séniors ne neaitrigas forcément. Ces changements ont tendance
a dégrader les compétences des séniors. Les aésgepmnovantes privilégient donc une main
d'ceuvre plus jeune dans lindustrie et les servicEgpendant, I'impact des changements
technologiques et organisationnels sur 'age né gas uniformegAnanian et Aubert, 2006)

La formation continue devient donc un moyen de @amter ces biais technologiques et
organisationnel¢Behaghel et al, 2010 ; Behaghel et al, 201¥)n constate que les séniors sont
globalement plus formés aux nouvelles technologiéauparavant, alors méme que l'intensité des
changements technologiques et organisationnelsiauié dans le temg&reenan et al 2013)De
méme, les nouvelles technologies ne sont pas f@aewémoins utilisées par les séniors mais leur
formation a celles-ci (exemple de l'informatiquencernent peu les moins qualifi@ehaghel et
Greenan 2010)qui représentent une pamportante des séniors. La formation continue @éesoss
semble les maintenir en emploi : I'analyse des fluontre que leur formation favorise les entrées
mais l'intuition de limitation des sorties n’estspeonfirmée. De plus, la formation ne permet pas de
gommer complétement I'effet négatif des changem@knologiques et organisationnels car le
lien entre ces trois variables n’est pas étd@ihaghel et al 2010)En plus du besoin en formation
aux nouvelles technologies, les séniors conserteehesoin de formation a la tache principale et
cela méme en présence des nouvelles techniqudsrdistisation et de communication et des

nouvelles pratiques organisationnel{€eenan et al 2013)



2.2. Les nouvelles technologies entrainant une paation des emplois

Deux phénomeénes conjoints récents touchant I'écanaameéricaine apparaissent avec
I'évolution des nouvelles technologies: la poldai@a des emplois et la reprise économique sans
créations d’emplo{Jaimovich et Siu, NBER 2012) Avec la mondialisation et l'interconnexion
des économies, ces deux éléments concernent egallEm@ays européens et notamment la France
(ou le phénomene de polarisation apparait plus méaeqtres autres pays comme le Luxembourg,

I’Autriche ou I'ltalie (voir la figure 2 dAcemoglu, D. and Autor D., 2011)

Figure 2. lllustration de la polarisation des emplds en Europe et aux Etats-Unis

Change in employment shares by occupation 1993-2006 in 16 European countries
Qccupations grouped by wage tercile: Low, Middle, High
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Figure 11 Source: Data on EU employment are from Goos et al. (2009). US data are from the May/ORG
CPsS files for years 1993-2006. The data include all persons aged 16-64 who reported employment in
the sample reference week, excluding those employed by the military and in agricultural occupations.
Occupations are first assigned to 326 occupation groups that are consistent over the given time period.
These occupations are then grouped into three broad categories by wage level.

Source : Extrait d’Acemoglu, D. and Autor D., 2011

Nous nous intéresserons plus particulierementolarisation des emplois. Il s’agit d’'une
situation de disparition des emplois dans le milgeu la distribution des salaires et donc de
gualifications et compétences moyennes au prositetieplois a hautes et faibles qualifications. Ces
auteurs dresse une typologie des emplois autoynridaipe de routinisation qu’il soit manuel ou
intellectuel. Un emploi routinier suggere le redpxregles et de procédures qui permet de codifier
les taches, code pouvant étre repris par les nlesveétchnologies. Les compétences mises en
actions peuvent étre moyennes. On retrouve cels des emplois intermédiaires : la comptabilité,
le travail de bureau, la production répétitive)Jest emplois de surveillance. Par ailleurs, le taibl
colt des nouvelles technologies du fait de leugdatiffusion (et possible délocalisation ou sous-
traitance) participe a la baisse de la demandesdeemplois au profit des emplois non-routiniers.

Ces derniers se distinguent selon leur caractereuehau abstrait (i.e. intellectuel). Les emplois
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dits abstraits, complémentaires aux nouvelles t@olgies, nécessitent de hautes qualifications pour
mettre en ceuvre une capacité d'analyse de résolukio problemes (professions libérales, de
gestion, techniques et créatives, comme le draitmEédecine, la science, l'ingénierie, la
conception...) A linverse, les emplois manuels dedesmt une adaptation a son environnement,
des capacités physiques et de communications iared. Il s’agit essentiellement des emplois de
services (services aux particuliers, transportqui)requiert de faibles qualifications pouvanteétr
enrichies par des formations professionnelles fiaales. Ces deux dernieres catégories se situent
aux deux péles de la distribution des qualificatiooa demande accrue des emplois non-routiniers
par la diffusion des nouvelles technologies rerddecpolarisation des emplois aux deux extrémités
de I'échelle des qualifications.

La conséquence de la diffusion des nouvelles tdohies pour I'emploi des séniors est
importante et peut entrainer des difficultés d’amgyldans la mesure ou la demande de travail s’est
déplacée des emplois routiniers (emplois indusirieérs des emplois de services (nécessitant une
formation). Selon I'importance du choc technologigla capacité d’adaptation n’est pas la méme
compte tenu du capital humain qu’ils mettent en reuMéme si I'on reléve une élévation des
niveaux de qualifications dans le temps, les séniaujourd’hui, détiennent un niveau de capital
humain spécifique important comparativement a teweau de capital humain général (acquis lors
de leur formation initiale avant I'’évolution tecHogique des années 1980). Ce capital humain
spécifiqgue se déprécie plus rapidement que leutatdumain général (qui demeure inadapté aux
nouvelles formes d’organisations du travail ou dimmnement technologique). Ainsi, les
entreprises leur préféreront des collegues aveautre formation initiale, plus récente et en phase

avec I'évolution des nouvelles technologies.

3. Les caractéristiques de I'offre de travail

3.1. La théorie du capital humain

La théorie du capital humdirportée par Gary Becker dans son ouvrage « HumaitaCa
(1962) fait état d’'une différence de dotation epitzh humain en niveau et en nature entre les
individus sur lequel ils investissent. Il désignkensemble des capacités productives qu'un individu
acquiert par accumulation de connaissances gésénalespécifiques, de savoir-faire... ». Il est
distingué le capital humain général correspondalat frmation initiale (et valorisable dans un
grand nombre d’entreprises) du capital humain $pée proche de la formation professionnelle
(valorisable dans un nombre restreint d’entrepyipestégeant de sa dépréciation. Cette différence

de définition n'encourage pas les entreprises astivdans une formation dite générale que le

! http://ses.ens-lyon.fr/a-les-fondements-de-latieedu-capital-humain
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salarié pourrait valoriser ailleurs que dans l'eptise qui a financé la formation. La valorisation
restreinte du capital humain spécifique rend l®weta 'emploi plus difficile en cas de perte
d’emploi. Les séniors disposent d’'une expérienedegsionnelle supérieure aux jeunes présents
depuis peu sur le marché du travail, mais parforssanctionnée par des diplémes.

La maniére d’agir sur cette variable de diplomarpeduire I'écart de participation entre la
population d’age médian et les séniors serait deriger I'acquisition d’urdipléme supplémentaire
par l'utilisation de la « Validation des Acquis dgerience » née de la loi de modernisation sociale
du 17 janvier 2002. Ce dispositif se distingue alases dispositifs de formation dans la mesure ou
il ne permet pas d’acquérir de nouvelles compétentas de réveéler aux yeux d’'un employeur des
compétences déja existantes (une expérience pimfase ou non d'une durée de 3 ans
minimum). En obtenant un ou plusieurs diplomes Buppntaires avec ce dispositif, le sénior peut
augmenter ses chances de rivaliser a diplome éagal s plus jeunes sur une méme offre
d’emploi, compensant son déficit de formation aditi

Cependant, le taux de formation des séniors fiargst bien en deca de celui des autres
tranches d'age (33% des 55-64 ans ont suivis angngie formation en 2012 contre 80% des 18-
24 ans et 58% des 35-44 ans selon I'Insee). Unexjaikations possible est que le rendement de la
formation diminue avec I'age. Pourtant I'existeme@me du dispositif de formation professionnelle
a un obijectif précis : « permettre a chaque pemrsomiépendamment de son statut, d'acquérir et
d'actualiser des connaissances et des compétemamisént son évolution professionnelle, ainsi
gue de progresser d'au moins un niveau de quaidicau cours de sa vie professionnelle. » Et,
'étendre a tout le cycle de vie permettrait, erdtdre « de faire de la formation un facteur de
maintien et de retour a 'emploi(®ubie et Morange, 2014)et de participer a la réalisation des
objectifs du programme européen de « formatiort taulong de la vie ». On peut constater
egalement une ambivalence dans l'utilisation déofaation professionnelle car I'employabilité
des séniors diminue dans les pays ou ils sont moimsés et I'age de la retraite désincite a
l'actualisation des compétences par la formationdehc I'amélioration de I'employabilité
(Bassanini et al, 2005)On observe également un décalage selon I'age lestexternalités privées
(plus de productivité, risque de débauchage emnditne formation moins transférable) et sociales
de la formation (plus d’employabilit¢ pour plus deoissance). Ce décalage participe a la
construction d’'une politique de formation dépendatht I'age, en forme de U inver§&héron et
Terriau, 2014).

Une autre typologie du capital humain peut étrenage, elle expliquerait la baisse de la
productivité avec l'dge qui est décrite dans unetiGe suivante, a travers la capacité
d’apprentissage. Le capital humain, comme un «ehke stratifi€ de savoirs a durée de vie
différenciée », peut se diviser en trois catégodemplémentaires : des « savoirs permettant
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d'identifier, d'analyser et de résoudre da®blpmes (méta-connaissances) » des « savoirs
techniques basiques qui conferent la maitrisdus(pou moins profonde) d'un champ
professionnel déterminé » et les « savoirs puasget opérationnels (réglementation, logiciel) »
A travers ces trois formes de savoirs, il est fodssd’identifier une altération de la capacité
d’apprentissage d’autant qu’a chaque savoir coorespne forme de formation. Les savoirs de
premiére catégorie s’acquiert par la formatioitidle et la formation professionnelle approfandi

et les savoirs de troisieme catégorie se déveldpgpen’expérience et la formation professionnelle
moins approfondie. Les entreprises ont tendancevaégier cette derniere formation qui a long
terme peut effriter les savoirs de deuxieme catégoromposant essentiel de la capacité

d’apprentissagéStankiewicz, 2003)

3.2. Les considérations économiques : un codt davail plus élevé

Les systémes de salaire a I'ancienneté ou saldfggéutilisés en France engendrent une
augmentation plus rapide des salaires par rapplartpaoductivité avec I'age. Le salaire apparait
alors comme un outil de fidélisation et d'incitatia I'effort pour les entreprises en adéquatiorcave
les aspirations personnelles des saldd&sutume et al, 2005).Alors que le salaire des jeunes est
en adéquation avec leur plus faible productiviegnest pas ce qu’on observe chez les séniors, ou
les entreprises préferent un ajustement par I'eipladt que par les salaires (qui devraient étre
plus faible en raison d’'une baisse de productiaitéc I'age). Accorder un salaire plus faible aux
séniors en raison de leur plus faible productiesé une politique difficile & mettre en place pour
'entreprise car elle doit étre capable de mesugmdte baisse de productivité pour ajuster les
salaires. Alors qu’en cas de séparation le sag@teonsidéeré comme nul. L’entreprise et le salarié
mettent donc en place un contrat implicite qui fé&se I'effort de travail pour le salarié ou un
salaire haut est associé a un effort éleve. Latitn inverse causerait des incitations a dévier du
contrat implicite. Ainsi, le salarié est rémunénédessous de sa productivité marginale en début de
carriere (jeune en age) et au-dessus au fur esarmgue I'age augmente pour contourner la baisse
supposee de la productivité et stimuler I'effoktarrive alors un age (méme avant I'age légal de la
retraite) ou la relation d’emploi se termifieazear, 1979).

D’apreés les chiffres de 2001 des secteurs priwemti-public, avec comme référence les 30-
39 ans, les salaires sont, en moyenne, supériel2§% pour les 50-54 ans, de 30% pour les 55-59
ans et de 45% pour les plus de 59 ans par rappwetia des 30-39 ans. Par ailleurs, le taux de
croissance du salaire moyen semble plus élevé &drems(Aubert 2005). Ceci résulterait d’'un
effet de composition : les cessations anticipéexctidité touchent davantage les bas salaires
(d’Autume et al, 2005) Dans les autres pays européens, on assiste Baisse des salaires avec

'age selon la méme source
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Par ailleurs, une enquéte sur I'évolution de I'e@indes employeurs sur les travailleurs
agés, montre que le colt salarial plus élevé diosérste un frein a 'embauche pour prés de 20%
d’entre eux malgré I'amélioration globale de lepimion dans le tempgDefresne et al, 2010)De
méme, selon la méme source, 39% des employeursogés estiment qu'une augmentation de la
part des séniors dans leurs effectifs aurait uet ef€gatif sur les colts salariaux. La considématio
du codt salarial trop élevé est d’autant plus irtgotte pour les séniors sans emg@aniel et al,
2013).

Le déterminant du codt du travail peut étre un argnt d’offre de travail a travers la notion
du salaire de réservation qui est plus élevé psmiséniors. Il peut les inciter a refuser un certai
nombre d’offres d’emploi gu’ils jugent ne pas éassez rémunérées compte tenu de leurs années
d’expérience. Le codt du travail peut aussi étrargument de demande de travail au moment de la
séparation d’avec I'employeur. Celui-ci pourra préf se séparer d’un sénior pour lequel le salaire
a augmenter avec lI'ancienneté plutdt qu’un jeugsegmt depuis moins longtemps dans I'entreprise

et moins rémunéré. Ce dernier raisonnement rerato@ntrat implicite du salaire différé.

3.3. Une productivité plus faible dont la réalitéast pas tranchée.

Nous analysons le deuxieme versant de la relat@aire-productivité. Certains travaux
reviennent sur I'hypothése d’une plus faible prdohii€ avec I'age. La productivité des travailleurs
est difficilement mesurable et reflete la maniéoatd’individu mobilise son capital humain. Cette
mobilisation est influencée par I'entreprise a ér@av’environnement de travail, les caractéristgjue
du poste de travail dans lequel évolue le sa(@ién-Schammeé et al, 2007)La théorie du capital
humain caractérise deux types de capital humagtui engendré par la formation initiale que I'on
gualifie de général et celui accumulé par I'expgeee que 'on qualifie de spécifique. Un sénior
dispose davantage de capital humain spécifiqué &eline plus grande expérience par rapport aux
plus jeunes. Ce type de capital est rendu plusefaeint obsoléete par les chocs technologiques. Les
gualités productives reconnues aux seniors deepairdxpérience peuvent diminuées suite a une
dégradation de l'état de santé mais aussi a unevais®u adaptation aux changements
technologiquegd’Autume et al, 2005). De nombreux travaux reviennent sur I'’hypothésend’u
moindre productivité des travailleurs avec I'age.fait que les salaires croissent avec I'age skrait
maniere de récompenser une plus grande produdiivifait d’'une expérience accumulée plus forte
ou d'un effet d'apprentissage de l'entreprise qffede ces salariés a de meilleurs postes
augmentant leur efficacitf@ubert et Crépon 2003) Concernant la relation entre la productivité et
le salaire(Aubert et Crépon, 2004 ; Crépon et al, 2003)a productivité est approximée par la
productivité moyenne de groupes de salariés enaex la productivité de I'entreprise. Quel que

soit le secteur considéré, les plus jeunes somsmmioductifs que les plus agés (avec les 35-39 ans
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comme référence). Cependant, les coefficients BemnS et plus sont plus faibles, ce qui traduirait

une baisse possible de la productivité a particetee age mais ce résultat n'est pas significatif.

Graphiguement, les profils de productivité tendentoitre jusqu’a 40 ans environ pour se stabiliser

ensuite(Aubert et Crépon, 2004) La méthode utilisée pour mesurer les profils &lpctivité est

la méme que celle utilisée dans une étude antéreherchant également a mesurer la relation entre
productivité et salaire. La productivité augmemtiblement avec 'ageCrépon et al, 2003)

L’intuition selon laquelle la productivité moyend@minuerait a mesure que la population
active vieillie est analysée a travers deux scémtrémes de I'évolution de la productivité
individuelle avec I'age (une décroissance contideda productivité avec I'age et une évolution en
U inversé suggérant le processus d’accumulatiosagital humain)Blanchet 2002).Ces deux
simulations sont testées sur les structures pad@dg population active (la part des plus de 50 an
dans le groupe d’age 20-60 ans et 'age moyen dupgr des 20-60 ans) avec I'évolution du taux
d’activité. La productivité moyenne baisseraitples de 2 points avec le profil d’'une productivité
décroissante et augmenterait seulement de 1 pe@at la profil de productivité en U inversé. La
variation de la productivité moyenne résultant dé&knts profils d’évolution de la productivité

avec I'age apparait limitée et non tranchée.

3.4. Des comportements d’autosélection

Ces comportements peuvent étre relatifs a la foomaprofessionnelle(Gossiaux et
Pommier 2013) Parmi les raisons du non recours a la formatioofepsionnelle, il y a
essentiellement le codt. Les séniors ont un acagsdre a la formation par rapport au plus jeunes
et d’autant moins s’ils sont au chdmage ou moiraifigs. Aprés la formation, I'autosélection peut
toucher la recherche d’emploi. En effet, le chémagparait souvent comme une situation
intermédiaire avant la retraite. Si on regardeilidgtion des cessations anticipées d’activité en
2012, celles pour carrieres longues (92 000 peesognit +50% en 1 an) et celles de I'amiante
(+5000 entrées en 1 an) gardent un poids impo(idationi et Merlier 2014). Par ailleurs, un
examen de suivi des politiques relatives a 'emgks travailleurs agés rappelle I'importance de la
formation professionnelle pour le maintien en emples séniorfOCDE 2012) Cet examen
montre que des améliorations sont encore nécess@iegtaines actions pour « lever les obstacles
au maintien dans I'emploi et au recrutement apéearts » ont été faites (supprimer la contribution
Delalande ou la réformer en véritable bonus-matlialitres non (revoir les pratiques salariales
basées sur I'age ou I'ancienneté). Des progrésedoiaussi étre faits sur les actions « renforcant
I'employabilité des travailleurs vieillissants ».

La moindre formation des séniors peut étre le lta@sule considérations intrinseques a

l'individu mais aussi d’un systéme de formationfpssionnelle peu voir non adapté a la population
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sénior(Lemaire, 2013) Le non recours a la formation peut étre auss$aitede I'employeur qui
pourrait étre tenté d’orienter la formation a cesdins et non aux besoins plus généralement des
salariés et des séniors dans notre problématigate @ttitude pourrait étre renforcée dans la
mesure ou la quasi-totalité des formations soraniées par 'employeur (78%)ambert et al,
2009).Si la VAE est reconnu comme validant les acquisrmels(Lemaire, 2013) elle est connu

par seulement 45% des salarigsambert et al, 2009).Malgré la grande portée de ce dispositif vis-
a-vis des possibilités qu'il offre aux séniors, Eatistiques récentes sur les bénéficiaires de ce
dispositif montre qu'’il est sous utilisé par lesisés malgré une existence de 10 ans. Dans les
principaux ministeres certificateurs entre 201Q@&12, pres de 70% des bénéficiaires ont entre 30
et 49 ans et prés de 20% ont plus de 5Qlamgrand, 2014) Cette part est stable dans le temps.

Une étude du CerefQuintero et Sechaud, 2006présente quatre finalités individuelles du
dispositif de VAE pour le candidat a la certificati(dans notre cas la population sénior) distinguan
'usage offensif de 'usage défensif et deux fitedipour les entreprises, qualifiees de collectives
Pour les candidats, la VAE peut étre un levier menotion ou de reconversion (caractérisant un
usage offensif du dispositif), de protection owndértion différée (caractérisant un usage défensif)
Du c6té des entreprises, la VAE a une finalité dionsation d’'un métier/d’une fonction ou de
sécurisation des trajectoires professionnelles. r@marque que la population des séniors est
concernée a la fois par les finalités individuetieass aussi par les finalités collectives.

Par ailleurs, une société a «I'ambiance discritoin@ » peut générer des comportements
d’autosélection dans la formation initiale mais saudans la formation professionnelle. Les
personnes des groupes minoritaires sur le marcheadail anticipent le risque de discrimination a
'entrée du marché du travail (ou au cours du pas@rofessionnel par un moindre acces a la
promotion) et investissent moins (ou autrementlgues souhaits) dans leur formation initiale (ou
leur formation continue). Hormis le co(t sociapsychique (moindre estime de soi, motivation...)
de ces comportements par I'exclusion de certairsumgs, ils participent aussi aux codlts
économiques de la discrimination : ces colts écamoes résident principalement dans la perte de
points de croissandMartin et Naves, 2015)

4. L'incidence de la demande de travall

Aprés avoir décrit les obstacles a I'emploi desi@8nassociés a l'offre de travail, nous
verrons dans cette section les trois facteurs ipain influencant négativement la demande de
travail des travailleurs agés tels que I'existedealispositifs institutionnels contraignants (comme
la contribution Delalande et la Dispense de Ret¢teedEmploi), I'incidence d’une distance a la
retraite courte ainsi que la possibilité de comgroents discriminatoires des employeurs a

I’encontre des séniors.

14



4.1. Des dispositifs institutionnels contraignants

L'effet néqatif de la contribution Delalande

Ce dispositif a été mis en place en 1987 et sugpem2008. Aprés plusieurs modifications,
elle consistait a augmenter le co(t de licencierdestsalariés de 50 ans et plus par une taxe tarian
selon I'age du licenciement. Théoriquement, cettsure présente plusieurs avantages. En effet, la
taxe collectée finance I'assurance chémage, etndienies licenciements car I'entreprise internalise
leur colt social. On parle d’effet de rétentionrésgntée comme I'objectif du dispositif. Elle a
aussi des effets négatifs sur les licenciementst(dé seuil) et sur le taux d’embauche des salarié
proches de I'dge d’entrée dans le dispositif (effetrestriction des embauches). Concernant les
embauches, le taux de retour a 'emploi des 5Ceaptus est inférieur a celui des plus jeunes avant
mais aussi apres la modification du dispositif sane en 1992. Concernant les licenciements, les
effets de rétention (qui est faible) et de seuihtswérifies notamment pour les hommes.
Empiriquement, I'effet net sur 'emploi apparaitaterement indéterminéBehaghel et al. 2004)
Une autre étude montre un effet négatif sur lesaercies des chdmeurs de 50 ans et plus a hauteur
de 25%(Behaghel et al, 2005).

Ce dispositif synonyme d’une protection de I'emptenforcée a impacté également la
formation des séniord/esse et Rouland 2013).es auteurs exploitent la modulation de la taxe en
fonction de la taille de I'entreprise (changemantvenu en 1999). Ainsi, le codt d’'un licenciement
d’'un salarié de 50 ans et plus augmente seulenwemtl@s entreprises de 50 salariés et plus. Elles
seraient donc davantage incitées a former leuestd#f séniors. La méthode utilisée est celle de la
double différence conditionnelle. lls comparentxdguoupes (formé et non formé) entre 1998 et
1999 (avant et apres la modification du disposéif)contrélant les différences existantes entre les
deux groupes sur certaines variables avec un matigpariement par score de propension. On
observe que la réforme du dispositif de 1999 augenkntaux de formation de pres de 10 points
pour les 45-49 ans. Le résultat n'est pas signhifiggour les 50-54 ans concernés par la taxe
Delalande. Le résultat sur les 45-49 ans corresonde anticipation des entreprises sur I'entrée
prochaine de cette tranche d’age dans le disposifdut donc les former en amont pour prévenir
les chocs de productivité sur les postes. Les mges ne sont donc pas incitées a former
davantage les séniors en raison de I'impact négatila proximité de la retraite. En effet, le

rendement sur investissement est considéré inagrtair les entreprises.
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Le poids de la Dispense de Recherche d’Emploiesaoiit des allocations chémage

Instaurée en 1984, la Dispense de Recherche ditip@imettait aux demandeurs d’emploi
séniors remplissant des conditions d’age et bénéfidd’'un certain type d’allocation de ne plus
faire la preuve de recherche active d’emploi pdtemnare le moment ou ils pourraient bénéficier de
leur retraite. Dés lors, les chémeurs en DRE né@as comptés dans les effectifs des chdmeurs au
sens du BIT. Avec les systémes de préretraiteBRIB permettait de passer le pont entre la sortie
de I'emploi et I'ouverture des droits a la retrdiide participe donc au retrait anticipé des sénau
marché du travail. C’est la raison pour laquelke peuvoirs publics ont progressivement durcit les
conditions d’entrée (par la loi dulao(t 2008, il est prévu un recul de 'age d’entdéms le
dispositif pour finalement la supprimer (a partin d* Janvier 2012). Ainsi, prés de 58 000
personnes (-1/4 entre 2009 et 2010) y sont ena@@d10Merlier et Rochut, 2011a) Cependant,
la suppression de la DRE a eu un impact sur I'étado du chémage des séniors : on observe une
forte hausse de cet indicateur sur la période ide cécente, entre 2008 et 2014 avec une évolution
de 122 000 a 303 000 personnes de 55 ans et plkisdawage, soit +3 points de taux de chémage.
Cette augmentation est en partie la conséquenct drippression de la DRE (puisque les
bénéficiaires de ce dispositif n’étaient pas comifitgs dans les ch6meurs au sens du BIT). Prés de
50% de la hausse du nombre de demandeurs d’enmgiciits a P6le Emploi, de 55 ans et plus,
depuis 2008, serait le résultat de ce changemeydl. Idinsi, la situation présentée est plus
négative : +557 000 demandeurs d’emploi au lieu+##1 000 évalués sans la fin de la DRE. De
méme, fin 2015, le niveau de la catégorie A eststimé de 330 000 demandeurs d’enfplBies
constats peuvent étre, cependant, relativiserecalndmage de longue durée reste un probléme pour
la population séniofCOE, 2011): « la part de chémeurs de longue durée augmemtindment
avec I'age : seul un quart des chémeurs de moirZddms et un tiers des chémeurs de 20 a 24 ans
sont au chdmage depuis au moins un an (au sengljlucBntre plus de la moitié des chémeurs de
50 ans ou plus ». De méme « linsertion des jeuswesle marché du travail se caractérise
aujourd’hui par des transitions plus fréquentegeetiemploi, le chémage et la formation. Les
jeunes sont davantage concernés par les aspegtsudeence du chémage que par des périodes de
chémage longues. Chez les actifs de plus de 53earisque de chbmage est au contraire fortement
associé a celui du chémage de longue durée, danedare ou il s’avere actuellement difficile de
retrouver un emploi pour un chémeur de plus derisb5(k taux de retour a I'emploi chutant méme

déja pour la catégorie des 50-55 ans). »

2 Cornilleau G et Ducoudré B. (2016), « La suppresdmfa Dispense de recherche d’emploi : quanddesernements augmentent
volontairement le décompte des chdémeurs ! » ?, OEEB|og, 24 février 2016
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4.2. Une distance a la retraite plus courte

La proximité de la retraite impacte I'offre et lardande de travail des séniors. Concernant
I'offre, il a été démontré que certains dispositésdaient le retrait précoce du marché du travail
plus avantageux que la poursuite d’activité jusda’getraite (notamment la dispense de recherche
d’emploi). Concernant la demande, il s'agit de adérer la relation d’emploi comme un
investissement de I'entreprise (incluant égalenf@ribrmation). Tout investissement doit générer
un rendement suffisant pour I'investisseur (soustatu sur la période la plus longue possible). Ce
n'est pas le cas avec une proximité de I'age detlaite(d’Autume et al, 2005 ; Hairault et al,
2006).L'impact de la distance a la retraite sur I'emples séniors a été analysée sur les données de
I'enquéte Emploi (entre 1995 et 2002) a traversnaéle de probabilité d’étre en emploi incluant
les déterminants classiques de I'emploi auxquelajoute la variable de distance a la retraite (age
du taux plein) en interaction avec I'age effed@ih observe bien une relation positive entre diganc
a la retraite et probabilité d’étre en emploi de&B9 ans (coefficients positifs, significatifs et
croissants).

D’autres travaux démontrent qu’au-dela de la distad la retraite, le faible taux d’emploi
des séniors s’expliquerait plutdt par la distanteritrée dans la vie actiy@enallah et al, 2008).
Les auteurs considérent la durée de la carrierfiegsionnelle comme la somme de la distance a
I'entrée et de la distance a la sortie (distanda eetraite). Sur la base de données de I'enquéte
emploi, ils calculent les deux distances pour ckamdividu. La distance a I'entrée a un effet
négatif sur la probabilité d’étre en emploi quekoit 'age. Pour la distance a la sortie, plis el
est courte moins on est susceptible d’étre en ampkdfet sur la distance a I'entrée est a observe
au regard de la demande et de l'offre de travaiurPla premiere, il s’agit d'une possible
dégradation du capital humain et de la productidéé séniors ou d’'une insuffisance d’emploi dans
'économie impactant en premier les séniors. Paudéuxiéme, les auteurs font référence a
I'existence des dispositifs de retrait anticipéswarché du travail. lls ont conditionnés la badse
'emploi des séniors. Mais ces deux explicationssaet pas prouvées empiriquement. Une autre
étude montre I'importance de la distance a laitetdans la faiblesse du taux d’emploi des séniors.
En utilisant une définition différente de I'age lderetraite et des données plus récentes, I'eéfdad
distance a la sortie sur la probabilité d’étre emplei est renforcé par rapport a la précédenteeétud

et cela méme en contrélant par la distance a Eeneffet d’expériencgHairault et al, 2009).
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4.3. Des comportements discriminatoires

Eléments de définition du concept de discrimination

D’un point de vue économiquéleckman (1998)distingue la discrimination repérée au
niveau d'un individu de celle repérée au niveaunndjuwoupe. Il y a discrimination si une personne
bénéficie d'un traitement différencié (d’accesemiploi, de salaire, de promotion...) par rapport a
une autre personne en fonction d'une caractéristiojpservable distinctive (origine, sexe, age,
apparence physique...) sachant, par ailleurs, gg’'@ld les mémes caractéristiques productives.
Cette caractéristique observable distinctive nigs$ corrélée au niveau de la productivité de
l'individu. Cette définition de la discriminatiorugpose un raisonnement « toute chose égales par
ailleurs » pour qualifier la discrimination comme effet causal.

D’un point de vue juridique, on peut distinguedlacrimination directe de la discrimination
indirecte (Garner-Moyer, 2003). La discrimination directe « se produit lorsqu’umersonne est
traitée de maniére moins favorable qu’une autrBesg ne I'a été ou ne le serait dans une sitnatio
comparable, sur la base du [motif de I'age]» (Brt1.2 a)). Cette définition améne a construire
une comparaison pour montrer que la personne ausubiaitement moins favorable en raison de
son age qu’une autre personne dans une situatioparable, c’est cette comparaison qui tiendra
lieu de preuve. Mais quel age devra avoir la persmservant de comparaison ? La réponse n’est
pas simple car deux personnes du méme age n’ontlgsasnémes attentes ni les mémes
caractéristiques (compétences, maturité...). Paguad| il est parfois difficle de montrer que le
traitement moins favorable est basé sur I'age l@mm. Parfois, ce sont d’autres facteurs, certss lié
a I'age, qui sont motivés par I'entreprise pourestbnner ces salariés : qui dit expérience,
ancienneté, dit séniors, qui dit aptitude physicuebilité dit salariés plus jeunes.

La discrimination indirecte est en marche lorsge’ulisposition, un critére ou une pratique
apparemment neutre est susceptible d’entrainer plesr personnes «d’'un age donné» un
«désavantage particulier», par rapport a d’auteesgmnes, a moins que cette disposition, ce critére
ou cette pratiqgue ne soit objectivement justifiar{icle 2, paragraphe 2). Il s’agit, ici, de végif
gue les «critéeres utilisés dans les décisions pl@nsont appropriés par rapport au poste en
guestion et écarte les criteres non pertinentslsSmux qui ne peuvent étre justifiés ou qui sont
appliqués de facon injuste seront considérés coommgtituant une discrimination illégale. ».

Ces définitions économiques et juridiqgues se tismhii sur le plan managérial par des pratiques
d’éviction qui sont au nombre de trois :

- Les barriéres a 'embauche supposées directeddece d’'une limite d’age dans une offre

d’emploi ou une utilisation de qualificatifs renvayt a la « jeunesse ») ou indirectes (lors de
I'entretien d’embauche, il est demandé des quatis¥sonnelles en adéquation avec le dynamisme
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de I'entreprise, plus souvent obtenues par lesgg@wenérations) orientées sur la demande. Celles
orientées sur I'offre portent sur les aptitudea gecherche d’emploi qui peuvent étre détériorées e
cas de déficit initial de capital social ou de peaté capital social.

- Un déficit de formation professionnelle et umeindre promotion liés aux préjuges et

représentations collectives que I'on peut avoirlsarséniors (résistance au changement, manque
d’adaptabilité, de mobilité...). Cet obstacle renvaisssi au fait que les rendements de la formation
sont plus faibles pour les séniors par rapportjauses (théorie du capital humain).

- Une incitation au départ des plus agés alimepstde consensus social entre les acteurs

economiques s’accordant sur l'existence de nombrdispositifs de cessations anticipées

d’activités a destination des séniors.

Il est possible de faire un parallele entre laindiédn économique et juridique des
discriminations. Juridiquement, il y a discrimimatidans la situation ou la différence de traitement
entre deux individus dotés des mémes caractérestiguoductives se fait sur I'un des 20 criteres
inscrits dans la loi de lutte contre les discrinimas. Economiquement, il est possible de considére

un critére non inscrit dans la loi comme objet pt& de discriminatiorfL’Horty, 2016).

Fondements théoriques en économie

Deux théories économiques de la discriminatiornt stservées la discrimination par les
préférences ou discrimination pure modélisée pack&e dans son ouvrage de 1957 et la
discrimination exploitant les frictions du marcha ttavail, a savoir I'asymétrie d’information
pouvant exister entre le candidat & 'embauche etdruteur, ou discrimination statistigi#erow,
1971, Phelps, 1972)

Selon la théorie de la discrimination de Becdlcker, 1971) un employeur s’appuie sur
un arbitrage entre ses codts et ses préférencasployeur matérialise ses préférences a travers le
coefficient de discrimination (= le colt supplénaérg de la discrimination) qui s’applique au
candidat du groupe pour lequel il a une préfératiseriminatoire. Il compare I'amplitude de ses
golts avec celle de ses colts (la remunérationatididat) pour savoir quel candidat de quel
groupe, il va embaucher (celui du groupe non disoe, celui du groupe discriminé ou des deux.
Son objectif est de trouver une combinaison deg deaupes qui minimise ses codts.

Concernant les salariés, ils sont réticents a ittawavec des personnes hors de leur groupe.
L’employeur est contraint de verser un salaire @levé a ces salariés pour quils acceptent de
travailler avec des gens qu’ils discriminent, poemas désorganiser I'environnement de travail. De
méme, les postes spécialisés seront occupés pasriadiscriminés et les postes non spécialisés par
les discriminés. La ségrégation et la discrimimastrticulent donc.
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Concernant les consommateurs, certains clients em¢uefuser de traiter avec certains
groupes. Ces comportements peuvent faire perdrelgggs a I'entreprise et impacter sa survie.
L’employeur peut donc orienter ses choix d’embauehdonction du « golt de ses clients ». La
production du groupe discriminé peut étre divisealeux parties, une partie dite « vendable » et
une partie non vendable qui cause une désutilitBedgployeur. Le degré de commercialisation
d’'une production est dépendante des préférenceslidess. On considére alors gu’un produit a
deux catégories de caractéristiques : celles pati@s pour la vente (prix, aspects techniques...) et
celles qui ne le sont pas (sauf en présence depgiitla discrimination) et pour lesquelles les
clients pourront exercer leurs préférences disoamaoires (sexe, origine, age, personnalité du
vendeur...). Le coefficient de discrimination traduisle godt discriminatoire du client est intégré
dans le prix net qui sera payé par le consommaligua donc un colt supplémentaire a discriminer
pour le client, il paie plus cher le produit.

La discrimination pure prend en considération dégstypes ou des préférences exogenes
pour sélectionner le candidat a I'embauche, sai@ilsaéconomiques rationnels de la part du
recruteur. La source du golt de I'employeur pourdiscrimination peut venir de 3 canaux
différents : des employeurs eux-mémes, des salaiésles consommateurs. Ce golt pour la
discrimination change le calcul économique de méadtion du profit de I'entreprise en rajoutant
des codts liés a la volonté de discriminer. On paiduler ces colts supplémentaires comme une
mesure de la discrimination. Etant donné l'augmentades colts pour I'entreprise en cas de
discrimination, on peut dire que I'entreprise maisienune fonction d’utilité plutét qu’'une fonction
de profit. A long terme, seules les entreprises dascriminantes survivent. En réalité, les
comportements discriminatoires résistent du fait l@xistence de concurrence imparfaite,
d’'imperfections du marché du travail.

Dans son article de 1972 intitulé « The theoryistidmination », Arrow pose les bases de
la discrimination statistique sur le marché du arbentre deux groupes : celui des discriminé et
celui des discriminants. |l est supposé que lex deaupes sont parfaitement substituables, on ne
prend donc pas en compte leurs différences de ptisidé@s pouvant résulter de discrimination sur
d’autres marchés que le marché du travail. Deuxseaprésentent, sur un marché donné, les
entreprises qui ont une utilité identique et unktéidifférente.

Soit un marché avec discrimination, les firmes piseint le méme produit avec la méme
fonction de production. Elles ont donc la mémeitétiiChaque entreprise attribue une valeur a
chaque candidat des deux groupes dépendant despasition a payer (i.e. en termes de
rémunérations). Une entreprise qui discrimine ldes deux groupes peut le faire de plusieurs
facons, soit elle diminue le nombre d’embaucheselgroupe ou accepte que des travailleurs du

groupe discriminant en diminuant leur salaire. lt®ig suivi impacte négativement le profit.
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L’entreprise maximise une fonction d'utilité dépant du profit et du nombre de travailleurs des
deux groupes. Il y a une seule catégorie de trataié capital est donné. Les deux groupes de
travailleurs sont parfaitement substituables.

En théorie, 'employeur rémunére chaque salarladteur de sa productivité marginale.
Cependant, la productivité marginale du grouperilisné sur le marché correspond a leur salaire
augmenté du prix (une partie du profit) que I'enyglar est disposé a payer pour diminuer la
proportion de travailleurs discriminés dans somegmise d’'une unité. Ce terme additionnel positif,
pour ces derniers est appelé par Becker le cosfticde discrimination. A I'équilibre, les salaires
des travailleurs non-discriminés doivent nécessaare étre supérieurs aux salaires des travailleurs
discriminés. Si les firmes ont la méme fonctiontitité, elles embauchent le méme nombre de
travailleurs des deux groupes a des salaires diftéés. Il n'y a donc pas de gains ou de pertes a
discriminer pour lI'entreprise. Il s’agit de subgét des travailleurs du groupe discriminant aux
travailleurs du groupe discriminé.

Dans le cas ou les entreprises ont une fonctiotilitB différente, certaines entreprises sont
plus discriminatoires que d’autres, donc la négatidu taux marginal de substitution du profit pour
les travailleurs discriminés est variable selompidaportion de travailleurs de chaque groupe. Les
proportions de chaque groupe dans la main d’ceovaietvarient d’une entreprise a I'autre de sorte
que les entreprises les plus discriminantes [blis élevé) ont une proportion du groupe non-
discriminé plus élevée. Le ratio (non-discriminéifmal’ceuvre totale) mesure le degré de
discrimination des entreprises.

La discrimination statistique fondée sur une asymétinformation contraint le recruteur a
se baser sur ses croyances (aspect de jugemetdnoaissances (information statistique) relatives
aux caractéristigues moyennes du groupe auquelrteppgale candidat pour identifier ses
caractéristiques inobservables. L'employeur se lsasedes caractéristiques observables telles le
genre, I'age, I'apparence ou le lieu de résidemtgsant imaginer la qualité des caractéristiques
inobservables (la compétence, la ponctualité,dieffu travail, la productivité...) qu’il a besoin de
mesurer pour décider d’embaucher un candidat. @estéristiques observables non corrélées a la
productivité et non pertinentes a I'embauche oné waleur sur le marchéArrow, 1972).
L’employeur suppose alors une corrélation posigvdre les criteres observables et les critéeres
inobservables. Il s’agit d’'une discrimination intiemnelle. Ce type de comportements peut étre
gualifié de rationnel d'un point de vue économiqans le cas de croyances, engendrant un

jugement, Phelps parle de discrimination auto-éereee(Phelps, 1972).
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Cadre juridique de lutte contre les discriminations

Il existe aujourd’hui 20 critéres de discriminatigprohibés par la loi européenne et
francaise. La principale loi européenne posantadres de la lutte contre la discrimination est la
directive européenne 2000/78 du 27 novembre 200@mocréation d'un cadre général en faveur
de I'égalité de traitement en matiere d'emploi ettrdvail entrée en vigueur le 2 décembre 2000.
Elle ne définit pas d’age précis qu'il faut protégmntre les discriminations. Il s’agit bien de
prendre en considération toutes les tranches d’&gesrincipales lois francaises transposant cette
directive européenne sont décrites en annexe 1A.

Un rapport thématique postérieur a I'applicati@nla directive européenne 2000/78 sur « la
discrimination fondée sur I'dge et le droit eurapée(O’Cinneide, 2005) revient sur les
fondements qui ont justifié la création d'un « eagénéral en faveur de I'égalité de traitement en
matiere d'emploi et de travail ». Il est montré tudiscrimination liée a 'age est souvent liédea
« préjugés généralisés ou des stéréotypes suptficsur telle ou telle tranche d’ages. Etre exclu
du marché du travail lorsque lI'on souhaite tragailbu qu'on en a besoin peut avoir des
répercussions sociales en termes « d’exclusioralepaile pauvreté, de non accés aux biens et
services de base... ». De plus, avoir toutes leshed’age sur le marché du travail permet de
réaliser des échanges de connaissance entre geéngettun fonctionnement efficace du marché du
travail ou chacun apporterait sa contribution déaude ses capaciteés.

Le critere d’age dans la discrimination présergs spécificités non présentes sur les autres
critéeres il est visible, changeant avec le tempsest donc susceptible de concerner toute la
population et générer plusieurs formes de stéréstyphangeant régulierement vis-a-vis de
'environnement de travail (employeurs, collegues.L')Jnion Européenne considére ce critére
selon deux dimensions : 'une est économique ainé@ la problématique du taux d’emploi des
séniors que I'Europe inclue dans sa stratégie peumploi (par les traités de Lisbonne et de
Barcelone). L'autre dimension renvoie a la luttetoe 'agisme. La maniére dont sont percues les
discriminations liées a I'age, aujourd’hui, semassez réductrice. En effet, les séniors sont Ig plu
souvent désignés comme concernés par ce type dérdistion contrairement aux jeunes. Elles
concernent le plus souvent la sphéere professianiaglldétriment d’autres domaines (le logement,
'accés a des services publics). Des regroupentimitganisations de personnes agées comme Age
Plateform Europe travaillent aussi en collaboratwec le Parlement Européen et la Commission
européenne pour influencer la politique européesumela question de la prise en compte du
vieillissement démographique et défendre les itgédés personnes agées au niveau eurdpéen

De méme, le critere d’age comme motif de discrimmimaa été inclus tardivement dans la

loi francaise (en deuxiéme lecture, par I'AssembMgtionale, du texte de loi transposant la
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directive européenne de 2000 en matiere de lutteetes discriminations). Cette situation répond
au fait que de nombreuses politiques publiquesisett I'dge pour estimer la population
bénéficiaire. Cependant, cette inscription daneila permis de |égitimer le critére.

Du c6té des entreprises, le critere d’age estus pbuvent traité sous I'angle de la gestion
des ages et non celui des discriminations. Cdtiatgin « efface la dimension victimaire, et doac |
part de responsabilité des entreprises dans lepartements discriminatoires. [...] Elle invite a
focaliser [l'attention non plus sur les recrutemgntsais sur la gestion interne des ages
('aménagement des postes, I'amélioration des ¢mmdi de travail, la motivation des salariés en
seconde partie de carriere, le maintien de leurl@rapilité), ce qui place les entreprises sur un
terrain qui leur est plus familier et les positienmon plus en tant qu’accusées, mais comme actrices
de leur propre devenir $Poli et al, 2009). Juridiquement, il existe des justifications a la
discrimination liée a I'age qui légalise la discmietion dans certains ca€es exceptions au
principe de non-discrimination sont décrites enexernlB.

De plus, les mesures de discrimination positiva &firmative action) compléetent la
panoplie des politiques européennes de non-distaiion(Calves, 2016} ces lois « aménagent un
cadre commun de lutte contre les discrimination$ @witorisent les Etats a en prévenir ou
compenser les effets par le biais de mesures gpéesf c’est-a-dire préférentielles » (p 17) sous
forme de « préférences accordées aux membres dpeagtmenéficiaires [pour] faciliter leur accés
aux ressources nécessaires a leur développemémésonomique. Ces ressources, classiquement,
sont I'emploi, [...], l'instruction supérieure et,yd rarement, les fonctions politiques » (p 27). Ces
actions concernent le groupe discriminé dans searshle et non pas l'individu. Sur la question de
'emploi, les outils de ces mesures préférentiebemt essentiellement « des quotas ou des
incitations par voie de subvention publique » gtagpissent « faiblement préférentielles » (p 63-
64).

Au sein des entreprises francaises, des politigigemaintien des séniors en emploi sont
mises en place a travers 'ANI du 13 Octobre 208fatif & « I'emploi des séniors en vue de
promouvoir leur maintien et leur retour a 'empioket le Plan concerté pour I'emploi des séniors
2006-2010 qui matérialise I'accord. Celui-ci fathé a trois enjeux importants auxquels fait face la
société francaise a cette date « un taux d’em@és séniors parmi le plus bas des pays
industrialisés, un age moyen de la population actjui augmente fortement et un chémage de
longue durée des séniors élevé en raison d’'unsédis la population en &dge de travailler & partir
de 2006 ».
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Quelques statistiques sur le critere d’age

En France, le rapport annuel 2012 du DéfenseurDaeis’ fait état d’'un sentiment de
discrimination important dans le domaine de I'emplen effet, le domaine de I'emploi privé
concerne 31.2% des réclamations (33.1% en 2014jec@0.3% (26,9% en 2014) pour I'emploi
public, devant I'acces aux services publics (1484)peceés aux biens et services (11,5%). L’'emploi
privé est ainsi le premier domaine de discrimirraten pourcentage de réclamations, devant
'emploi public. Si l'on s’intéresse au critere dbscrimination, I'age représente 5.5% des
réclamations (6.5% en 2014) derriere I'Etat de &amtle handicap (25.9%), I'origine (22.5%) et
l'activité syndicale (6.2%). Si I'on croise le dome et le critere d’age, 2.3% des réclamations
concernent des discriminations liées a I'age damwgloi privé (2.5% en 2014) et 1.7% des
réclamations sont relatives a des discriminatia¥esl|a I'age dans I'emploi public (1,9% en 2014).
L’'age fait 'objet de 2% d’observations devantiesunaux en 2012.

Au-dela de la lutte contre les discriminationsDifenseur des Droits reconnait la nécessité
de lutter contre les stéréotypes et les préjugé&nniviendrait donc d’agir en amont pour prévenir
les situations potentiellement discriminatoiresest’par ce biais que I'égalité peut étre approchée.
Il s’engage a sensibiliser les populations a I'é§ahotamment dans le domaine de la vie
guotidienne, de I'’éducation et de I'emploi a traverdes modules de sensibilisation et de formation
a distance ». A noter que 'objectif de promoti@s diroits et de I'égalité se décline sur le temgto
national comme international. Par conséquent, kanas de I'lle de France, l'institution « soutient
et participe aux travaux du plan « Egalité danscks a I'emploi et dans le travail en lle-de-France
», signé en mars 2009 par des partenaires soctalktat, ainsi que par le conseil régional en
février 2011 ». Parmi les priorités de ce plary, @ I'acces, le maintien et I'évolution dans I'emipl

des séniors.

Mesurer les discriminations

Recherche en laboratoire :La discrimination liée a I'age dans l'accés a I'don fait I'objet de
plusieurs recherches menées en laboratoire o $arrhin pour démontrer I'impact de I'age, apres
l'instauration du « Age Discrimination in Employniekct » (ADEA) en 1967, aux Etats-Unis, sur
plusieurs variables telles que la recherche d’empéo performance au travail, les décisions
d’embauche, de promotion. Ces recherches menéeplissieurs professions montrent que les

stéréotypes liés a I'age perdurent. Les résultassrdcherches en laboratoires sont a évaluer avec

% Le Défenseur des droits est une institution indépate de I'Etat créée en 2011. Ses deux missiomsigales sont la défense des
personnes dont les droits ne sont pas respeatiés ktgalité de tous et toutes dans I'acces aakgdr

Enfin, le Défenseur des droits rassemble quatreeanes institutions : le Médiateur de la RépublidaeDéfenseur des enfants, la
Haute Autorité de Lutte contre les Discriminatiaetspour I'Egalité (HALDE) et la Commission Nationale Déontologie de la

Sécurité (CNDS). Par ailleurs, il recense et instad réclamations pour discrimination (sur le$édénts critéres interdits par la loi)
entre autres activités (source : site du DéfendesiDroits)
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prudence car ils dépendent des conditions de ctndeil’expérience. Par ailleurs, d’autres facteurs
gue l'age, peuvent expliquer la persistance da®atgpes comme les caractéristiques de I'offre
reliées aux caractéristiques du cand{drgeson and al, 2008).

Méthode de décomposition Les modeles de décomposition sont largementéégaypar la
littérature (Oaxaca, 1973, Blinder, 1973, Fairlie 1999 et 2003lles s’appliquent aux données
d’enquéte : il s'agit de décomposer un écart (gd/ate participation au marché du travail...) entre
deux populations distinctes par un critére sociangnaphique (age, sexe, origine ethnigue, lieu de
résidence...). Les questions de recherche assoces=sraodeles de décomposition peuvent étre les
suivantes : évaluer I'écart salarial entre hommeeime, I'écart d’emploi entre les séniors et les
plus jeunes. L'écart mesuré se décompose en unte paualifiée d'expliquée par les
caractéristiques individuelles (autre que le ceitéistinctif utilisé pour différencier les deux
populations de I'échantillon) comme par exemple,nleeau de dipléme, la catégorie socio-
professionnelle, la profession, la situation méita) et une autre partie restant inexpliquée (par
ces mémes caractéristiques) et donc résiduelles Dette partie résiduelle on retrouve les facteurs
inobservables et la discrimination potentielle. <€’pour cette raison que la partie inexpliquée de
'écart mesuré est souvent considérée comme la mnadel la discrimination. Cependant, des
précautions sont a prendre dans l'interprétatiardsultats de cette partie inexpliquée qui est une
des difficultés majeure de cette méthgdeberhardt R. et al, 2009) Pour certains types d’écart
(par exemple I'écart de participation au marché tchvail), il est plus difficile d'attribuer
directement la partie inexpliquée a de la discration contrairement a d’autres (par exemple

I'écart salarial).

Test de correspondance, audit par couples ou tesgin Contrairement aux méthodes de
décomposition, les tests de correspondance ne mmmtepas des données d’enquétes mais des
données auto-construites par le conducteur de édiaapce. On est ici dans le champ de
'expérimental. Initié par Jowell and Prescott-Rrrdans les années 1970 (pour les tests écrits),
'approche de la méthode du testing consiste atungre de toute piéce des candidatures fictives
(curriculum vitaeet lettres de motivation) parfaitement similaiéelexception de la caractéristique
dont I'on souhaite mesurer I'effet sur I'acces eniploi (Riach et Rich, 2002 ; Petit, 2003)Dans

la majorité des cas, I'acces a I'emploi s’approxipae I'acces a I'entretien d’embauche. En effet,
envoyer des personnes réelles aux entretiens dighba(pour tester la deuxieme étape du
recrutement) apparait colteux pour le conductediespérience et représente un risque important
de biais a travers la personnalité, I'apparencepgesonnes envoyees, et la détection éventuelle du
recruteur. Ces candidatures sont ensuite envoygedtanément en réponse aux mémes offres

d’emploi. Tout écart significatif d'accés aux etigas d’embauche constaté a la suite de ces envois
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ne peut alors étre imputable qu’a la seule caratitfre distinctive. Les données expérimentales
collectées par testing sont par construction dépms de biais de sélection et d’hétérogénéité
habituellement observée dans les données d’enqiétagit 1a des principaux apports de cette
méthode expérimentale.

Sa principale limite est qu’elle ne permet pasfaenir une mesure représentative de la
discrimination a I'embauche sur le marché du tlaven effet, contrairement aux données
d’enquétes ou encore aux données administratiesgjdnnées de testing sont partielles (quelques
professions testées), ponctuelles (quelques maéxpdtimentation) et localisées (seulement
guelques bassins d’emploi examinés). La mesurea aistrimination ne repose donc pas sur un
échantillon représentatif du marché du travail.rb&me, les tests de discrimination sur un groupe
de firmes sélectionnées aléatoirement ne permgitenhe donner une mesure représentative de la
discrimination sur 'ensemble du marché. L'effetsal ne se mesure pas sur les entreprises les plus
discriminatoires ou par comparaison du niveau majemliscrimination entre les firmes mais sur
les entreprises employant, effectivement les greugiscriminés. Avoir quelques entreprises
discriminatoires sur un marché ne signifie pas ltgféet de la discrimination sur le marché entier
est important (par exemple sur les salaires desitieurs (Heckman, 1998)).Cette méthode est
toutefois la seule qui permette de mesurer de faatisfaisante les discriminations dans l'acces a
'emploi.

Plusieurs travaux ont cherché a mesurer la distaition liée a 'age avec la méthode du
testing, mais le nombre reste limité car ce crifgnesente une particularité : il s’agit de comparer
'accés a I'emploi d’individus d’ages différentsaim dotés des mémes caracteéristiques productives
sachant que I'dge et certaines caractéristiquesduptives, comme I'expérience, sont
nécessairement corrélés. Aux Etats-Umsndick et al. (1997)mettent en évidence une forte
discrimination a I'encontre des séniors en comgdademchances de candidats de méme sexe, ages
de 32 ou 57 ans sur des emplois d’informaticiermsnfines) et de secrétaires (femmédach et
Rich (2010)examinent sur le marché du travail britannique,deances de deux candidats fictifs,
agés de 27 et de 47 ans sur des emplois d’adnaiifistqualifiés (femmes), de serveurs dans la
restauration (hommes) et de vendeuses. Leurs atsulftettent en évidence une discrimination a
'encontre du sénior trés forte sur les emploisddiaistratifs, plus modérée sur les emplois de
serveurs et une discrimination en faveur de la fens@nior sur les emplois de vendeurs. Pour
contr6ler le biais inhérent a la variable d’expécie et rendre comparables les expériences du jeune
candidat et du sénior, les auteurs recourent a steatégies. Une premiere stratégie consiste a dote
les séniors d’expériences antérieures dans desgsiohs différentes de celles dans lesquelles ils
candidatent, de sorte a égaliser le nombre d’andéegérience du jeune et du sénior dans la
profession testé€Riach et Rich, 2010).Une autre stratégie consiste a mentionner dans la
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candidature du sénior que celui-ci a interrompeaaiere pendant plusieurs années, par exemple
pour s’occuper de ses enfants dans le cas despféfilinins. (Bendick et al, 1997 ; Lahey, 2008).
Ces auteurs considérent que cette caractéristigugera pas percue par 'employeur comme un
signal négatif de productivité, en particulier sidandidat est une femme. Dans le cas de profils
masculins, ils ont exercé une autre professiontaselie pour laquelle ils candidatent. C’est donc
en comparant des candidats peu expérimentés, tiegdant par I'dge que ces auteurs mettent en
évidence une discrimination. Cependant, les sémetsexpérimentés sont peu représentatifs des
chercheurs d’emploi de cette classe d’@deumark, Burn et Button, 2015).1l est donc difficile
d’en déduire des préconisations de politiques gubkb visant a promouvoir I'emploi des séniors.
Plus recemmentleumark, Burn et Button (2015)examinent la discrimination liée a I'age
dans 12 villes américaines réparties dans 11 &midistinguant par la proportion de séniors dans |
population et une législation anti-discriminatio@el a 'age plus ou moins contraignante. Prés de
40 000 candidatures fictives d’hommes ou de femswd envoyées en réponses a des offres
d’emploi peu qualifiées : vendeur et caissier (haamu femmes), concierge et agent d’entretien
(hommes), agent de sécurité (hommes), secrétaagsttant administratif (femmes). Les candidats
fictifs se distinguent par leur age (30 ans, 50 &bsans), et pour les deux candidats séniors, par
leur expérience professionnelle : faible (commecdeadidat de 30 ans), ou alors élevé. Dans le
second cas, les chercheurs font varier I'histoicdgssionnelle des candidats fictifs. Au moment ou
ils candidatent, deux candidats de 50 et 65 ang$ dans la continuité de leur carriere et
expérimentés sur ce type d’emploi. Deux autresidatelde 50 et 65 ans, en revanche, occupaient
auparavant des emplois plus qualifiés dans le m@oneaine d’activité ; il s’agit alors pour eux
d'un déclassement, d’'un emploi de transition. Enfiour un autre candidat agé de 65 ans, ce
déclassement est intervenu 10 ans auparavant. Tésigltats principaux se dégagent: la
discrimination liée a I'age affecte davantage laadidats les plus proches de la retraite (65 ans
versus 50 ans). Elle apparait également dans watge de déclassement. Par ailleurs, si la
discrimination liée a I'dge apparait systématiquetnagans leurs résultats pour les candidatures
féminines, elle est plus ambigle pour les homnséslans toutes les professions testées les femmes
subissent une discrimination liée a l'age, tel n'pas le cas pour les hommes. Enfin, la
discrimination liée a I'dge apparait plus limitéend les états ou la |égislation anti-discrimination
est plus contraignante : lorsque celle-ci est @ésere vis-a-vis des contrevenants, l'acces a
'emploi des séniors est plus important. D’autreglés montrent I'importance du critére d’age dans
les discriminations potentielles sur le marché rdwdil : les séniors ont 41,2% moins de chances
d’accéder a I'emploi sur un testing améric@Bendick M. et al, 1999) 59,6% sur un testing
britannique(Riach et Rich, 2007akgt 64,5% sur un testing espag(®iach et Rich, 2007b).
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Dans ces deux derniéres références, on peut obseeux limites méthodologiques. Pour se
prémunir du risque de détection des candidatuctisds par 'employeur, les auteurs indiquent des
faux noms d’universités dans lesquelles les catslidaraient obtenu leurs diplomes ainsi que de
faux noms d’employeurs dans la construction desouais professionnels. Cet argument contre le
risque de détection apparait discutable dans laimaesi la majorité des recruteurs connaissent les
principales universités ou écoles formant a leutienéet leurs principaux concurrents de la
profession. De plus, la majorité des études dentpstcentes porte sur la premiere étape du
recrutement ('accés a I'entretien d’embauche).g@ant supposer qu’il y a peu de chances qu’'un
employeur vérifie I'authenticité du diplome ou dasciens employeurs des candidats a cette
premiére étape. Cette vérification intervient plutd’étape suivante lors du passage de I'entretien
Une deuxiéme limite porte sur la gestion des régoredressées aux candidats. Pour chaque
réponse positive envoyée par un employeur par ongpar courrier, les candidats rédigeaient une
réponse pour décliner I'offre en indiquant avoouwé un autre emploi. Cette démarche de gestion
des réponses nous enléve la possibilité d’analgseariable de contacts multiples, c’est-a-dire le
nombre moyen de contacts d'un méme employeur pauméme candidat, signe d’'un intérét
appuyé de I'employeur pour le candidat contactéiplus fois.

Il est également possible de tester les hypothdsesous-emploi des séniors par cette
méthodeg(Challe et al, 2016).

Barometre de discrimination: Aprés avoir décrit la méthode des tests de spaedance
permettant de mesurer des discriminations avélé@ss @également possible de mesurer le sentiment
de discrimination auprés de plusieurs acteursgardthode du barometre. Cependant, les résultats
obtenus par cette méthode ne peuvent pas étre caligma ceux d’un test par correspondance car
le sentiment de discrimination n’est pas synonymalidcrimination avérée. Sur la perception des
discriminations en Europe, 'Eurobarométre de 204t une enquéte réalisée dans les 27 pays de
I'Union Européenne par questionnaire en face-a éacdomicile des répondants (dans leur langue
maternelle). Cet eurobarometre établi que la digpation liée a I'age est plus répandue pour les
européens de 55 ans et plus (pour 45%) que cemodes de 30 ans (pour 18%). Cette perception a
ete renforcée par la crise économique récente &b @&s européens interrogés considerent que
cette crise a probablement augmenté la discrinmnatnvers les séniors sur le marché du travail ou
54% des répondants percoivent I'age comme un détaye pour chercher un emploi (40% pour le
handicap et 39% pour I'origine ethnique et la caulde peau). Les trois leviers pour combattre ces
discriminations passent par la formation des agenésdiversité (travailleurs et employeurs), pour

79%, le suivi des procédures de recrutement eadmmposition de la population active, pour,

4 Enquéte commandée par la Direction Générale dadtice de la Commission Européenne et conduit&&rOpinion & Social,
European Commission (2012)
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respectivement, 76% et 69%. L’'Organisation Inteomale du Travail et le Défenseur des Droits
publient conjointement un barométre annuebncernant le sentiment de discrimination en
entreprise auprés du secteur public et privé. Rsudeux groupes, I'age apparait comme le premier
désavantage pour étre embauché (derriere la geegsesour prés de 80% des agents du secteur

public et des salariés du secteur privé et pré&ée des demandeurs d’emploi.
Conclusion

Le sous-emploi des séniors s’explique en partredea facteurs de friction du marché du
travail ou I'asymétrie d’'information crée une intiteide de I'employeur a I'embauche qu'il est
difficile de combler avec un réle important du diple qu’il considéere comme un signal lui
permettant de «filtrer » (classer) les candidasuf poste) entre eux. A cela s’ajoute des
changements structurels de I'économie associés abmangements technologiques et
organisationnels qui entrainent une réallocatios eeplois vers leur polarisation modifiant la
demande de travail. D’autres facteurs inhérentscawactéristiques de l'offre (la nature du capital
humain et de la productivité, les considérations a®it du travail, les comportements
d’autosélection) et de la demande de travail (ideaoce de dispositifs institutionnels contraignants
pour les employeurs et le financement de l'asswai®mage, de la distance a la retraite courte
désincitant l'investissement des employeurs sur fesvailleurs agés et leurs possibles
comportements discriminatoires réagissant a desatypes et des représentations négatives des
séniors) participent a ce sous-emploi. De mémefameurs peuvent étre qualifiés de rationnels se
basant sur des considérations avérees, économcpi@sdu travail, moindre adaptation, moindre
productivité, autosélection) mais aussi sur dessid@nations plus irrationnelles, résiduels
(stéréotypes, comportements discriminatoires). heété des déterminants du sous-emploi des
séniors montrent qu'’il est nécessaire de les coentpour rendre compte au mieux de la situation

des séniors sur le marché du travail.

® Barométre sur la perception des discriminations atravail — vague 7, Ifop, 2014
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Annexes

Annexe 1A.
Description des principales lois francgaises transgant la directive européenne 2000/78 du 27
Novembre 2000 posant le cadre de la lutte contre thscrimination

Les principales lois francaises transposant cétietie européenne sont :

- la loi n° 2001-1066 du 16 novembre 2001 rela@ivia lutte contre les discriminations pose une
liste de critéres de discrimination interdits @atdi®
- la loi n° 2002-73 du 17 janvier 2002 de modernnigasociale
- la loi n® 2005-102 du 11 février 2005 pour I'égades droits et des chances, la participatida et
citoyenneté des personnes handicapées
- la loi n°® 2005-843 du 26 juillet 2005 portant elises mesures de transposition du droit
communautaire a la fonction publique.
- la loi n° 2008-496 du 27 mai 2008 portant diversdispositions d’adaptation au droit
communautaire dans le domaine de la lutte consrdikeriminations

A noter que le délai de conformité des Etats mesbrla directive européenne est fixé au 2
décembre 2003, au plus tard. Par ailleurs, un déjgplémentaire de trois ans leur est accordé pour
mettre en ceuvre les dispositions relatives a lxidiation fondée sur I'age et le handicap.

Plusieurs textes antérieurs a la directive eunoap&e2000/78 évoquent, également, un
principe de non-discrimination : « Nul ne peut @&®e sur son travail et son emploi, en raison de
ses origines, de ses opinions ou de ses croyan@imnea 5 du préambule de la constitution du 27
octobre 1946 et repris dans la constitution de 1958

La législation européenne differe de la |égiskationéricaine en matiére de lutte contre la
discrimination car elle ne fixe pas d'age précis ams seuils d'age. Aux Etats-Unis, I'Age
Discrimination in Employment Act (ADEA) votée endR interdit les discriminations liées a I'age
en fixant un age précis : les personnes de plu&dens, complété par le “Older Workers Benefit
Protection Act” en 1990 (OWBPA).

Des dispositions sont prises en matiere de lutteredes discriminations dans le code du
travail et le code pénal :

Il « constitue une discrimination toute distinctiopérée entre les personnes physiques [de

méme pour les personnes morales] a raison dededr. ] » (Article 225-1 du Code Pénal)

5 Aucune personne ne peut étre écartée d'une pnecédurecrutement ou de l'accés a un stage ou périsele de formation en
entreprise, aucun salarié ne peut étre sanctioicencié ou faire I'objet d'une mesure discrimim&odirecte ou indirecte,
notamment en matiére de rémunération, de formatiemgclassement, d'affectation, de qualificaté@nclassification, de promotion
professionnelle, de mutation ou de renouvellementahtrat en raison de son age [...] » (Article LZ2-13du Code du Travail
prévoie 18 critéres de discriminations condamnableurd’hui 20)
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« La discrimination définie a l'article 225-1, caonse a I'égard d'une personne physique ou
morale, est punie de trois ans d'emprisonnemetd é6 000 Euros d'amende lorsqu’elle consiste...
A subordonner une offre d'emploi, une demande atgesbu une période de formation en entreprise
a une condition fondée sur I'un des éléments \askarticle 225-1 —liste non complete » (Article
225-2 du Code pénal).

De méme, « Il est interdit de faire publier dansjaurnal, revue ou écrit périodique ou de
diffuser par tout autre moyen de communication sgibée au public une insertion d'offres d'emploi
ou d'offres de travaux a domicile comportant la tieend’'une limite d'age supérieure exigée du
postulant a un emploi soumis aux dispositions dilecdu travail. Toutefois, cette interdiction ne
concerne pas les offres qui fixent des conditiofégyel imposées par les textes législatifs et
réglementaires » (Article L.311-4 du Code du tiva

Annexe 1B.

Description des exceptions au principe de non-disenination concernant I'age (article 6 de la
directive européenne 2000/78 du 27 Novembre 2000gamt le cadre de la lutte contre la
discrimination)

Les exceptions au principe de non-discriminationceonant I'age répondent a Il'article 6 de la
directive européenne 2000/78. Cet article dit fiestides différences de traitement fondées sur
l'age :

« Les Etats membres peuvent prévoir que desreliftés de traitement fondées sur I'age ne
constituent pas une discrimination lorsqu'ellest sajectivement et raisonnablement justifiées,
dans le cadre du droit national, par un objectiftiie, notamment par des objectifs Iégitimes de
politique de I'emploi, du marché du travail et déddrmation professionnelle, et que les moyens de
réaliser cet objectif sont appropriés et nécessaire

« Les Etats membres peuvent prévoir que ne coaspias une discrimination fondée sur
l'age, la fixation, pour les régimes professionndés sécurité sociale, d'ages d'adhésion ou
d'admissibilité aux prestations de retraite ouvdiidité ...

« Les differences de traitement fondées sur li@geconstituent pas une discrimination
lorsqu'elles sont objectivement et raisonnablemsiifi€ées par un but Iégitime, notamment par le
souci de préserver la santé ou la sécurité deailieaws, de favoriser leur insertion professiofael
d'assurer leur emploi, leur reclassement ou ledenmisation en cas de perte d'emploi, et lorsque
les moyens de réaliser ce but sont nécessairgpedpiés » (Article L. 1133-1 du Code du travall

francais).
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16-2. Acceés a I'emploi selon I'age et le genre: Lessultats d'une expérience contrélée
Laetitia Challe, Florent Fremigacci, Francois Land@nnick L'Horty, Loic Du Parquet et
Pascale Petit

16-1. Faut-il encourager les étudiants a améliordeur orthographe?
Estelle Bellity, Fabrice Gilles, Yannick L'Hortyaurent Sarfati
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15-5. A la recherche des incitations perdues : poume fusion de la prime d’activité, de
la CSG, des cotisations sociales et de I'imp0t sle revenu
Etienne Lehmann

15-4. Crise économique, durée du chémage et acogsdl a I'emploi : Eléments d’analyse
et pistes d’actions de politique publique locale
Mathieu Bunel, Elisabeth Tovar

15-3. L’adresse contribue-t-elle a expliquer les écts de salaires ? Le cas de jeunes
sortant du systeme scolaire
Emilia Ene Jones, Florent Sari

15-2. Analyse spatiale de I'espace urbain : le cde I'agglomération lyonnaise
Emilie Arnoult, Florent Sari

15-1. Les effets de la crise sur les disparités les de sorties du chémage : une premiere
exploration en Rhéne-Alpes
Yannick L'Horty, Emmanuel Duguet, Florent Sari
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14-6. Dépréciation du capital humain et formation atinuec au cours du cycle de vie :
guelle dynamique des externalités sociales ?
Arnaud Chéron, Anthony Terriau

14-5. La persistance du chémage ultra-marin
Yannick L'Horty

14-4. Gréves et productivité du travail : Applicaton au cas francais
Jérémy Tanguy

14-3. Le non-recours au RSA "socle seul": L'hypothge du patrimoine
Sylvain Chareyron

14-2. Une évaluation de I'impact de 'aménagemenseé conditions de travail sur la
reprise du travail aprés un cancer
Emmanuel Duguet, Christine Le Clainche

14-1. Renforcer la progressivité des prélévementsaaxs
Yannick L'Horty, Etienne Lehmann




La Fédération TEPP

La fédération de recherche « Travail, Emploi etitples publiques » (FR 3435 CNRS)
rassemble des équipes de recherche en Economieldgax et Gestion :

— L’Equipe de Recherche sur I'Utilisation des Donnéefndividuelles en lien avec la
Théorie Economique « ERUDITE », équipe d’accueil n°437 rattachée duwersité
Paris-Est Créteil et 'UPEMLYV ;

— LeCentre de Recherches en Economie et en ManagemetCREM », unité mixte
de recherche n°6211 rattachée au CNRS, a I'Uni¢eds Rennes 1 et a I'Université
de Caen Basse-Normandie ;

— Le Centre Pierre Naville, « CPN », équipe d’accueil n°2543 rattachée aivensité
d’Evry Val d’Essonne ;

— Le Centre de Recherche en Economie et Droit CRED », équipe d’accueil n°7321,
rattachée a I'Université Panthéon-Assas ;

— Le Centre d’Etude des Politiques Economiquesc EPEE », équipe d’accueil n°2177
rattachée a I'Université d’Evry Val d’Essonne ;

— Le Groupe d’Analyse des lItinéraires et des Niveaux Safiaux, « GAINS », équipe
d’accueil n°2167 rattachée a I'Université du Majne

- Le Groupe de Recherche ANgevin en Economie et Managenie « GRANEM »,
unité mixte de recherche UMR UMR-MA n°49rattachd@Jaiversité d’Angers ;

— Le Laboratoire d’Economie et de Management Nantes-Atlatique, « LEMNA »,
équipe d’'accueil n°4272, rattachée a I'Universigé\antes ;

— Le Laboratoire interdisciplinaire d’étude du politique Hannah Arendt — Paris Est,
« LIPHA-PE », équipe d’accueil n°7373 rattache®J®EM. »

La Fédération TEPP rassemble 190 cherchaumngeignants-chercheurs, 140 doctorants
et 40 chercheurs associés, qui étudient les motata travail et de I'emploi en relation avec
les choix des entreprises et analysent ledsitiques publigues en mobilisant les
nouvelles méthodes d'évaluation.

www.tepp.eu



