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1.Introduction

1.1. Contexte et objectifs de la démarche

Les branches de L'Opcommerce ont souhaité engager une étude pour analyser les réalités de
I'emploi des séniors dans le commerce et élaborer des recommandations concréetes pour
renforcer leur employabilité et les accompagner dans I'évolution de leurs trajectoires
professionnelles.

Ainsi, le Comité technique en charge de suivre le projet a identifié les objectifs suivants :

>

Disposer d’'une cartographie de la démographie des séniors dans les entreprises du
commerce

Mieux connaitre les caractéristiques, les parcours et les souhaits des séniors dans
les entreprises de la branche

Identifier les pratiques et attentes des entreprises pour accompagner les séniors

Comprendre les attentes, motivations et freins des salariés séniors liés a la formation,
aux mobilités professionnelles et au maintien dans I'emploi, afin d'ajuster les
dispositifs proposés et d’en accroitre I'efficacité.

S’inspirer des politiques et pratiques d’'autres pays au niveau européen, voire
international, pour identifier les bonnes pratiques et les initiatives transposables en
France.

Disposer de préconisations concrétes pour optimiser le recrutement, la fidélisation, la
motivation et le maintien dans I'emploi des séniors qui pourraient permettre aux
entreprises de renforcer leurs capacités d’accompagnement RH en lien avec la
séniorité.

Les échanges ont permis de centrer les objectifs de I'étude sur la derniére partie de la carriére
professionnelle, et donc de considérer en priorité la situation des salariés de 55 ans et plus et
les conséquences de leur départ en retraite pour les entreprises. Néanmoins, les
questionnements abordent également I'évolution des conditions d’emploi et de travail et la
prise en compte des effets de I'dge a partir de 45 ans (usure professionnelle, possibilités
d’évolution professionnelle).

OPCOMMERCE - Etude sur I'emploi des séniors — Rapport intermédiaire 3
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1.2. Méthodologie

A. Déroulé global du projet

PHASE 1

ETAT DES LIEUX ET PROJECTION
SUR LA PLACE DES SENIORS DANS
LE SECTEUR DU COMMERCE

$

PHASE 2

LA PLACE DES SENIORS DANS LES
ENTREPRISES DU COMMERCE

@

PHASE 3
LES PERCEPTIONS DES SALARIES

SENIORS
. <

PHASE 4

STRATEGIES ET
RECOMMANDATIONS POUR
L'EMPLOI ET L'ACCOMPAGNEMENT
DES SENIORS

COTECH de lancement

Analyse des données sur I'emploi des séniors et projections

Etude documentaire

Questionnaire en ligne a destination des entreprises

Rédaction de I'état des lieux

COTECH de validation du rapport d'état des lieux et de restitution du questionnaire

Entretiens auprés de dirigeants d'entreprise et DRH (25)
Entretiens auprés de managers (25)

Analyse des données de 'OPCO sur les dispositifs de formation et d'accompagnement
mobilisés par les entreprises au profit des salariés séniors

Entretiens auprés des salariés séniors (25)

Entretiens auprés de représentants de CSE, CSSCT (15)
Ingénierie cabinet : rédaction du rapport d'état des lieux
COTECH de restitution des résultats intermédiaires

Etude documentaire - Cartographie des pratiqgues et mesures, analyse d'accords
d'entreprises

Etude documentaire - Benchmark international

Ingénierie interne - Préfiguration du plan d'actions

Réalisation d'ateliers thématiques (5)

Ingénierie cabinet - Rédaction du livret de pistes d'action

Ingénierie cabinet - Rédaction du rapport final, synthése et infographie
COTECH de restitution des livrables finaux

Restitution - Webinaire

B. Réponses au questionnaire en ligne

2 705 réponses ont été recueillies par I'enquéte en ligne « Etude sur les seniors dans le secteur

du commerce », soit un taux de réponse de 4.2%.

Les réponses au questionnaire ont été redressées par la taille des entreprises (via les données
DARES 2022) pour représenter au mieux I'ensemble du périmétre de 'TOPCOMMERCE et de ses

20 branches.

L'enquéte en ligne représente ainsi 2 705 entreprises et 33 813 salariés.

Données clés de la passation du questionnaire

Période de diffusion du 13/12/2024 au 14/02/2025, 3 relances effectuées
64 270 mails délivrables et contactés (950 procédures « manuelles » d’anti-spams)
2 705 réponses obtenues
Taux de réponses de 4.2%

OPCOMMERCE - Etude sur I'emploi des séniors — Rapport intermédiaire



I'op mmerce Cbse rvatoire

Opérateur de compétences prospectif du commerce

Redressement selon la taille d’entreprises (référentiel : données DARES 2022)

TOTAL non
Part des entreprises par Taille (effectifs salariés) (qur:st,itzgf:\iire T&}g‘&;eggezsgé
brut)
1 a9 salariés 63% 85%
10 a 19 salariés 14% 8%
20 a 49 salariés 11% 4%
50 et plus salariés 12% 3%

Profils des répondants

87% des répondants sont des directeurs — membres de la Direction — responsables RH, 3%
sont des managers encadrant une équipe.

Vous répondez en tant que :

Directeurtrice/Membre de la Direction I /6%
Responsable RH I 11%
Manager-euse encadrant une équipe M 3%
Comptable W 4%

Autre (Secrétaire, Assitant-e administratif etc.) Il 6%

C. Ressources documentaires et statistiques

Bases de données et sources statistiques mobilisées

e Données 2022 - Base tous salariés (Insee)

e Données Demandeurs d’'emploi décembre 2022 — décembre 2024 (secteur commerce,
vente et distribution, hors commerce et réparation automobile)

e Données Offres d'emploi T3 2022 — T3 2024 (secteur commerce, vente et distribution,
hors commerce et réparation automobile)

e Données BMO France Travail 2022 - 2024 (Secteur du commerce, hors réparation
automobile)

e Données 2023-2024 - ages de départ a la retraite par branche professionnelle (Agirc-

Arrco)

Données 2024 — formation professionnelle (Opcommerce)
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Etudes et documents mobilisés

« Etude seniors », Analyse socio-économique — Données INSEE - Observatoire
prospectif du commerce, Décembre 2023

« Etude sur les seniors dans le commerce », Observatoire prospectif du commerce -
Opcommerce, Décembre 2023

«En 2021, une personne de 55 a 69 ans sur six ni en emploi ni a la retraite, une situation
le plus souvent subie » Insee Premiére n° 1946, Mai 2023

« L’emploi des seniors en France », Trésor-Eco n° 302, Février 2022

« Maintien en emploi des seniors. Synthese de travaux et identification des bonnes
pratiques » ANACT, Janvier 2020

« 17¢€ barometre sur la perception des discriminations dans I'emploi, portant sur les
discriminations des seniors dans I'emploi » Défenseur des droits et I'Organisation
internationale du travail (OIT)

« Agir pour I'emploi et le travail des seniors » Guide pratique n°14 Secafi/Groupe Alpha
(2018)

« Les retraités et les retraites, édition 2024 » Panoramas de la DREES Social

« Comment les 40-59 ans se projettent-ils dans leur fin de carriere ? Synthése des
principaux résultats » Fondation The Adecco Group/Le Crédoc, Mai 2023

« Emploi des seniors : agir sur tous les leviers » de Franck Morel de I'Institut Montaigne,
Octobre 2022

« Favoriser le développement professionnel a tous les ages » Travail et changement,
n° 295 avril/mai 2004, ANACT

« Travail, parcours et prévention de l'usure professionnelle » La Revue n°11, ANACT,
Décembre 2020

« Comment les séniors envisagent-ils leur avenir professionnel jusqu'a la retraite ? »
Jean-Marie Dubois, Christine Fournier, Marion Lambert, Céreq Bref, n® 443, 2023

« Les cadres seniors de 55 ans et plus demandeurs d’emploi. Pratiques et difficultés
de recherche d’emploi » Trajectoires parcours et inégalités APEC et Péle emploi,
Janvier 2022

« Les cadres seniors. Des profils a forte valeur ajoutée, notamment en période de crise
» Trajectoires parcours et inégalités APEC et Péle emploi, Juin 2021

« Regards croisés sur les cadres séniors en emploi. Des piliers d'équipes attachés a
leur travail mais en attente d'un accompagnement spécifique » Trajectoires parcours
et inégalités APEC et Pole emploi, Octobre 2021

« Quels facteurs influencent la capacité des salariés a faire le méme travail jusqu’a la
retraite ? » DARES, Mars 2023

« Les nouvelles formes d'organisation du travail » Observatoire prospectif du
commerce, Décembre 2023

« L'emploi des seniors face aux transitions démographiques » Sophenn Le Roux
(Fondation Travailler autrement), 15 janvier 2025

« Emploi des seniors : quels enjeux, quelles solutions ? » de Défi Métiers, 15 novembre
2019

« Le bricolage du maintien dans I'emploi : régulation publique, dialogue social et boite
a outils » Nicolas Farvague (2011/2 n°69)

« L'emploi des seniors » CESE n°14, Alain Cordesse, Avril 2018

« Les seniors sur le marché du travail en 2023 » DARES, Septembre 2024

« Guide de l'inclusion générationnelle », club Landoy, 2023

« Baromeétre Landoy de la France qui vieillit », club Landoy, 2024

OPCOMMERCE - Etude sur I'emploi des séniors — Rapport intermédiaire 6
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D. Entretiens qualitatifs

Dans le cadre de notre démarche, 188 demandes d’entretiens ont été envoyées, avec deux
relances systématiques auprés de chaque contact. A ce jour, 56 entretiens ont été réalisés,
répartis comme suit :

Part des entreprises par Taille (effectifs salariés) d':llftrrr;l:;:ns
Direction/DRH 25
CSSCT 15
Managers 6
Salariés 13

E. Analyse des accords de branches et d'entreprises

La recherche d'accords de branches et d'entreprises concernant des mesures a destination
des séniors a été effectuée sur le site Légifrance entre mai et juin 2025. Grace au filtre IDCC
et a la recherche par mots-clés, nous avons pu regrouper :

e 55 accords de branches en lien avec la gestion des ages (accords sur les séniors,
accords thématiques intégrant des mesures s'adressant aux séniors en matiere de
QVCT, santé au travail, gestion des carriéres, tutorat, etc.). Les conventions collectives
ont également été intégrées a l'analyse, lorsqu'elles contenaient des éléments
susceptibles d'éclairer les politiques d’emploi des séniors.

e 30 accords d’'entreprises signés au sein des branches de I'Opcommerce.

Les accords d’'entreprises collectés et étudiés ont été publiés entre 2017 et 2025, tandis que
les accords et conventions collectives des branches étudiées ont des dates de publication
allant de 1955 a 2024.

OPCOMMERCE - Etude sur I'emploi des séniors — Rapport intermédiaire 7
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2. Evolutions démographiques et caractéristiques
des seniors dans le commerce

2.1. Contexte national sur I'emploi des séniors

A. Tendances nationales sur I'emploi des seniors

Les évolutions de I'emploi des séniors en France font I'objet d’'un suivi par la DARES a travers
un tableau de bord dont la derniére publication fournit un état des lieux a la fin 2023".

Il en ressort qu'en 2023, 58,4% des personnes de 55 a 64 ans sont en emploi (contre 82,6%
des 25 a 49 ans) et 63,8 % en activité (c'est-a-dire actives ou au chémage). Selon la DARES,
« ces taux sont au plus haut depuis 1975. lls diminuent avec I'age en raison des départs en
retraite. A 5,4 %, le taux de chémage des seniors reste plus bas que celui de I'ensemble des
actifs ».

Entre 2014 et 2023, |a part des seniors en emploi (cumul emploi et retraite compris) progresse
de +10,2 points, tandis que celle des retraités (hors cumul emploi-retraite) diminue de -9,5
points, en raison notamment des réformes des retraites. Ces évolutions sont encore plus
prononcées chez les 60-64 ans (respectivement de +12,3 et -15,3 points).

Le taux d’emploi diminue nettement avec l'age : en 2023, il est de 82,6 % pour les 25-49 ans,
de 77 % pour les 55-59 ans et de 38,9 % pour les 60-64 ans. Alors qu’en 2022, il augmentait sur
un an davantage chez les 55-59 ans que chez les 60-64 ans (de respectivement 1,3 et 0,7
point), c’est I'inverse en 2023 (de 0,6 et 2,7 points, respectivement). Pour les 60-64 ans, cela
peut s’expliquer par I'entrée en vigueur de la derniere réforme des retraites : depuis le Ter
septembre 2023, les personnes nées a partir du Ter septembre 1961 peuvent prétendre a la
retraite a 62 ans et 3 mois, contre 62 ans précédemment. En outre, 'augmentation de la durée
d’assurance pour partir sans décote est renforcée (loi Touraine 2014, appliquée
progressivement a partir de janvier 2020). Plus précisément, le taux d’emploi des 50-56 ans
reste proche de 80 %, puis diminue de prés de 9 points jusqu’'a 59 ans. Ensuite, il passe sous
la barre des 60 % a 61 ans, puis sous celle des 20 % a partir de 64 ans. Cette baisse est
notamment la conséquence des transitions progressives vers la retraite : jusqu’a 55 ans, la
part de personnes en retraite est marginale, alors qu’a 60 ans, une personne sur six environ
est retraitée, et plus de deux sur trois le sont a 63 ans.

1 « Les seniors sur le marché du travail en 2023 » DARES, Septembre 2024

OPCOMMERCE - Etude sur I'emploi des séniors — Rapport intermédiaire 8
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. Activité par age
1004-———————--
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Enquéte Emploi 2023, Insee, retraitement DARES

Selon I'INSEE, « 16 % des personnes agées de 55 a 69 ans ne sont ni en emploi ni a la retraite
en 2021. Cette part augmente a I'approche de I'age légal d'ouverture des droits a la retraite,
pour atteindre 28 % des seniors de 61 ans, avant de diminuer nettement.

Les personnes de 55 a 61 ans ni en emploi ni a la retraite sont majoritairement des femmes
(59 %) et sont plus souvent peu ou pas diplomées : 42 %, soit deux fois plus que les personnes
en emploi aux mémes ages. 45 % des personnes ni en emploi ni a la retraite de 55 a 61 ans
sont sans emploi pour une raison de santé ou de handicap, 19 % sont sans emploi malgré une
recherche active et sont donc au chémage au sens du « BIT »2.

Zoom sur les séniors au chomage ou en inactivité subie

Parmi les seniors, il y a moins de chomeurs mais davantage de chomeurs de longue durée
que dans le reste de la population.

Malgré deux fortes hausses en 2008-2010 et 2012-2015, sous l'effet conjugué de la crise
économique et de la suppression du dispositif de dispenses de recherche d'emploi, le taux de
chémage des seniors reste toujours inférieur de prés de 1,5 point a la moyenne de la
population en age de travailler. A titre de comparaison, le taux de chémage des jeunes (15-24
ans) est trois fois supérieur a celui des plus de 55 ans (respectivement 20,4 % et 6,1 % fin

2 Source : « En 2021, une personne de 55 a 69 ans sur six ni en emploi ni a la retraite, une situation le plus souvent
subie » Insee Premiére n° 1946, Mai 2023. Un chémeur au sens du BIT est une personne en age de travailler (15
ans ou plus) qui est sans emploi, disponible pour prendre un emploi dans les 15 jours et a activement cherché un
emploi dans le mois précédent ou en a trouvé un qui commence dans moins de trois mois. (DARES)

OPCOMMERCE - Etude sur I'emploi des séniors — Rapport intermédiaire 9
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2019). Toutefois, la part des chémeurs de longue durée (plus d'un an) chez les chdmeurs de
plus de 55 ans est en 2018 de 60 %, contre 42 % pour I'ensemble de la population des plus de
15 ans. De fait, la probabilité de reprendre un emploi aprés un épisode de chémage est moitié
plus faible pour les seniors que pour les 25-54 ans.

L'’ANACT indique par ailleurs qu’'une partie non-négligeable des seniors connaissent une
période d'inactivité ou le chdmage, et dans une moindre mesure par la longue maladie ou
I'invalidité. Quant aux seniors qui connaissent des périodes de chédmage et retrouvent un
emploi, c'est majoritairement dans une dynamique de mobilité descendante, plutét
qu’ascendante (la rémunération étant le principal élément de concession).

Sources : « Maintien en emploi des seniors. Synthése de travaux et identification des bonnes
pratiques » ANACT, Janvier 2020 / « L'emploi des seniors en France », Trésor-Eco n° 302, Février
2022

Des difficultés accrues de retour a I'emploi pour les seniors au chémage

Les chémeurs de 50 ans et plus restent en recherche d’emploi beaucoup plus longtemps que
les jeunes actifs. 79 % des seniors en recherche d’emploi sont au chdmage depuis plus d’'un
an, contre une moyenne nationale bien inférieure. 45 % des seniors au chdmage le sont depuis
plus de 3 ans, ce qui les expose au chdmage de longue durée et réduit leurs chances de
réinsertion. Plus un senior reste longtemps sans emploi, plus les employeurs hésitent a
I'embaucher, considérant cette période d’inactivité comme un signal négatif.

Le retour a I'emploi apres une période de chdmage est particulierement difficile pour les
seniors. Plusieurs facteurs contribuent a cette situation, notamment les discriminations liées
a I'age, la durée du chdmage, le manque d'acces a la formation et les stéréotypes sur les
capacités des travailleurs ageés.

e Une discrimination a 'embauche persistante

Un quart des seniors au chdmage ont déja entendu en entretien qu'ils étaient « trop agés pour
le poste ». 32 % des recruteurs admettent avoir écarté des candidatures de seniors, méme
lorsque leurs compétences correspondaient au poste. 45 % des recruteurs ont regu pour
consigne de privilégier des candidats plus jeunes, souvent pour des raisons de colts ou de
dynamique d’équipe. Les seniors sont souvent exclus de postes en CDD ou en intérim, les
employeurs privilégiant des profils pergus comme plus « flexibles ».

e Les stéréotypes sur les seniors : un frein a I'embauche

De nombreux employeurs considerent que les seniors coltent trop cher en raison de leur
ancienneté et de leur niveau de rémunération. Certains pensent que les seniors ne
s'adapteront pas aux nouvelles technologies ou qu'ils sont moins dynamiques. D’autres jugent
qu’'un senior est moins flexible, qu'il aura du mal a s’intégrer dans une équipe plus jeune ou
gu’il sera moins productif.

e Le manque d’'accés aux formations pour faciliter la réinsertion

Les seniors au chdmage ont souvent moins accés aux dispositifs de formation, ce qui les
empéche d’acquérir de nouvelles compétences. Lorsqu’ils postulent a des offres, ils sont
souvent jugés moins qualifiés sur les nouvelles compétences demandées. Faute de mise a
jour de leurs compétences, certains seniors sont écartés des postes qualifiés, ce qui les oblige
a accepter des emplois moins bien rémunérés.

OPCOMMERCE - Etude sur I'emploi des séniors — Rapport intermédiaire 10
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e L'autocensure et le découragement des seniors

Apres de nombreux refus, certains seniors cessent de postuler ou se résignent a accepter des
emplois en dessous de leurs compétences. 56 % des seniors au chdmage ont déja postulé a
des emplois bien en dessous de leur niveau d'expérience. 25 % des seniors se sont déja auto-
censurés, renongant a postuler en pensant qu'ils seraient refusés a cause de leur age. Le
manque de reconnaissance et les refus répétés entrainent un sentiment d’inutilité et une perte
de confiance en soi.

e Des mesures insuffisantes pour favoriser I'emploi des seniors

Les dispositifs d'accompagnement existants (France travail, aides a 'embauche des seniors)
sont peu efficaces et mal connus. Les seniors ont peu dopportunités de reconversion
adaptées a leur age et a leurs compétences. Certaines entreprises ne mettent pas en place de
programmes spécifiques pour intégrer les seniors, malgré les aides disponibles.

Source : « 172 barométre sur la perception des discriminations dans I'emploi, portant sur les
discriminations des seniors dans I'emploi » Défenseur des droits et I'Organisation internationale
du travail (OIT)

Zoom sur les seniors en emploi
Les contraintes pénalisantes pour le salarié agé

Les auteurs du guide pratique « Agir pour I'emploi et le travail des seniors » affirment que I'on
devient un salarié agé autant par le passage du temps chronologique que par I'exposition a
des situations professionnelles problématiques. Plusieurs facteurs sont identifiés comme
particulierement dommageables :

+ Les contraintes temporelles, au travers des rythmes imposés, suppriment les marges
de manceuvre indispensables a la mise en place de mesures d'anticipation sur ce qu'ils
vont avoir a faire. Or, ce sont ces marges de manceuvre qui autorisent le maintien d'un
équilibre acceptable entre l'individu vieillissant et son travail. Elles leur permettent
d’élaborer des régulations, basées sur leur expérience et leur habileté métier, pour
minimiser les effets négatifs de leurs conditions de travail. Mais, pour que cette «
expérience compensatrice » puisse se développer, il faut que le salarié ait le temps de
la mettre en place.

+ Les contraintes physiques (manutention de charges lourdes, maintien de postures
pénibles) entrainent des astreintes majeures en raison de I'évolution naturelle de
I'appareil locomoteur et des capacités musculaires.

+ Les horaires atypiques, en particulier les horaires postés, ont des répercussions sur la
qualité du sommeil et sur la qualité du niveau de vigilance.

+ Les changements organisationnels ou technologiques sont colteux et sources
d’'usure précoce lorsqu'ils sont mal accompagnés.

Il est recommandé de penser des mesures visant a agir sur les conditions de travail plutot
que sur les individus et leurs caractéristiques parce que, d'une part, c’est un gage d’efficacité
et, d'autre part, cela évite un effet stigmatisant sur les salariés agés. En se focalisant sur les
ages, on risque ainsi de laisser de co6té le travail et son organisation. Il parait donc
indispensable de réaliser un diagnostic des conditions de travail et de la santé au travail des
seniors, diagnostic qui doit étre pensé largement en combinant classes d'age, métiers,
parcours pour définir des profils, non pas caractérisés uniquement par I'age, mais par des
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situations de travail et/ou des types de parcours. Par ailleurs, 'amélioration des conditions de
travail sera bénéfique a tous les salariés.

Source : « Agir pour I'emploi et le travail des seniors » Guide pratique n°14 Secafi/Groupe Alpha
(2018)

Vieillir en entreprise, le point de vue des seniors

L'enquéte menée par I'lfop pour le Club Landoy sur la situation des seniors en activité révele
des sentiments mitigés. D'un c6té, 74 % des personnes interrogées se disent satisfaites de
leur vie professionnelle : ce niveau de satisfaction est intimement lié aux revenus nets
mensuels de leur foyer, passant de 55 % pour ceux qui disposent de moins de 1 200 € a 82 %
pour ceux qui ont 4 000 € et plus.

De l'autre c6té, 63 % ont le sentiment que les seniors subissent davantage de discriminations
liées a I'age que les jeunes, 61 % voient les clivages générationnels s'accroitre sur le lieu de
travail et 60 % considerent que I'adge et le vieillissement sont des sujets tabous au sein de
I'entreprise. Bien que la moitié des seniors aient le sentiment que, du fait de leur age, leur
entreprise ne leur donne par les moyens de réfléchir a I'évolution de leur carriéere, ils jouent la
prudence : 85 % envisagent de rester dans leur entreprise pour terminer leur carriére.

28 % se disent toutefois préts a changer de travail pour un emploi « moins bien rémunéré mais
qui me plait ». Mais ils restent conscients de la difficulté a rebondir en cas de perte d’emploi :
59 % des personnes interrogées se disent optimistes quant a leur avenir dans leur entreprise
actuelle. Mais s'ils devaient rechercher un emploi, leur taux d’optimisme tomberait a 41 %.

Sources : « Guide de l'inclusion générationnelle », club Landoy, 2023

B. Vieillissement de la population et impact sur le marché du travail

Eléments clés

¢ Vieillissement de la population et conséquences sur la structure de la population
active : un tiers des Francgais ayant 60 ans et plus en 2050 contre un cinquiéme en
2005

e Diminution du taux de natalité et impact renouvellement de main-d’'ceuvre : 1,68 enfant
par femme en 2023 contre 2,02 en 2000

¢ Un taux d'activité des seniors en hausse : le taux d’activité des 55-64 ans a progressé,
atteignant 56 % en 2022, mais souvent dans des conditions précaires : 40 % des
retraités ont connu une période de non-emploi avant leur départ

o Différences sectorielles : les seniors du secteur public accédent plus directement a la
retraite, tandis que ceux de l'industrie et du BTP subissent davantage l'usure
professionnelle et les ruptures de parcours
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Etat des lieux

Evolution des trajectoires de fin de carriére

La proportion de personnes en emploi a 59 ans a nettement augmenté entre les générations
nées en 1942 et 1958 (+25 points). En paralléle, le nombre de seniors absents du marché du
travail ou au chdmage a cet age a diminué. La majorité des nouveaux retraités accedent a la
retraite directement apres leur derniére période d'activité. Toutefois, cette transition fluide est
de plus en plus difficile @ maintenir en raison des réformes successives et du recul de I'age
légal de départ.

La transition vers la retraite est rarement linéaire. Si la majorité des travailleurs passe
directement de I'emploi a la retraite, une part importante connait des périodes de chémage, de
maladie ou d’absence du marché du travail avant d’atteindre I'age de la retraite. En moyenne,
un assuré né en 1950 a connu deux transitions entre 50 et 67 ans, y compris le passage a la
retraite. 40 % des assurés connaissent au moins une année de non-emploi aprées 50 ans, avant
d’accéder a la retraite. Par ailleurs, le cumul emploi-retraite devient une alternative de plus en
plus fréquente pour les seniors souhaitant prolonger leur activité.

Selon le barometre Landoy de la France qui vieillit (2024), pour les séniors I'age ou on
commence a rencontrer des difficultés pour évoluer professionnellement (ou trouver un
travail) est de 51.3 ans. Cet age pivot est jugé plus t6t (47.7 ans) pour les séniors a faible
revenu.

Différents parcours de transition
Trajectoires sans période de non-emploi

59 % des retraités ont quitté directement leur emploi pour prendre leur retraite, sans connaitre
de période de non-emploi préalable (données 2022). Elles se caractérisent par un passage
direct du travail a la retraite, sans interruption due au chémage, a une maladie de longue durée
ou a d'autres formes d'inactivité. Cette trajectoire concerne principalement les salariés du
secteur public et les travailleurs ayant des carrieres complétes et stables.
Le passage direct de I'emploi a la retraite est favorisé par:

e La possibilité de partir a taux plein.

e Une situation financiére stable avant le départ.

¢ Une anticipation et une planification du départ en retraite.

Moins de 1 % des retraités ont bénéficié d’'un dispositif de pré-retraite avant leur retraite
officielle. Ce chiffre a fortement baissé avec la disparition progressive des pré-retraites
financées par I'Etat ou les entreprises. Ceux qui ont bénéficié de ces dispositifs sont souvent
des travailleurs ayant exercé dans des secteurs ou les plans de départs anticipés étaient
fréquents.

Trajectoires avec période(s) de non-emploi

40 % des retraités ont connu au moins une période de non-emploi avant leur départ a la retraite

e 9 % ont connu une période de chdmage entre I'emploi et |a retraite.
e 3 % ont été en maladie ou invalidité avant leur départ en retraite.
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e 31 % ont connu d'autres parcours incluant des périodes d'absence du marché du
travail.

Parmi les retraités ayant connu des transitions multiples :

e 57 % des hommes et 49 % des femmes nés en 1950 ont connu une seule transition,
principalement de I'emploi a la retraite.

e 19 % ont connu deux transitions, incluant souvent une période de chomage (30 %),
d’absence du marché du travail (19 %), de maladie ou d'invalidité (13 %) ou de pré-
retraite (2 %) avant de partir a la retraite. De plus, 20 % des doubles transitions
comprennent au moins un cumul d’'un emploi avec la retraite parmi les trois états
considérés.

e 17 % ont eu trois transitions ou plus, parfois en combinant des périodes d’emploi, de
chémage, d'invalidité et de cumul emploi-retraite.

Le cas des NERP (ni en emploi, ni en retraite ou pré-retraite)

Une proportion non-négligeable des seniors, qualifiés de « NERP » (Ni en emploi, ni en retraite
ou pré-retraite) se retrouve sans activité entre 50 et 60 ans.

En apparence, le taux de chdmage des seniors est inférieur a la moyenne : 6,1 % pour les plus
de 55 ans, c'est en dessous de la moyenne nationale. Mais en réalité, la situation est tres
contrastée.

D’une part, le taux de chdmage tend a augmenter avec I'age : de 5,2 % chez les 50-54 ans, il
passe a 6 % chez les 55-60 ans puis a 6,9 % pour les 60-64 ans. D'autre part, certains seniors
ont épuisé leurs droits a l'indemnisation chdmage avant de liquider leur retraite, soit parce
gu’ils n'ont pas encore atteint I'age Iégal de départ, soit parce qu'il leur manque des trimestres
de cotisation pour atteindre I'age de départ a taux plein.

Parmi les 15,9 % de « Nerp » identifiés en 2019 par la Drees (Direction de la recherche, des
études, de I'évaluation et des statistiques) sur latranche d'age des 53 a 69 ans, 28 % percoivent
une allocation chdmage ou l'allocation de solidarité spécifique (ASS, destinée aux personnes
en fin de droits), 14 % une pension d’invalidité et 11 % d’autres types de pensions ; 23 % n’ont
plus de revenus mais sont en couple avec un conjoint disposant de ressources et 5 % ont des
revenus d'activités.

Pres de 20 % des « Nerp » se retrouvent donc sans autres ressources que le RSA jusqu’a la
retraite, pendant 2,9 ans en moyenne. Cette durée pourrait s'allonger avec I'entrée en vigueur
de la réforme de I'assurance chémage, le 1er février 2023 : elle réduit la durée d'indemnisation
des demandeurs d’emploi qui passe de 24 a18 mois pour les personnes de moins de 53 ans,
de 30 a 22 mois pour les 53-55 ans et de 36 mois a 27 mois pour les plus de 55 ans.

Sources : « Guide de l'inclusion générationnelle », club Landoy, 2023

Phénoméne du cumul emploi-retraite

Apres la retraite, 6 % a 8 % des assurés continuent d’exercer une activité, que ce soit dans un
autre régime ou par le cumul emploi-retraite. Parmi les retraités ayant connu plusieurs
transitions, 54 % ont travaillé apres leur départ a la retraite avant de cesser toute activité.

Source : « Les retraités et les retraites, édition 2024 » Panoramas de la DREES Social
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Zoom sur I'emploi des seniors face aux transitions démographiques

Dans son article du 15 janvier 2025, Sophenn Le Roux (Fondation Travailler autrement)
souligne I'enjeu du maintien en emploi des seniors. Cette nécessité se heurte pourtant a de
nombreux freins culturels, physiques et organisationnels entravent leur employabilité. Elle
porte les propos suivants :

“Les seniors : un levier stratégique face a la pénurie de talents

Allongement de 'espérance de vie, rentrée plus tardive des jeunes sur le marché du travail,
recul de I'age de la retraite.. Ces évolutions démographiques nécessitent un maintien en
emploi des seniors pour éviter une pénurie de ressources humaines d'un cété, et permettre de
financer la retraite d'une population vieillissante de l'autre. Les prévisions économiques et
démographiques, au 1er janvier 2050, un tiers des habitants en France auront 60 ans et plus,
contre un cinquiéme en 2005.

Ce besoin de se tourner vers les salariés expérimentés est une aubaine pour les entreprises,
et pour les salariés eux-mémes. La nécessité de “travailler plus longtemps plus vieux” se
heurte pourtant a différents obstacles.

Bien que les entreprises soient confrontées a une pénurie de talents exacerbée par les
évolutions démographiques, les seniors peinent a trouver leur place sur le marché du travail et
subissent de nombreux stéréotypes liés a leur age qui diminuent leurs chances dans les
processus de recrutement.

A cela s'ajoute une usure professionnelle souvent invisible mais bien réelle. L’environnement
de travail, la durée de I'activité, la répétition des taches, les mauvaises postures, le bruit, le
travail en équipe alternante, les horaires décalés, le stress permanent... sont autant de facteurs
qui entrainent une baisse de la performance, des difficultés a exercer son poste, et
éventuellement, de I'absentéisme et du roulement de personnel. En 2021, plus de 600 000
salariés étaient déclarés au compte professionnel de prévention par leur employeur, dont %
d’hommes. Un nombre qui pourrait étre sous-estimé car certains criteres de pénibilité, comme

le port de charges lourdes, ne sont pas reconnus par ce compte.

Enfin, la grand-parentalité et I'aidance ne doivent pas étre sous-estimées concernant cette
catégorie d’actifs, notamment pour les femmes, alors que I'age moyen pour devenir grand-
parent est de 56 ans, et qu'¥s des femmes entre 55 et 64 ans ont un role d’aidant. A défaut de
solutions, certaines doivent abandonner leur activité professionnelle pour soutenir ou
s’occuper de leurs proches. Un choix qui peut étre évité si'employeur les accompagne sur ces
sujets.

La soutenabilité du travail des seniors est donc parfois compromise, alors méme qu'ils sont

nécessaires au bon fonctionnement des entreprises, notamment face aux évolutions
démographiques.”
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C. Evolutions des politiques publiques et du cadre législatif

Eléments clés

e Réformes des retraites et recul progressif de I'age de départ : retraite en moyenne a
63 ans et 5 mois en 2022, soit 2 ans et 2 mois de plus qu’en 2010. Beaucoup doivent
prolonger leur activité, notamment ceux ayant eu des carrieres courtes ou
interrompues. 73 % des nouveaux retraités déclarent étre partis des qu'ils en ont eu
la possibilité.

e Mesures pour favoriser I'emploi des seniors : le cumul emploi-retraite, la retraite
progressive ou encore la surcote. La prolongation de I'activité professionnelle est une
tendance croissante, favorisée par des incitations financieres et des réformes visant a
allonger la durée de cotisation.

L'age moyen de départ a la retraite au niveau national

Au cours des derniéres décennies, I'age moyen de départ a la retraite a évolué sous l'influence
des réformes des retraites successives Dans le régime général, I'dage moyen de départ a la
retraite était de 63 ans et 5 mois fin 2022, soit 2 ans et 2 mois de plus par rapport a 2010.3

Entre les générations nées en 1926 et 1949, 'age moyen de départ a la retraite a eu tendance
a baisser sous l'effet de réformes favorisant les départs anticipés. A partir de la génération
1951, I'age moyen a augmenté rapidement sous l'effet de la réforme des retraites de 2010 qui
a augmenté I'age d'ouverture des droits et a repoussé I'age Iégal de départ a la retraite a 62
ans a partir de la génération née en 1955 ; pour cette derniére, 'age moyen de départ a la
retraite a atteint 61 ans et 7 mois, soit une hausse de 1 an et 2 mois par rapport a la génération
1949. Depuis 2016, la progression de I'age moyen de départ ralentit.

Cependant, les ages de départ restent diversifiés selon les régimes, les parcours
professionnels et les choix individuels liés aux dispositifs d'incitation. L'allongement de la
durée de cotisation pour obtenir une pension compléte a entrainé une dispersion plus large
des ages de départ.

En 2022, 38 % des nouveaux retraités du régime général sont partis a 62 ans. Les départs a 60
ans (carriére longue) et a 66 ans étaient en hausse. La proportion de départs avant 60 ans
diminue fortement, sauf pour les régimes spéciaux. Les salariés ayant eu des carriéres courtes
ou interrompues partent généralement plus tard, ce qui concerne plus souvent les femmes
que les hommes. De méme, certains assurés prolongent leur activité pour bénéficier de la
surcote ou éviter la décote.

3 Source : « Les retraités et les retraites, édition 2024 » Panoramas de la DREES Social
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Zoom sur les souhaits de départ a la retraite

En 2023, 51 % des non-retraités souhaitaient partir a 60 ans ou avant, contre 80 % dix ans plus
t6t. L'age moyen souhaité de départ a la retraite a progressivement augmenté depuis les
années 2000, passant de 55 ans a 59 ans au début des années 2010, puis a 61 ans en 2023.
La part des non-retraités souhaitant partir avant 60 ans a fortement diminué, passant de 69 %
en 2000 a seulement 9 % en 2023.

Malgré leurs souhaits, seuls 7 % des non-retraités estiment qu'ils pourront partir a 60 ans ou
avant. L'écart entre I'age souhaité et I'age prévisionnel moyen de départ est d’environ 3 ans et
9 mois. En 2023, les non-retraités pensaient pouvoir partir en moyenne a 64 ans et 11 mois.

73 % des nouveaux retraités déclarent étre partis dés qu'ils en ont eu la possibilité. Parmi les
motifs les plus fréquents :

Profiter de la retraite le plus longtemps possible (81 %)

Atteindre I'age légal d'ouverture des droits (78 %)

Bénéficier d'une retraite a taux plein (69 %)

Avoir un niveau de pension suffisant (plus de 60 %)

Certaines motivations étaient également liées au travail :
e 50 % des retraités déclarent qu'ils ne souhaitaient plus travailler,
e Plus d'un tiers cite des problémes de santé,
e Un tiers évoque des conditions de travail insatisfaisantes.

Source : « Les retraités et les retraites, édition 2024 » Panoramas de la DREES Social

Zoom sur la prolongation de I'activité professionnelle

En 2023, certains retraités ont repoussé leur départ pour des raisons financieres et
professionnelles : 69 % voulaient augmenter leur future pension en cotisant plus longtemps,
67 % souhaitaient continuer a travailler par intérét pour leur métier. La prolongation de I'activité
professionnelle est un phénomene qui concerne une partie des seniors approchant I'age de la
retraite.

Elle est influencée par plusieurs facteurs, notamment les incitations financieres, les conditions
de travail, la satisfaction professionnelle et les réformes du systeme de retraite.

e Facteurs économiques et incitations financiéres : Certains travailleurs choisissent de
prolonger leur activité pour bénéficier d'une pension plus élevée, notamment grace au
bonus de surcote qui récompense les trimestres travaillés au-dela de I'age légal.
L'insuffisance de droits a la retraite pousse également certains salariés a retarder leur
départ afin d'atteindre le taux plein. La situation financiere personnelle est un élément
clé : ceux ayant peu d’épargne ou des charges financieres importantes (préts, soutien
familial) restent souvent plus longtemps en activité.

e Conditions de travail et motivation professionnelle : Les cadres et professions
qualifiées prolongent plus souvent leur activité que les ouvriers, bénéficiant
généralement de meilleures conditions de travail. La passion pour le métier ou un fort
engagement professionnel pousse certains a continuer au-dela de I'age légal. Les
opportunités offertes par le télétravail et le temps partiel facilitent la poursuite de
I'activité dans de meilleures conditions.
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e Réformes et évolution du cadre législatif : Le report progressif de I'age de la retraite
dans le cadre des réformes pousse mécaniquement les travailleurs a rester plus
longtemps en emploi. La suppression de certaines pré-retraites et la restriction des
dispositifs de cessation anticipée d’activité limitent les possibilités de départ précoce.

e Cumul emploi-retraite et retraite progressive : Le cumul emploi-retraite permet a
certains retraités de rester actifs tout en percevant une pension, souvent dans un
emploi différent de leur activité principale. La retraite progressive offre la possibilité de
réduire le temps de travail avant le départ définitif a la retraite.

La prolongation de I'activité professionnelle est une tendance croissante, favorisée par des
incitations financieres et des réformes visant a allonger la durée de cotisation. Elle est
cependant fortement influencée par la catégorie socio-professionnelle et les conditions de
travail, certains métiers étant plus propices que d'autres a un maintien prolongé en emploi.

Source : « Les retraités et les retraites, édition 2024 » Panoramas de la DREES Social
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A RETENIR

En 2023, 58,4 % des 55-64 ans sont en emploi en France, un taux historiquement élevé qui
confirme la dynamique enclenchée ces derniéres années. Cette progression s’explique en
grande partie par les réformes des retraites, qui ont repoussé I'age légal de départ et allongé
la durée de cotisation. Elle est particulierement visible chez les 60-64 ans, ou le taux d’emploi
a augmenté de 2,7 points en un an. Pour autant, cet engagement dans I'activité reste bien
inférieur a celui des 25-49 ans, dont plus de 82 % sont en emploi.

Cette tendance globale masque des réalités plus contrastées. Une part significative des
seniors reste a I'écart du marché du travail tout en n’ayant pas encore accédé a la retraite :
ce sont les « NERP » — ni en emploi, ni en retraite. En 2019, prés de 16 % des 55-69 ans se
trouvaient dans cette zone grise, souvent sans ressources propres, dépendant du RSA ou du
revenu d'un conjoint pour vivre. En moyenne, cette situation de précarité dure pres de trois ans.
Les plus touchés sont majoritairement des femmes, peu ou pas diplomées, en situation de
santé dégradée ou ayant connu des parcours professionnels fragmentés.

Si le taux de chdomage des seniors reste inférieur a la moyenne nationale, leur exposition au
chomage de longue durée est nettement plus marquée. Plus de six seniors sur dix au
chémage le sont depuis plus d’'un an, et prés de la moitié depuis plus de trois ans. Les freins
au retour a I'emploi sont nombreux : discriminations liées a I'age, acces limité a la formation,
stéréotypes persistants, mais aussi autocensure progressive liée aux refus répétés.

Les trajectoires de fin de carriére sont désormais tres diversifiées. Si 59 % des retraités
quittent directement leur emploi pour partir a la retraite, 40 % passent par des périodes
d’inactivité, de chémage ou de maladie avant d'y parvenir. Pour certains, le cumul emploi-
retraite représente une solution pour prolonger leur activité, utilisée aujourd’hui par 6 a 8 % des
retraités. L'age moyen de départ a la retraite poursuit sa progression, atteignant 63 ans et 5
mois en 2022, contre 61 ans et 3 mois en 2010. Ce décalage s’accompagne d'un écart
croissant entre I'age auquel les actifs aimeraient partir — souvent autour de 60 ans — et I'age
auquel ils pensent réellement pouvoir le faire, désormais proche de 65 ans. Environ 73 % des
nouveaux retraités déclarent étre partis des que les conditions le permettaient, souvent
motivés par le souhait de profiter de leur retraite, par des considérations économiques ou
encore des raisons de santé.
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2.2. Etat des lieux de I'emploi des seniors dans le
commerce

A. Socio-démographie des séniors

Une répartition genrée durable au sein des différentes branches professionnelles

En 2022, la répartition sexuée des salariés dans le secteur du commerce révele une légére
prédominance féminine, avec 55 % de femmes contre 45 % d'hommes. Ce profil contraste
avec la moyenne nationale de l'ensemble des branches collectives, ou les femmes
représentent 45 % des effectifs et les hommes 55 %. Cet écart de 10 points de pourcentage
en faveur des femmes traduites une féminisation plus marquée du secteur du commerce,
probablement lié a la nature des métiers, souvent orientés vers les services et la relation client.

Cette tendance se maintient également chez les seniors : la répartition générée évolue peu
avec l'age, I'écart entre hommes et femmes ne variant que d'un point de pourcentage. Cela
suggeére une stabilité des dynamiques de genre tout au long de la carriére.

Répartition sexuée des salariés dans le secteur du commerce

Seniors (55 ans et plus)

45% Homme

Ensemble
55%
56% Femme

Source : Données 2022 - Base tous salariés (Insee)

Si les femmes sont surreprésentées au global dans le secteur du commerce, il existe, pour
autant, d'importantes disparités en fonction des branches du commerce :

- Certains secteurs restent majoritairement masculins, comme dans les commerces et
services de l'audiovisuel, de I'électronique et de I'équipement ménager avec 66 %
d'hommes (IDCC 1686), le commerce de commission, de courtage et de commerce
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intracommunautaire et d'importation-exportation de France métropolitaine avec 58 %
d’hommes (IDCC 0043) ou encore le commerce des articles de sports et I'équipements
de loisirs (IDCC 1557) avec 58 % d’hommes.

- Alinverse, d'autres branches sont fortement féminisées, notamment les maisons a
succursales de vente au détail d'habillement avec 81 % de femmes (IDCC 0675),
I'horlogerie-bijouterie avec 80 % des femmes (IDCC 1487) et succursaliste de la
chaussure avec 79 % de femmes (IDCC 0468).

Ces écarts se retrouvent également chez les salariés seniors, ou la répartition générale reste
marquée. Ainsi, les branches les plus féminisées au niveau global conservant des proportions
élevées de femmes parmi les plus agés. Les conventions des maisons a succursales de vente
au détail d'habillement (IDCC 0675), succursaliste de la chaussure (IDCC 0468) et de
I'horlogerie-bijouterie (IDCC 1487) et affichent les plus forts taux de féminisation chez les
seniors, avec respectivement 88 %, 77 % et 76 % de femmes.

Plusieurs facteurs structurels et culturels peuvent expliqués cette répartition genrée : des
compétences pergcues comme plus féminines ou masculines, des conditions de travail plus
ou moins physiques et flexibles, les représentations socio-culturelles, etc. Cette stabilité des
dynamiques de genre au fil de la carriere suggére que les inégalités de répartition entre
hommes et femmes s'ancrent durablement.

Répartition sexuée des salariés selon les branches professionnelles

0675 - Convention collective nationale des maisons a succursales de vente au détail d'habillement

1686 - Commerces et services de I'audiovisuel, de I'électronique et de I'équipement ménager
1225 Convention collective départementale du commerce de la réunion
0043 - Entreprises de commission, de courtage et de commerce intracommunautaire et d'importation-exportation
1557 - Commerce des articles de sports et d'équipements de loisirs
1606 - Convention collective nationale du bricolage
1539 - Commerces de détail de papeterie, fournitures de bureau, de bureautique et informatique
1880 - Convention collective nationale du négoce de I'ameublement
1505 - Commerce de détail alimentaire non spécialisé
2198 - Convention collective nationale des entreprises de vente a distance
3168 - Convention collective nationale des professions de la photographie
Total général
2216- Convention collective nationale du commerce de détail et de gros a prédominance alimentaire
0500 - Convention collective nationale des entreprises de distribution en chaussure, jouet, textile et mercerie
3237 - Convention collective des métiers du commerce de détail alimentaire spécialisé
1760 - Convention collective nationale des jardineries et graineteries
3205- Convention collective nationale du personnel des coopératives de consommation
1517 - Convention collective nationale des commerces de détail non alimentaires
1203 - Convention collective départementale du commerce et des services de la guadeloupe
0379- Convention collective départementale du travail des commerces de la martinique
2156 - Convention collective nationale des grands magasins et des magasins populaires 34%
1431 - Convention collective nationale de I'optique-lunetterie de détail
0468 - Convention collective nationale du commerce succursaliste de la chaussure
1487 - Convention collective nationale du commerce de détail de I'horlogerie-bijouterie
[_19% B

19%

EHomme MFemme

Source : Données 2022 — Base tous salariés (Insee)
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Une pyramide des ages relativement jeune

Dans le secteur du commerce, 62 % des salariés se situent en premiére partie de carriére,
illustrant une prédominance des profils plus jeunes. La moyenne d'age et est d'ailleurs de 34,8
ans. La seconde partie de carriere, quant a elle, concerne 28 % des effectifs (40-54 ans). Les
salariés séniors (55 ans et plus) sont moins nombreux, ne représentant que 10 % des salariés,
un chiffre nettement inférieur a la moyenne nationale de 16 %. Cette sous-représentation des

profils les plus expérimentés souligne le caractéere jeune du secteur, marqué par une forte
présence de salariés en début de parcours professionnel

Répartition par age des salariés du commerce

28%
62%

jusqu'a 39 ans de40a54ans m55ans et plus

Source : Données 2022 — Base tous salariés (Insee)

La pyramide des ages du secteur renforce ce constat avec une forte présence des salariés de
23 a 38 ans et une faible représentation des 55 ans et plus. La répartition entre les hommes
et les femmes apparait, de plus, globalement équilibrée.

OPCOMMERCE - Etude sur I'emploi des séniors — Rapport intermédiaire 22



l'op

y 4 .
mmmerce Cbservatowe

Opérateur de compétences

prospectif du commerce

Pyramide des ages des salariés dans le secteur du commerce

Hommes Femmes

60 ans et plus

55-59ans

50-54 ans

45 -49 ans

40 - 44 ans

35-39ans

30-34ans

25-29ans

20-24 ans

15-19 ans

10% 5% 0% 5% 10%
Les barres hachurées en transparence restituent la moyenne nationale des

Source : Données 2022 - Base tous salariés (Insee)

Dans la majorité des branches, plus de la moitié des salariés ont moins de 39 ans. Certaines
branches comme les maisons a succursales de vente au détail d'habillement (IDCC 0675), la
distribution spécialisée d'articles de sports et équipements de loisirs (IDCC 1557) ou la vente
a distance (IDCC 2198) atteignent méme 70 % ou plus de salariés jeunes, accentuant I'image
d’'un secteur dynamique et marqué par un fort renouvellement.

Globalement, les 55 ans et plus ne représentent que 10 % des effectifs. Cette proportion est
encore plus faible (5-6 %) dans certains secteurs comme les maisons a succursales de vente
au détail d'habillement (IDCC 0675), les articles de sports et d'équipements de loisirs (IDCC
1557) ou les succursalistes de la chaussure (IDCC 0468), ou la rotation semble plus rapide et
les carriéres longues plus rares. A l'inverse, des branches plus traditionnelles comme les
grands magasins et magasins populaires (IDCC 2156) affichent une part de seniors plus
élevée (17 %), traduisant une plus grande rétention ou des carriéres plus longues. Il en va de
méme pour les secteurs martiniquais (IDCC 0379) et guadeloupéens (IDCC 1203) qui affichent
respectivement 25 % et 22 % de salariés de 55 ans et plus.
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Répartition par age des salariés dans les branches du commerce

0379 - Convention collective départementale du travail des commerces de la martinique 45% 31%
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1203 - Convention collective départementale du commerce et des services de la guadeloupe 48% 30%
2156- Convention collective nationale des grands magasins et des magasins populaires 49% 34%
0043 - Entreprises de commission, de courtage et de commerce intracommunautaire et d'importation-exportation 44% 39%
3168- Convention collective nationale des professions de la photographie 60% 25%
3205 - Convention collective nationale du personnel des coopératives de consommation 52% 35%
1539 - Commerces de détail de papeterie, fournitures de bureau, de bureautique et informatique 55% 32%
0500 - Convention collective nationale des entreprises de distribution en chaussure, jouet, textile et mercerie 55% 32%
1487 - Convention collective nationale du commerce de détail de I'horlogerie-bijouterie 63% 24%
1880 - Convention collective nationale du négoce de I'ameublement 56% 32%
2216 - Convention collective nationale du commerce de détail et de gros a prédominance alimentaire 59% 30%
1760 - Convention collective nationale des jardineries et graineteries 59% 31%
Total général 62% 28%
1606 - Convention collective nationale du bricolage 59% 31%
1505 - Convention collective nationale du commerce de détail non spécialisé 66% 25%
1517 - Convention collective nationale des commerces de détail non alimentaires 67% 25%
1686 - Commerces et services de I'audiovisuel, de |'électronique et de I'équipement ménager 61% 30%
3237 - Convention collective des métiers du commerce de détail alimentaire spécialisé 70% 22%
1225 - Convention collective départementale du commerce de la réunion 61% 31%
1431 - Convention collective nationale de I'optique-lunetterie de détail 71% 23%
0468 - Convention collective nationale du commerce succursaliste de la chaussure 70% 23%
0675 - Convention collective nationale des maisons a succursales de vente au détail d'habillement 74% 21%
2198 - Convention collective nationale des entreprises de vente a distance 74% 20%
1557 - Convention collective nationale du commerce des articles de sports et d'équipements de loisirs 76% 19%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

jusqu'a 39 ans 40-54ans W55 ans et plus

Source : Données 2022 - Base tous salariés (Insee)

L'écart de 11,2 ans dans la moyenne d'age au sein des différentes branches du commerce
illustre également la coexistence de ces deux dynamiques : des secteurs a main-d'ceuvre
jeune et a fort renouvellement comme I'habillement, et d’autres, plus stables, ou les carriéres
longues sont plus fréquentes, comme les grands magasins et magasins populaire.

Présence de salariés séniors parmi les répondants de I'enquéte en ligne

49 % des entreprises répondantes n’ont pas de séniors (55 ans et plus) parmi leurs salariés.
35 % ont au moins 1 salarié sur 5 qui est séniors.

35 % des entreprises répondantes n'ont pas de salariés de 45 ans et plus parmi leurs salariés.

Concernant les salariés de 60 ans et plus, 53 % des entreprises n’en ont pas dans leurs

équipes, 37 % ont au moins 1 salarié sur 10 de plus de 60 ans (26 % ont au moins 1 salarié sur
5).

Moyenne de salariés séniors dans les entreprises du périmétre de 'OPCOMMERCE :
e Moyenne de salariés de 45-54 ans : 2.8

e Moyenne de salariés de 55-59 ans : 1.6
e Moyenne de salariés de 60 ans et plus : 0.9
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Combien de salarié-es séniors (45 ans ou plus) compte actuellement votre entreprise (en effectif physique)
?

Part de salariés de 45 ans et plus

m 0%
= De 1% a 19%
= De 20% a 49%

W 50% et plus

Part de salariés de 55 ans et plus

m0%
mDel1%al9%%
™ De 20% a 49%
W 50% et plus

Part de salariés de 60 ans et plus

m 0%
" De 1% a 9%
= De 10% a 19%

W 20% et plus
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Une répartition contrastée des PCS selon les branches professionnelles

En 2022, 69 % des salariés du commerce sont des employés (cette proportion est de 32 % en
moyenne nationale, tous secteurs confondus). Cette prédominance des employés refléte la
nature méme du commerce, largement constitué de postes opérationnels de vente, d'accueil
et de gestion courante. Cependant, parmi les 55 ans et plus, la part des employés est moins
élevée (60 %). Cet écart pourrait s'expliquer par une plus grande difficulté des séniors a se
maintenir sur ces postes ou par des départs anticipés.

Les professions intermédiaires regroupent 11 % des salariés du commerce, une part bien
inférieure a la moyenne nationale de 20 %. Ces postes, principalement liés aux fonctions de
supervision ou d'encadrement intermédiaire, sont Iégerement plus représentés chez les
seniors, pouvant traduire d'une certaine stabilité professionnelle et une meilleure capacité a
poursuivre l'activité dans ces réles moins physiques et plus qualifiés.

Les cadres et professions intellectuelles supérieures ne représentent que 9 % des effectifs
du secteur, un chiffre largement inférieur a la moyenne nationale de 21 %. Toutefois, chez les
seniors, cette catégorie est surreprésentée de 3 points de pourcentage. Cette progression
avec l'age peut refléter une meilleure capacité de maintien dans des postes stratégiques ou
décisionnels, souvent moins exposés aux contraintes physiques et offrant des conditions de
travail plus favorables au prolongement de l'activité.

Les ouvriers, quant a eux, constituant 9 % des salariés du commerce, une proportion bien
inférieure a la moyenne nationale de 27 %. Cette faible représentation est également
observable chez les seniors, suggérant une moindre capacité a occuper durablement des
postes d'exécution manuelle dans un secteur ou ces fonctions sont déja limitées.

Enfin, les artisans, commergants et chefs d'entreprise ne représentent que 2 % des salariés
du commerce, illustrant la faible présence des travailleurs indépendants et des dirigeants
dans un secteur majoritairement structuré autour de I'emploi salarié. Cette proportion reste
stable chez les seniors, traduisant peu de variation en fonction de l'age.

Globalement, la structure par catégories socioprofessionnelles (PCS) montre des différences
notables pour les salariés seniors. La baisse de la part des employés peut témoigner d'une
usure professionnelle ou de départs précoces, tandis que la surreprésentation des cadres et
des professions intermédiaires suggére une meilleure stabilité et une capacité accumulée a
prolonger l'activité dans des fonctions plus qualifiées et moins physiques.
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Répartition des salariés du commerce par PCS
Ensemble Séniors (55 ans et plus)

Artisans, commergants et chefs d'entreprise 2% 4%

Cadres et professions intellectuels supérieurs 9% 12%
Professions intermédiaires 11% 12%
Employés 69% 60%
Ouvriers 9% 12%
TOTAL 100% 100%

Source : Données 2022 - Base tous salariés (Insee)

La proportion de la PCS maijoritaire, les employés, varient cependant beaucoup suivant les
branches professionnelles. Des écarts de I'ordre de 59 points de pourcentage sont présents
entre les branches professionnelles du commerce avec la branche professionnelle du détail
alimentaire spécialisé (IDCC 3237) qui compte 84 % d’employés et la branche de la
commission, de courtage et de commerce d'importation-exportation de France métropolitaine
(IDCC 0043) ou ils représentent 25 %. Cette forte variabilité se retrouve également chez les
seniors : les branches les plus employeuses pour I'ensemble des salariés le restent pour les
salariés agés, confirmant une stabilité de la structure des PCS au fil des carriéres. Ainsi, la
branche du commerce de détail alimentaire spécialisé (IDCC 3237) demeure celle ou la part
des employés est la plus élevée, y compris parmi les seniors.

Des disparités similaires apparaissent pour les cadres et professions intellectuelles
supérieures. Au global, cette catégorie regroupe 12 % des séniors. Néanmoins cette
proportion varie de de 35 points de pourcentage entre les entreprises de commission, de
courtage et de commerce intracommunautaire et d'importation-exportation de France
métropolitaine ou ils représentent 37 % (IDCC 0043) et la branche des métiers du commerce
de détail alimentaire spécialisé (IDCC 3237) ou ils représentent 2 %.

Les ouvriers, bien que globalement moins représentés, occupent une place plus importante
dans les branches nécessitant des activités manuelles ou logistiques, comme dans les
professions de la photographie (IDCC 3168) ou ils représentent 21 % et les entreprises de
vente a distance (IDCC 2198) ou ils représentent 20 %. La encore, la répartition selon l'age
varie peu : les branches nécessitant des compétences manuelles ou techniques conservent
une proportion plus élevée d'ouvriers, y compris parmi les seniors, bien que ces fonctions
soient souvent plus exigeantes physiquement.

De maniére générale, la structure des PCS au sein des différentes branches professionnelles
se maintient avec I'age. Cette constance suggere que les dynamiques professionnelles et les
parcours de carriére dans le secteur du commerce sont largement déterminés par la nature
des activités propres a chaque branche, sans bouleversement majeur lié au vieillissement
des effectifs.
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Répartition par PCS des salariés des branches professionnelles de l'opcommerce

3237 - Convention collective des métiers du commerce de détail alimentaire spécialisé

1505— Commerce de détail alimentaire non spécialisé

0468 - Convention collective nationale du commerce succursaliste de la chaussure

1487 - Convention collective nationale du commerce de détail de I'horlogerie-bijouterie

1760 - Convention collective nationale des jardineries et graineteries

2216 - Convention collective nationale du commerce de détail et de gros a prédominance alimentaire
1517 - Convention collective nationale des commerces de détail non alimentaires

2156 - Convention collective nationale des grands magasins et des magasins populaires

1225 - Convention collective départementale du commerce de la réunion

0675 - Convention collective nationale des maisons a succursales de vente au détail d'habillement
3205 - Convention collective nationale du personnel des coopératives de consommation

Total général

1557 - Convention collective nationale du commerce des articles de sports et d'équipements de loisirs
1606 - Convention collective nationale du bricolage

0379 - Convention collective départementale du travail des commerces de la martinique

1203 - Convention collective départementale du commerce et des services de la guadeloupe

1880 - Convention collective nationale du négoce de I'ameublement

1686— Commerces et services de I'audiovisuel, de I'électronique et de I'équipement ménager

1539 - Commerces de détail de papeterie, fournitures de bureau, de bureautique et informatique
1431 - Convention collective nationale de I'optique-lunetterie de détail

0500 - Convention collective nationale des entreprises de distribution en chaussure, jouet, textile et mercerie
2198 - Convention collective nationale des entreprises de vente a distance

3168 - Convention collective nationale des professions de la photographie

0043 - Entreprises de commission, de courtage et de commerce intracommunautaire et d'importation-exportation

m Agriculteur exploitants | Artisans, commergants et chefs d'entreprise

Cadres et professions intellectuels supérieurs
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Une forte représentation des salariés en ile-de-France

En 2022, les salariés présents dans le secteur du commerce sont largement concentrés en
Tle-de-France. Cette région représente, en effet, plus d’un cinquiéme des salariés (22 %). Cela
reflete I'importance économique de cette région, avec une concentration élevée d'entreprises,
de sieges sociaux et d'opportunités d'emploi.

D’autres régions ont une part relativement élevée (de 8 % a 12 %) : Auvergne-Rhone-Alpes (12
%), Aquitaine-Limousin-Poitou-Charentes (9 %), Nord-Pas-de-Calais-Picardie (9 %), Languedoc-
Roussillon-Midi-Pyrénées (8 %), et Provence-Alpes-Cote d'Azur (8 %).

Les territoires d'outre-mer et la Corse sont, quant a eux, sous-représentés, probablement en
raison d'un marché du travail plus restreint et d'une moindre concentration d'entreprises.

L'analyse comparative entre la répartition des salariés et celle des salariés seniors montre une
stabilité dans toutes les régions, avec des proportions identiques ne variant qu’au maximum
de 1 point de pourcentage. Cette faible variation suggere que les travailleurs agés ne sont ni
concentrés ni sous-représentés de maniére significative dans une région particuliere.

Chez les salariés séniors, I'lle-de-France domine toujours avec 21 % des effectifs, confirmant
son attractivité économique et son réle central dans I'emploi, aussi bien pour les jeunes actifs
que pour les seniors.

Les DOM-TOM (Martinique, Guadeloupe, La Réunion, Guyane), quant a eux, affichent
également des taux faibles de salariés seniors, variant entre 0 % et 1 %. Cette faible présence
pouvant potentiellement s’expliquer par des dynamiques démographiques spécifiques, un
marché du travail plus restreint et parfois un acces limité a certaines professions pour les
travailleurs ageés.

Répartition des salariés de 'opcommerce par région Répartition des salariés séniors de I'opcommerce par
région
9%
4% 8%
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5% e % 8%

0,

6% 3% 2%

0,
4% 5% 3% /)

9% .
0,
8% 8% 8% 10%

Avec Bing Avec Bing
© GeoNames, Microsoft, TomTom © GeoNames, Microsoft, TomTom

Source : Données 2022 - Base tous salariés (Insee)
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Des disparités marquées dans la répartition des seniors selon la taille des établissements et
les branches professionnelles

En 2022, les trés petites entreprises (1 a 9 postes) de 'Opcommerce concentrent la plus
grande part des effectifs (27 %), tandis que les entreprises de taille intermédiaire (10 a 49
postes) en regroupent moins (entre 11 % et 17 %). Dans les grandes structures (50 postes et
plus), la répartition est plus homogeéne, avec des effectifs compris entre 12 % et 16 %.

Concernant les séniors (55 ans et plus), leur répartition présente des spécificités notables.
lIs sont surreprésentés dans les trés petites entreprises (28 %), suggérant une stabilité accrue
dans ces structures. En revanche, ils sont moins présents dans les établissements de taille
intermédiaire, ou leur part est inférieure a la moyenne (9 % a 14 % contre 11 % a 17 % pour
I'ensemble des salariés). A linverse, les séniors sont plus nombreux dans les grandes
entreprises (16 % a 18 % contre 14 % a 16 % en moyenne), traduisant potentiellement un accés
plus fréquent a des dispositifs favorisant leur maintien en emploi.

Ainsi, la répartition des séniors suit une logique de polarisation : fortement présente dans les
TPE et les grandes structures, mais sous-représentés dans les établissements
intermédiaires. Cette tendance pourrait s'expliquer par une meilleure stabilité dans les petites
entreprises et des politiques RH plus adaptées aux seniors dans les grandes structures.

Répartition des salariés de I'opcommerce par taille d'établissement

27%
17% 16%
149
11% 12% :
™

0 poste (salariés 1a9postes 10a 19 postes 20 a49 postes 50 a 99 postes 100 a 249 250 postes et
présents en postes plus
cours d'année,
mais pas au
31/12)

Ensemble M Senior (55 ans et plus)

Source : Données 2022 — Base tous salariés (Insee)
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Concernant la répartition par branches professionnelles, certains secteurs concentrent une
forte concentration de seniors dans les petites structures, tandis que d'autres enregistrent
une présence plus importante dans les grandes entreprises.

Plusieurs secteurs se distinguent par une prépondérance des seniors dans les trés petites
entreprises (1 a 9 postes). Cela peut étre potentiellement lié a la nature du travail, aux
compétences spécifiques requises ou a la tendance des seniors a rester en emploi dans des
structures plus souples et moins contraignantes. Les branches professionnelles de I'optique-
lunetterie de détail (IDCC 1431) et I'horlogerie-bijouterie (IDCC 1487) affichent par exemple
une proportion tres élevée de seniors dans les établissements de 1 a 9 postes, respectivement
84 % et 87 %, contre une moyenne globale de 80 % et 81 % pour I'ensemble des salariés de ces
secteurs. Les branche du commerce de détail non alimentaire (IDCC 1517) suivent également
une tendance similaire avec respectivement 71 % et 69 % des seniors travaillant dans des
établissements de 1 a 9 postes, ce qui est nettement supérieur a la moyenne globale de 57 %
et 61 % pour ces secteurs.

A linverse, certains secteurs enregistrent une proportion plus importante de seniors dans les
grandes entreprises, notamment celles comptant plus de 100 salariés. Cette tendance peut
étre potentiellement liée a la stabilité de I'emploi, aux perspectives d'évolution et aux
conditions de travail. La branche des commerces de détail et de gros a prédominance
alimentaire (IDCC 2216) montre par exemple une présence significative des seniors dans les
grandes structures : 28 % des seniors travaillent dans des établissements de 250 postes et
plus, contre 25 % en moyenne pour I'ensemble des salariés du secteur. Les entreprises de
vente a distance (IDCC 2198) enregistrent une répartition similaire, avec 21 % des seniors
travaillant dans des structures de 250 postes et plus, contre 15 % pour I'ensemble des salariés.

B. Conditions d’emploi

Une surreprésentation marquée des séniors parmi les CDI

Le graphique ci-dessous met en évidence les différences de répartition des types de contrats
entre 'ensemble des salariés et les seniors dans les branches de I'Opcommerce en 2022.

Plusieurs enseignements ressortent de cette répartition :

- La proportion de contrats a durée indéterminée (CDI) est nettement plus élevée chez
les seniors (90 %) que dans I'ensemble des salariés (78 %) au détriment des contrats
a durée déterminée (CDD). Cette tendance suggére que les travailleurs agés
bénéficient d'une plus grande stabilité professionnelle.

- Alors que les contrats d’apprentissage représentent 6 % des emplois pour I'ensemble
des salariés, cette part tombe a 0 % chez les seniors. Cette situation est attendue,
I'apprentissage étant principalement destiné aux jeunes en formation initiale.
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Répartition des salariés de I'opcommerce par type de contrat

78%

3% 4% 11% 9 6% 0% 2% 2%
— “ —
Autre type de contrat Contrat a durée Contrat a durée Contrat Travail occasionnel
déterminée indéterminée d'apprentissage

Ensemble M Senior

Source : Données 2022 — Base tous salariés (Insee)

Si le contrat a durée indéterminée reste la norme pour une majorité de salariés du commerce,
des disparités significatives émergentes selon I'age et les secteurs d'activité, révélant des
dynamiques contrastées de stabilité professionnelle.

Certaines conventions collectives se distinguent par des taux élevés de CDI pour les seniors,
souvent supérieurs a 90 % :

- Commerces de la Martinique (IDCC 0379) et Guadeloupe (IDCC 1203) : 100 % des
seniors sont en CDI.

- Grands magasins et magasins populaires (IDCC 2156) : 97 % des seniors sont en CDI,
contre 85 % pour I'ensemble. Cela peut traduire d'une volonté de stabiliser la main-
d'ceuvre plus agée dans un secteur nécessitant de l'expérience et un service client
constant.

- Commerce de détail et de gros a prédominance alimentaire (IDCC 2216) : 94 % des
seniors sont en CDI, contre 80 % pour I'ensemble.

D'autres conventions présentent des taux plus faibles de CDI, tant pour I'ensemble des salariés
que pour les seniors :

- Commerce des articles de sport et d’équipement de loisirs (IDCC 1557) : Seulement
65 % des salariés (74 % des seniors) sont en CDI.

- Commerce de détail alimentaire non spécialisé (IDCC 1505) : 68 % des salariés sont
en CDI (81 % pour les seniors), reflétant probablement un recours accumulé a des
contrats saisonniers ou précaires dans ce secteur.
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Professions de la photographie (IDCC 3168) : 68 % pour |'ensemble, 74 % pour les
seniors.

Plusieurs conventions montrent, quant a elles, des différences significatives entre les deux
catégories :

Commerce de La Réunion (IDCC 1225) : Ecart de 28 points (68 % pour l'ensemble
contre 96 % pour les seniors).

Commerce succursaliste de la chaussure (IDCC 0468) : Ecart de 19 points (68 %
contre 87 %). Les seniors bénéficient ici d'une meilleure stabilité malgré une forte
précarité globale.

Une double dynamique est ainsi a I'ceuvre : d'un c6té, la sécurisation des seniors a travers des
CDI plus fréquents, et de l'autre, la persistance d'une précarité importante pour certains
secteurs.
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Répartition par type de contrat des salariés des branches professionnelles de 'opcommerce

1517 - Convention collective nationale des commerces de détail non alimentaires

168 - Convention collective nationale des professions de la photographie

1557 - Convention collective nationale du commerce des articles de sports et d'équipements de loisirs
1505 - Convention collective nationale du commerce de détail non alimentaire spécialisé

1760 - Convention collective nationale des jardineries et graineteries

0043 - Entreprises de commission, de courtage et de commerce intracommunautaire et d'importation-exportation de france métropolitaine

_Emd

0800 4%
&5 | 74%
81%
6800 |
85%

Iy A< ———

1487 - Convention collective nationale du commerce de détail de I'horlogerie-bijou e T e | b 417 87%
0468 - Convention collective nationale du commerce succursaliste de la chaussure | - - 1 87%
0500- Convention collective nationale des entreprises de distribution en chaussure, jouet, textile et mercerie EE T -1 88%
1431 - Convention collective nationale de I'optique-lunetterie de détail /{7 88%
0675 - Convention collective nationale des maisons a succursales de vente au détail d"habillement | i L7 89%
1686 - Convention collective nationale des commerces et services de I'audiovisuel, de I'électronique et de I'équipement ménager | /- |7 89%
2198 - Convention collective nationale des entreprises de vente a distance | - |7 89%
1539 - Convention collective nationale des commerces de détail de papeterie, fournitures de bureau, de bureautique et informatique T 90%
Total géncral - —— 0
3237 - Convention collective des métiers du commerce de détail alimentaire spécialisé I/ -1 90%
3205 - Convention collective nationale du personnel des coopératives de consommation Y /-1 90%
1880 - Convention collective nationale du négoce de I'ameublement | - 7 74 1%
1606 - Convention collective nationale du bricolage I - L 93%
2216 - Convention collective nationale du commerce de détail et de gros a prédominance alimentaire Y /L 94%
1225 - Convention collective départementale du commerce de la réunion Y -7:1 96%
2156 - Convention collective nationale des grands magasins et des magasins populaires N - 1L 97%
0379 - Convention collective départementale du travail des commerces de la martinique Y- 100%
1203 - Convention collective départementale du commerce et des services de la guadeloupe 200/ 100%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Senior M Ensemble

Source : Données 2022 - Base tous salariés (Insee)



La part de salariés temps complet décroit avec l'age

L'analyse du temps de travail montre des tendances marquées en fonction de I'age : pour
I'ensemble branches, le travail a temps complet est largement dominant et concerne en
moyenne 76 % des salariés du commerce. Cette proportion est Iégérement plus faible pour
les seniors (72 %) au profil du temps partiel.

A linverse, le travail a temps partiel représente 22 % des effectifs du commerce, une
proportion supérieure a la moyenne nationale de 20 %.

Répartition des salariés de 'opcommerce par temps de travail

1% 4% 22%
I

Non concerné Temps complet Temps partiel

Ensemble M Senior

Source : Données 2022 — Base tous salariés (Insee)

Par ailleurs, I'analyse des écarts entre le pourcentage de seniors en temps complet et celui de
I'ensemble des salariés met en évidence des dynamiques contrastées selon les branches de
I'Opcommerce.

Certaines branches professionnelles se démarquent par une forte proportion de seniors
travaillant a temps complet, souvent au-dela de la moyenne générale. C'est notamment le cas

Commerce de détail alimentaire spécialisé (IDCC 3237) : 95 % des seniors sont en
temps complet, une proportion nettement supérieure a la moyenne de 72 %.

Négoce de I'ameublement (IDCC 1880) : 87 % des seniors sont a temps complet, soit
un chiffre |égerement supérieur a la moyenne de 72%.

Professions de la photographie (IDCC 3168) : 86 % des seniors travaillent a temps
complet.

A l'opposé, plusieurs conventions collectives présentent une part significative de seniors en
temps partiel, bien au-dela de la moyenne nationale :

Commerce succursaliste de la chaussure (IDCC 0468) : 35 % des seniors travaillent a
temps partiel, contre seulement 28 % pour I'ensemble des salariés. Cette forte
proportion traduite peut-étre la pénibilité des taches ou la possibilité de bénéficier d'un
aménagement du temps de travail en fin de carriére.

Commerce de détail et de gros a prédominance alimentaire (IDCC 2216) : 34 % des
seniors sont en temps partiel, reflétant probablement des conditions de travail
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exigeantes qui rendent plus difficile le maintien en temps complet pour les salariés les
plus ageés.

Commerce de La Réunion (IDCC 1225) : 33 % des seniors sont a temps partiel, soit un
chiffre nettement supérieur aux 6 % observés pour l'ensemble des salariés. Cette
situation peut s'expliquer par des particularités économiques locales ou des politiques
régionales favorisant la réduction du temps de travail pour les seniors.

Certaines branches, quant a elles, révelent des différences notables entre la situation des
seniors et celle de I'ensemble des salariés, témoignant d'adaptations spécifiques en fonction

de l'ag

Ainsi, |
nature

e:

Commerce de détail alimentaire spécialisé (IDCC 3237): 95 % des seniors sont a
temps complet contre 75 % pour l'ensemble des salariés. Cet écart de 20 points
suggere que les seniors qui restent en poste dans ce secteur sont souvent des
employés expérimentés, moins concernés par la précarité ou le temps partiel.
Commerce de gros de I'habillement, de la mercerie, de la chaussure et du jouet (IDCC
0500) : Seuls 64 % des seniors sont en temps complet, alors que cette proportion
atteint 89 % pour I'ensemble des salariés. Cette différence importante de 25 points
peut refléter une transition progressive vers des formes de travail plus souples pour
les travailleurs agés.

a répartition des seniors entre temps complet et temps partiel varie fortement selon la
des activités et les conditions de travail propres a chaque branche.
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Répartition par temps de travail des salariés des branches professionnelles de

'Opcommerce

Temps complet

Ensemble  Senior

3237 - Convention collective des métiers du commerce de détail alimentaire

s 75%
spécialisé
1880 - Convention collective nationale du négoce de I'ameublement 88%
3168 - Convention collective nationale des professions de la photographie 84%
1760 - Convention collective nationale des jardineries et graineteries 89%
1539 - Convention collective nationale des commerces de détail de papeterie, 85%
fournitures de bureau, de bureautique et informatique [et de librairie] ?
1686 - Convention collective nationale des commerces et services de 89%
l'audiovisuel, de I'électronique et de I'équipement ménager
2198 - Convention collective nationale des entreprises de vente & distance 81%
1505 - Convention collective nationale du commerce de détail non spécialisé 74%
0675 - Convention collective nationale des maisons a succursales de vente au 63%
détail d'habillement
1606 - Convention collective nationale du bricolage 88%
3205 - Convention collective nationale du personnel des coopératives de 81%
consommation
1203 - Convention collective départementale du commerce et des services de 89%
la guadeloupe
1517 - Convention collective nationale des commerces de détail non
alimentaires : antiquités, brocante, galeries d'art, arts de la table, coutellerie, 76%
droguerie, équipement du foyer, bazars, commerces ménagers, modélisme,
jeux, jouets, périnatalité et maroquinerie(ceuvres d'art)
1557 - Convention collective nationale du commerce des articles de sports et 83%
d'équipements de loisirs (fusion entre la 1557 et la 1618) ?
1487 - Convention collective nationale du commerce de détail de I'horlogerie- 79%
bijouterie
Moyenne générale 76%
0379 - Convention collective départementale du travail des commerces de la 88%
martinique
2156 - Convention collective nationale des grands magasins et des magasins 79%
populaires
1431 - Convention collective nationale de I'optique-lunetterie de détail 88%
0043 - Convention collective nationale des entreprises de commission, de
courtage et de commerce intracommunautaire et d'importation-exportation de 88%

france métropolitaine

2216 - Convention collective nationale du commerce de détail et de gros a
prédominance alimentaire (entrepots d'alimentation, supérettes, 71%
supermarchés, hypermarchés, grande distribution)

1225 - Convention collective départementale du commerce de la réunion 94%
0500 - Convention collective nationale des entreprises de distribution en 89%
chaussure, jouet, textile et mercerie

0468 - Convention collective nationale du commerce succursaliste de la 71%

chaussure
Source : Données 2022 - Base tous salariés (Insee)
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C. Marché du travail pour les séniors dans le commerce

Evolution de la demande d’emploi

En décembre 2024, plus de 830 000 personnes sont demandeurs d’emploi dans le secteur du
commerce, et 20% d’entre eux ont 50 ans ou plus.

Au global, la demande d’emploi dans les métiers du commerce apparait en recul a la fin 2024,
malgré un volume d’offres d’'emploi ayant baissé significativement (cf. partie suivante). Le
nombre de demandeurs d’emploi du secteur de 50 ans et plus est en baisse de -1 % entre le
T3 2022 et T3 2024. En revanche, le nombre de ceux de moins de 25 ans est en hausse de +3
% sur la période.

Effectif des demandeurs d'emploi dans le commerce par tranche d'age

Moinsde | De25a | 50ans Total
25 ans 49ans | ouplus
Décembre 2022 170340 | 508160 | 165280 | 843780
Décembre 2024 175260 | 493510 | 163400 | 832170
% d’évolution +3% -3% -1% -1%
% d’évolution ensemble des secteurs +9% +3% +1% +3%

Source : France Travail - Données Demandeurs d’emploi décembre
2022 a décembre 2024 (secteur commerce, vente et distribution, hors
commerce et réparation automobile)

Siles demandeurs d’emploi de 50 ans ou plus représentent 20 % dans le secteur du commerce,
ce taux monte a 26 % tous secteurs confondus. Ainsi, les demandeurs d’emploi du commerce
apparaissent globalement plus jeunes que la moyenne des demandeurs d’emploi, néanmoins
les écarts sont moindres que pour la population des salariés.

Tranche d'age des demandeurs d'emploi dans le secteur

59% 61%

26%

21% 20%
H -
Moins de 25 ans De 25 a 49 ans 50 ans ou plus

Décembre 2022 B Décembre 2024 Décembre 2024 - Tous secteurs

OPCOMMERCE - Etude sur I'emploi des séniors — Rapport intermédiaire 38



I'op

mmerce C bservatoire

Opérateur de compétences

prospectif du commerce

Par ailleurs, les demandeurs d’emploi séniors semblent plus touchés par le chémage de
longue durée (1 an ou plus) que les plus jeunes : au T3 2024, 53 % des demandeurs d’emploi
de 50 ans ou plus sont inscrits depuis 1 an ou plus, contre 34 % des 25-49 ans et 16 % des

moins de 25 ans.

Ancienneté d'inscription des demandeurs d'emploi du secteur par tranche d'age

Moins de 6 mois De & mois a moins 1anou plus
de 12 mois
Moins de 25 ans 67% 16% 16%
De 25349 ans 49% 18% 34%
50 ans ou plus 32% 16% 53%
Ensemble - Commerce 50% 17% 33%
Ensemble - tous secteurs 41% 18% 41%

Plus de la moitié des demandeurs d’emploi dans le commerce ont un niveau de diplédme

inférieur au bac (54 %).

Niveau de diplome des demandeurs d'emploi de 50 ans et plus

D1406 : Responsable de la force de vente
D1407 : Technico-commercial

D1212 : Vente en décoration et équipement du foyer

D1402 : Commercial auprés de grands comptes et
entreprises

D1301 : Responsable de magasin de détail
D1505 : Hote de caisse

D1106 : Vente en alimentation

D1401 : Assistanat commerecial

D1507 : Mise en rayon libre-service

D1214 : Vente en habillement et accessoires de la
personne

17% 14%

69%

24% 16% 60%
40% 24% 36%
75% 17% 8%
71% 17% 13%
25% 23% 51%
62% 21% 16%

Inférieur au Bac M Bac M Bac+2 ou plus
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Les offres d’emploi

Dans un contexte économique incertain, notamment impacté par la forte inflation survenue
ces dernieres années et la baisse du pouvoir d’achat des ménages, le secteur du commerce
connait des difficultés, ayant donné a lieu des fermetures de magasins et a 'adoption de PSE

au sein de certaines entreprises.

Dans ce contexte dégradé, le nombre d’'offres d’emploi dans le secteur est en baisse de —21
% entre le 3e trimestre 2022 et le 3e trimestre 2024.

Nombre d'offres d'emploi dans le secteur du

commerce
Commerce Ensemble
T3 2022 139 240 1026120
T3 2024 110470 944 470
% d'évolution -21% -8%

Source : France Travail - Données Offres d’emploi T3 2022 a T3
2024 (secteur commerce, vente et distribution, hors commerce

et réparation automobile)

Néanmoins, les offres d’emploi émises par les entreprises du commerce demeurent de
meilleure qualité que la moyenne des secteurs : plus de la moitié des offres d'emploi sont des
CDI dans le secteur du commerce, méme si la part des CDI dans les offres est en baisse de -
2 % entre le 3¢ trimestre 2022 et le 3¢ trimestre 2024. A l'inverse, le commerce demeure
faiblement utilisateur des contrats d'intérim.

OPCOMMERCE - Etude sur I'emploi des séniors — Rapport intermédiaire

40



I'op mmerce Cbse rvatoire

Opérateur de compétences prospectif du commerce

Types de contrats dans les offres d'emploi dans le secteur

54%
47%

10% 9%

CDI CDD de plus de 6 mois  CDD de 1 a 6 mois

T3 2022 WT32024

22%

13%

5%
[

29%

9%

” ]

CDD de moins d'un Contrat spécifique

mois

T3 2024 - Tous secteurs

(intérim, intermittent,
saisonnier)

Plus de quatre offres d’emploi sur cinq portent sur des postes d’employés (81 %). Le
commerce, en comparaison de I'ensemble des secteurs, présente des parts supérieures a la
moyenne d'offres d’emploi pour les employés non qualifiés (+11 points) que pour les employés

qualifiés (+8 points).

Le métier le plus présent dans les offres d'emploi du secteur au T3 2024 est la mise en rayon
libre-service, méme sile nombre d'offres d’emploi pour ce poste est en baisse de =17 % entre

le T3 2022 et 2024.

Niveau de qualification requis dans les offres d'emploi du commerce

Qualification T3 2022 T3 2024 Toﬁizge;rs
Ouvrier qualifié, spécialisé 7% 10% 26%
Employé non qualifié 35% 35% 24%
Employé qualifié 47% 46% 38%
Agent de maitrise, technicien 7% 7% 10%
Cadre 3% 2% 5%
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Top 10 des métiers les plus demandés dans les offres d'emploi au T3 2024

D1507 : Mise en rayon libre-service
D1106 : Vente en alimentation

D1401 : Assistanat commercial

D1214 : Vente en habillement et accessoires de la
personne

D1408 : Téléconseil et télévente
D1102 : Boulangerie - viennoiserie
D1505 : Hote de caisse

D1407 : Technico-commercial

D1402 : Commercial aupres de grands comptes et
entreprises

I 4%

I
I o

N s
B s~
B s
Bl
Bl %

B

% d'évolution

Métier T3 2024 2022 - 2024

D1507 : Mise en rayon libre-service 15980 -17%
D1106 : Vente en alimentation 12 450 -29%
D1401 : Assistanat commercial 11 270 -24%
D1214 : Vente en habillement et accessoires de la personne 5460 -42%
D1408 : Téléconseil et télévente 5430 -22%
D1102 : Boulangerie - viennoiserie 5080 0%

D1505 : Hote de caisse 4950 -35%
D1407 : Technico-commercial 4 890 -6%
D1402 : Commercial aupres de grands comptes et entreprises 4820 -22%
Total offres d’emploi - Secteur Commerce (hors automobile) 110470 -21%
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Niveau de qualification requis dans les offres d'emploi pour les 10 métiers les plus demandés au T3 2024

» Ouv.rifa’r Employé Employé AgeAnt. de
Metier qL!a!lfl.e', no.n” qualifié malt':'s,e’ Cadre
spécialisé | qualifié technicien
D1507 : Mise en rayon libre-service 5% 58% 36% 1% 0%
D1106 : Vente en alimentation 7% 58% 35% 0% 0%
D1401 : Assistanat commercial 5% 21% 61% 11% 2%
D1214 : Vente en habillement et accessoires de la personne 3% 42% 55% 0% 0%
D1408 : Téléconseil et télévente 4% 50% 41% 5% 0%
D1102 : Boulangerie - viennoiserie 46% 15% 37% 1% 0%
D1505 : Hote de caisse 5% 56% 39% 0% 0%
D1407 : Technico-commercial 13% 10% 35% 28% 14%
D1402 : Commercial aupres de grands comptes et entreprises 2% 9% 67% 15% 6%
Ensemble - Commerce 10% 35% 47% 7% 2%
Ensemble — Tous secteurs 23% 24% 38% 10% 5%

D. Projection des tendances démographiques et de I'emploi des

seniors

Les ages de départ a la retraite sur le périméetre Opcommerce

L'age moyen de départ a la retraite n'est pas homogene selon le sexe : les femmes partent a
la retraite un peu plus tard que les hommes (62,4 ans en moyen pour les femmes et 62,1 ans
en moyenne pour les hommes). Un élément est en revanche trés corrélé a I'age de départ ala
retraite, a savoir si I'on travaille dans une petite entreprise ou une grande structure. Les
données indiquent que plus I'entreprise est grande, plus I'age moyen de départ a la retraite
est bas : il passe de 63,2 ans dans les trés petites entreprises (moins de 11 salariés) a 61,9
ans dans les grandes entreprises (plus de 250 salariés).

Concernant I'age moyen de départ a la retraite parmi les branches professionnelles, des
disparités sont visibles. Les 3 branches ou I'dge moyen de départ a la retraite est le plus bas
sont: Coopératives des consommateurs (61,6 ans), Commerces de détail et de gros a
prédominance alimentaire (62 ans) et Bricolage (62,2 ans). A I'opposé du spectre, les 3
branches professionnelles ou I'age moyen de départ a la retraite est le plus élevé sont:
Commerces de détail non alimentaires (63,4 ans), Entreprises de distribution, importation,
exportation en chaussures, jouets, textiles et mercerie (63,5 ans) et Commerces de détail de
I'horlogerie-bijouterie (63,6 ans).
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Age moyen de départ a la retraite selon le sexe

© @

Age moyen de départ a la retraite selon la taille de I'entreprise

Moins de 11 salariés

11 - 50 salariés

51 - 250 salariés

Plus de 250 salariés

I 62,6
I 62,1
I 61,9

Age moyen de départ a la retraite selon la branche

Coopératives des consommateurs

Commerces de détail et de gros a prédominance alimentaire
Bricolage

Commerces a distance

Commerce succursaliste de la chaussure

Commerces et services de I'audiovisuel, de I'électronique et de
Jardineries et graineteries

Commerce succursaliste de I'habillement

Entreprises du bureau et du numérique

Entreprises de la filiere sports-loisirs

Négoce de 'ameublement

Métiers du commerce de détail alimentaire spécialisé
Optique lunetterie de détail

Grands magasins et magasins populaires

Import-export et commerce international

Commerces de détail alimentaire non spécialisés
Professions de la photographie

Commerces de détail non alimentaires

Entreprises de distribution, importation, exportation en...

Commerces de détail de I'horlogerie-bijouterie

I 61,6
I 62
I 62,2
I 62,3
I 62,6
... I—— 62,7
I 62,7
62,8
62,8
62,8
62,8
——— 62,9

’

—— 63,2

’

I 63,2

’

63,2

I 63,3

’

—— 63,3

)’

—— 63,3

’

I —— 63,4

’

’

——— 63,5

———— 63,6

Source : Données 2024 - Age moyen de départ a la retraite (Agirc-Arrco)

’
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Les projections d’emploi des séniors en 2030

Sur le périmétre de 'Opcommerce, la part des salariés de 55 ans et plus passerait de 10% en
2022 (données INSEE-DARES) a plus de 12% en 2030 (prévision moyenne), gagnant 2 points
de pourcentage, contre 1 point pour I'ensemble de la France (16% en 2022 a 17% en 2030).
Deux branches professionnelles seraient particulierement impactées par I'augmentation de la
part des salariés de 55 ans et plus : Grands magasins et magasins populaires (21,3% de
séniors en 2030) et Import-export et commerce international (20,7%).

P Ll Part des salariés
Part des salariés de 55 | salariés de 55 de 55 ans et
Branches salariés de 55 | ans etplusen | ans et plus en lus en 2030
a ans et plus en 2030 2030 P (e
2022 (prévision (prévision p
basse)
moyenne) haute)

g;z:f;r';‘:gas'"s et magasins 17,0% 21.3% 233% 20,5%
] EETR CO Gl e 16,5% 20,7% 22,5% 18,4%
international
Professions de la photographie 151% 16,8% 17,4% 16,5%
Entreprises du bureau et du numérique 12,8% 15,3% 16,2% 14,9%
Coopératives des consommateurs 12,9% 151% 15,9% 14,6%
Entreprises de distribution,
importation, exportation en 127% 151% 15,8% 14,4%
chaussures, jouets, textiles et mercerie
Cgmme.rces de détail de I'horlogerie- 12.6% 14,6% 15,8% 142%
bijouterie
Co'mme!'ces de d}etall et‘de gros a 10,9% 13.6% 14,6% 13,0%
prédominance alimentaire
Négoce de I'ameublement 11,8% 13,2% 13,7% 12,6%
Jardineries et graineteries 10,0% 12,7% 13,7% 12,1%
Bricolage 9,8% 12,3% 13,3% 11,7%
Co[nr.ne'rcies de détail alimentaire non 9.4% 11,5% 13.6% 9,5%
spécialisés
Métiers du commerce de détail 8,1% 10,5% 11,5% 10,1%
alimentaire spécialisé
Commerces et services de
I'audiovisuel, de I'électronique et de 84% 10,0% 10,9% 9,4%
I'équipement ménager
Commerces de détail non alimentaires 87% 9,9% 10,2% 9,7%
Commerce succursaliste de la 6.1% 8.7% 10,5% 77%
chaussure
(::om[nerce succursaliste de 56% 7.4% 7.9% 71%
I'habillement
Optique lunetterie de détail 6,3% 7.2% 7,6% 6,7%
Entreprises de la filiere sports-loisirs 4,7% 6,2% 6,6% 6,0%
Commerces a distance 55% 6,1% 6,3% 5,9%
Périmétre Opcommerce 9,9% 12,1% 12,9% 11,6%
Ensemble France 16,2% 17,0% 17,3% 16,6%

Méthodologie : moyenne pondérée de régressions linéaires basées sur des projections a I'échelle des
branches (réalisées suivant des scénarios de variation de volume global d’emploi, 4ge de départ a la
retraite, part de salariés séniors). La prévision haute : pessimisme sur I'emploi global et hausse de I'age de
départ a la retraite.
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Les projections de départs en retraite des branches en 2030

Sur le périmetre de 'Opcommerce le volume des départs a la retraite passerait de 19 000 (soit
1,1% de l'effectif total) en 2024 a prés de 30 000 (soit estimé 1,7% de I'effectif total projeté) en
2030. La différence entre branches est surtout corrélée a leur volume d’effectif respectif. La
branche Commerces a prédominance alimentaire devra faire face a un renouvellement
d’effectifs de I'ordre de 16 000 postes en 2030.

Volume des Volume des
- N < N Volume des
Volume des départs ala départs ala . N
< N . . départs ala
Branches départs a la retraite en retraite en retraite en 2030
retraite en 2030 2030 (prévisi
2024 (prévision (prévision prevision
basse)
moyenne) haute)

Co’mme!'ces de d-etall et-de gros a 9678 15916 20 598 11 235
prédominance alimentaire
Bricolage 969 1586 2017 1154
Commerces de détail non alimentaires 1092 1560 1909 1211
Entreprises du bureau et du numérique 712 1108 1399 817
Négoce de 'ameublement 782 1084 1294 874
gommerce succursaliste de 657 1067 1396 737
I'habillement
Co[n[ne'rc’es de détail alimentaire non 930 1050 1199 902
spécialisés
!mport-gxport et commerce 607 970 1210 730
international
Grands- magasins et magasins 621 863 1077 648
populaires
Commerces et services de
I'audiovisuel, de I'électronique et de 571 848 1053 643
I'équipement ménager
Entreprises de la filiere sports-loisirs 424 693 877 509
Mgtlers c!u commerce de détail 405 655 838 479
alimentaire spécialisé
Optique lunetterie de détail 330 527 658 396
Commerces a distance 254 489 660 317
Entreprises de distribution,
importation, exportation en 239 415 538 292
chaussures, jouets, textiles et mercerie
Jardineries et graineteries 224 356 456 257
Cgmme!'ces de détail de I'horlogerie- 236 331 407 262
bijouterie
Professions de la photographie 83 135 172 98
Commerce succursaliste de la 99 111 130 93
chaussure
Coopératives des consommateurs 59 110 131 88
Périmétre Opcommerce 18 966 29 874 38012 21735

Meéthodologie : moyenne pondérée de régressions linéaires basées sur des projections (réalisées suivant
des scénarios de variation de volume global d’emploi, 4ge de départ a la retraite, part de salariés séniors,
volume de départ a la retraite). La prévision haute : optimisme sur I'emploi global et stabilité de I'dge de
départ a la retraite.
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A RETENIR

L'analyse de I'emploi des seniors dans le commerce révéle des dynamiques contrastées, tant
ur les plans démographique, professionnel que contractuel. Globalement, les salariés de 55
ns et plus restent sous-représentés dans le secteur, ne constituant que 10 % des effectifs,
ontre 16 % au niveau national. Le commerce se caractérise ainsi par une pyramide des ages
elativement jeune, avec une moyenne d’age de 34,8 ans et une forte concentration de salariés
ntre 23 et 38 ans.

Le commerce se distingue également par une forte féminisation : 55 % des salariés sont des
emmes, un écart qui reste stable avec I'age. Cette répartition genrée refléte la nature des
étiers, souvent centrés sur la relation client, la vente et le service, domaines historiquement
lus féminisés. Ce profil se maintient chez les seniors, traduisant une stabilité des roles
enrés au fil des parcours professionnels.

La structure socioprofessionnelle, quant a elle, évolue avec I'age : les employés constituent
9 % des effectifs globaux, mais seulement 60 % chez les seniors. A l'inverse, les cadres et
rofessions intermédiaires sont davantage représentés chez les plus agés, signe d'une
volution de carriére ou d’un maintien plus fréquent dans des fonctions qualifiées et moins
xposées physiquement. Les ouvriers, déja peu hombreux dans le secteur, sont encore moins
résents parmi les seniors.

Les formes d’emploi évoluent également avec I'age : les seniors bénéficient d'une plus grande
tabilité contractuelle — 90 % sont en CDI contre 78 % pour I'ensemble des salariés — et le
ecours au temps partiel est plus fréquent (25 %), bien que trés variable selon les domaines.
En termes de taille d'entreprise, les seniors sont davantage présents dans les trés petites
tructures et les grandes entreprises, mais moins dans les entreprises intermédiaires.

ur le marché du travail, les seniors représentent 20 % des demandeurs d’emploi du
ommerce, contre 26 % tous secteurs confondus. lls sont particulierement exposés au
homage de longue durée : plus de la moitié sont inscrits depuis plus d'un an. Une majorité
‘entre eux ont un niveau de diplome inférieur au bac (54 %), ce qui, combiné a une longue
ériode sans emploi, complique leur retour sur le marché du travail. Pourtant, les offres
‘'emploi dans le commerce ciblent en grande partie des postes peu qualifiés, mais ces
erniers restent peu accessibles a des seniors en reconversion ou ayant été éloignés du
arché de I'emploi, faute d’expérience récente ou d’adéquation avec les nouvelles attentes du
ecteur.

Les trajectoires de carriére au sein des branches sont ainsi marquées, schématiquement, par
eux réalités : d'un cété, des environnements dynamiques avec une main-d’ceuvre jeune et
n fort renouvellement ; de I'autre, des segments plus stables, ou les carriéres longues sont
ossibles et les seniors mieux représentés. L'écart de plus de 11 ans dans la moyenne d'age
elon les segments illustre cette dualité.

I'horizon 2030, la part des salariés seniors dans le commerce devrait progresser
égerement, pour atteindre un peu plus de 12 %. Cette évolution s"accompagnera d'un volume
roissant de départs a la retraite, estimé a prés de 30 000 par an, contre 19 000 en 2024. Ces
endances soulignent la nécessité, pour le secteur, d'anticiper le renouvellement des effectifs
t de favoriser une meilleure intégration des seniors dans des parcours professionnels
daptés et durables.
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3.Enjeux RH

3.1. Le recrutement de séniors

A. Difficultés sectorielles de recrutement

Difficultés de recrutement du secteur du commerce

A l'instar des observations précédentes sur I'évolution de I'offre d’'emploi, I'enquéte Besoins
de main d’'ceuvre confirme un recul important du nombre de projets de recrutement dans le
secteur du commerce: -18 % entre 2022 et 2024. Le commerce demeure néanmoins
pourvoyeur de 10 % du nombre de projets de recrutement au niveau national (plus
précisément, 7 % pour le secteur du commerce de détail, 3 % pour secteur du commerce de
gros).

Besoin en main d'ceuvre des métiers du commerce (hors réparation
automobile)

Métier 2022 2024 222;::’5”5
Projets de recrutement 342 250 280270 2781690
Difficultés a recruter 48,9% 48,9% 57,4%
Emplois saisonniers 29,1% 30,6% 29,8%
Part du volume de projets / total 11% 10% -

Néanmoins, dans la perspective d'identifier les opportunités d’emploi pour les séniors, il peut
étre relevé que le niveau des difficultés de recrutement demeure stable et a un niveau élevé :
la moitié des recrutements sont anticipés comme difficiles par les employeurs du commerce.

L’enquéte en ligne conduite pour ce projet restitue également des difficultés de recrutement
importantes, partagées par 41 % des entreprises répondantes : 28 % des entreprises ont des
difficultés globales a recruter, 13 % plus spécifiquement pour certains métiers.
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Votre entreprise rencontre-t-elle des difficultés de recrutement ?

B Oui, de fagon générale

Oui, pour certains métiers

59%
Non, pas de difficulté de fagon

générale

13%

Les difficultés de recrutement s’accroissent avec la taille de I'entreprise :
e Entreprises de moins de 5 salariés : 66 % n'ont pas de difficulté
e Entreprises de 20 salariés et plus: 66% rencontrent des difficultés (32% de fagon
générale).

Plusieurs branches témoignant de difficultés de recrutement supérieures a la moyenne :
Bricolage (61 %), Jardineries et graineteries (59 %), Optique-lunetterie de détail et Commerces
et services de I'audiovisuel, de I'électronique et de I'équipement ménager (52 %).

Des éclairages complémentaires apportés par les dirigeants ou représentants de DRH
interrogés sur les métiers en tension :

La majorité des employeurs évoquent des difficultés croissantes de recrutement, qui les
amenent parfois a revoir leurs criteres de sélection. Dans un contexte de tensions sur le
marché du travail, des éléments comme I'dge tendent a devenir moins déterminants que la
disponibilité, la motivation et les compétences opérationnelles des candidats.

« Pas de recrutements orientés spécifiquement vers les seniors car le besoin
criant de main-d‘ceuvre ne permet pas d'étre sélectif. » (Direction/ DRH)

« Je dirais qu’on ne peut pas faire la fine bouche aujourd’hui. Nous sommes
situés dans une zone peu desservie, ce qui complique nos recrutements. »
(Direction/ DRH)

Les métiers historiques du commerce (employé commercial, manager de rayon, responsable
de magasin, logistique...) sont particulierement évoqués parmi les métiers en tension. Souvent
en contact direct avec le public et fortement exposés (horaires, pression, pénibilité, exigence
émotionnelle), ils sont au cceur de l'activité, mais connaissent une crise d’attractivité
structurelle en étant peu valorisés dans I'imaginaire collectif et souvent associés a des
perspectives d'évolution limitées.
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Les métiers de bouche (bouchers, boulangers, traiteurs, poissonniers...) présentent également
de forts enjeux en termes de recrutement.

« Boucher est un métier en tension, avec de véritables enjeux au regard de la
pyramide des dges car les salariés sont trés seniors et du turnover car c’est un métier
physique, avec d’importantes contraintes horaires et des salaires peu attractifs.
Pourtant, I’Education nationale supprime des classes, ce qui va a contre-courant des
besoins du métier. » (DRH)

Plusieurs employeurs soulignent également un turn-over élevé sur ces fonctions, ce qui
impacte la stabilisation des équipes. Le probleme n'est donc pas uniquement I'embauche,
mais aussi la capacité a retenir les talents.

Les postes de commerciaux (terrain, sédentaires, technico-commerciaux...) et de techniciens
sont également en forte tension. Les entreprises recherchent des profils avec de I'expertise
meétier, or ces profils sont peu nombreux et trés sollicités. Pour les postes de techniciens, un
manque de formations adaptées semble également étre a I'ceuvre.

Avec le développement du e-commerce, les métiers d’'acheteur, de développeur et du
marketing deviennent de plus en stratégiques et présentent des enjeux de recrutement
particuliers.

B. Regard des entreprises sur les candidatures des séniors

Regard sur les candidatures séniors
62 % des entreprises répondantes regardent les candidatures de séniors de maniére

indifférenciée. 34 % privilégient les candidatures de jeunes professionnels ou n‘ont pas de
poste a pourvoir pour des profils expérimentés.

4 % des répondants accordent une importance particuliére aux candidatures séniors.
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En matiéere de recrutement, comment regardez-vous les candidatures de
séniors (salarié-es de 55 ans et plus) ?

Nous regardons les candidatures de la méme maniére pour _ 62%
A (]
toutes les classes d’age

Nous n’avons pas (ou peu) de postes a pourvoir pour des - 4%
profils expérimentés ?

Nous privilégions le recrutement de jeunes
professionnel-les (en alternance, en recherche d’un - 10%
premier emploi ou doté-es d’une premiére expérience
courte).

Nous accordons une importance particuliéere a ces
candidatures, au regard de nos engagements en matiere 4%
de séniorité

Spécificités selon les typologies d’'entreprises

De fagon générale, plus les entreprises ont de salariés, plus elles considerent les
candidatures de fagon indifférenciée (70 % pour les entreprises entre 5 et 19 salariés,
81 % pour 20 salariés et plus)

Les TPE de moins de 5 salariés indiquent n’avoir pas (ou peu) de postes a pourvoir
pour des profils expérimentés (31 %).

Cette tendance se retrouve également au sein des entreprises présentant déja une
forte part de séniors dans leurs effectifs : parmi les entreprises comptant 50 % ou plus
de salariés séniors, 28 % indiquent ne pas avoir de besoins pour des profils
expérimentés...

.. mais l'inverse ne se vérifie pas : les entreprises qui ont le moins de séniors dans les
équipes (moins de 10 %) sont aussi celles qui affirment le plus privilégier le
recrutement de jeunes professionnels (19 %). Ces entreprises ont donc une politique
de RH tournée vers les jeunes, et semblent peu enclines a des politiques orientées vers
I'emploi des séniors méme pour la recherche de profils expérimentés.

Les branches qui semblent privilégier le recrutement de jeunes professionnels sont
notamment : Optique-lunetterie de détail (18 %), Commerces et services de
I'audiovisuel, de I'électronique et de I'équipement ménager (16 %), Commerce a
distance et Entreprises du bureau et du numérique (commerces et services) (14 %).

Enfin, trois branches semblent accorder une importance particuliére aux candidatures séniors
: Commerce succursaliste de I'habillement (21%), Commerce succursaliste de la chaussure

(12 %),

Commerce de détail de I'horlogerie-bijouterie (7 %).
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Des éclairages complémentaires apportés par les dirigeants ou représentants de DRH
interrogés sur le regard portés aux candidatures :

La majorité des DRH et membres de la direction regus en entretien expriment une posture
d’'ouverture aux candidatures seniors, avec une volonté affirmée de neutralité : ce sont les
compétences et la motivation qui priment, et non 'age.

« Toutes les candidatures sont traitées de la méme maniere, que ce soit en
termes d'age ou de sexe. » (Direction/DRH)

« L'age n’est pas un critére de recrutement. On ne se dit pas : il nous faut un
senior ou un junior. Tout dépend du profil recherché. Ce n’est pas un choix
d’exclusion, mais plutét une absence de différenciation. Notre priorité, c’est la
compétence, I'envie et I'adéquation avec notre culture d’entreprise. » (Direction/
DRH)

Cela masque toutefois une norme implicite de performance qui peut défavoriser des seniors
considérés comme moins adaptables, moins dynamiques. Derriere les critéres recherchés
(souplesse, réactivité, mobilité, énergie...) se dessinent des représentations implicites du « bon
» candidat, souvent associées a la jeunesse. Sans étre formulé comme tel, ce décalage peut
engendrer des biais dans I'évaluation des candidatures seniors, sans que cela ne soit reconnu
comme une forme de discrimination.

« Dans le recrutement par exemple, j'avoue que moi-méme, je préfére parfois des
profils plus jeunes, pas par souci d’dge, mais parce que c’est plus facile de les
former a la méthode de I'entreprise, sans avoir a déconstruire des habitudes
professionnelles trop ancrées. » (Manager)

« Honnétement, on ne cherche pas spécialement a recruter des seniors. Ce
qu’on vise surtout, c’est du sang neuf, des profils qui peuvent apporter du
renouveau et du dynamisme. Aprés, on ne ferme pas la porte non plus. Si une
candidature senior est intéressante, on I'étudiera comme les autres. Ce qui
compte avant tout, c’est de faire un bon recrutement, peu importe I'dge. »
(Direction/DRH)

“Il n'y a pas de volonté de recruter spécifiquement des seniors, mais nous
sommes vigilants a I'équilibre de la pyramide des dges, méme si ¢a n’est pas
une politique intégrée a la stratégie de I'entreprise ” (Direction/DRH)
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Avantages du recrutement des seniors

97 % des entreprises voient au moins un avantage au recrutement des séniors. Les principaux
avantages du recrutement d'un salarié sénior percus par les entreprises répondantes
sont surtout axés sur la maitrise des compétences et I'expérience professionnelle :

e Une expérience professionnelle importante pour 56 % des répondants

e Une meilleure maitrise des compétences transverses ou softskills pour 44 % des
répondants

e Une meilleure maitrise des compétences métiers pour 39 % des répondants

e Une fidélisation facilitée (en comparaison avec des jeunes salariés) pour 27 % des
répondants.

Pour vous, quels sont les avantages dans le recrutement des séniors
(salarié-es de 55 ans et plus) ? Réponses multiples

Une expérience professionnelle importante _ 56%

Une meilleure maitrise des compétences transverses

(qualités dans le contact client et les relations internes, _ 44%

autonomie, etc.)

Une meilleure maitrise des compétences métiers _ 39%
Une fidélisation facilitée en comparaison des jeunes _ 27%
salarié-es ’
L’acces aux aides a I’'embauche pour les séniors - 9%
Une recherche de diversité des ages - 9%

Des réseaux professionnels élargis - 8%

Autre - 5%

Spécificités selon les typologies d’'entreprises

e Entreprises de moins de 5 salariés: ces entreprises voient moins souvent des
avantages que I'ensemble des répondants, toutes les modalités sont plus basses que
la moyenne

e Entreprises de 20 salariés et plus: ces entreprises voient plus souvent des
avantages que I'ensemble des répondants, toutes les modalités sont plus hautes que
la moyenne
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e Les entreprises avec moins de 10 % de séniors dans ses équipes : ces entreprises
voient légérement moins souvent des avantages (sauf pour l'accés aux aides a
I'embauche pour les séniors : 13 %) que I'ensemble des répondants

e Lesentreprises avec 50 % de séniors et plus dans leurs équipes : ces entreprises voient
Iégérement plus souvent des avantages que I'ensemble des répondants.

Précisions sur les réponses « autres avantages » dans le recrutement des séniors

Les entreprises ayant proposé d’autres avantages ont mis en évidence que la disponibilité et
I'implication étaient deux autres principaux
Plus de respect avantages dans le recrutement des séniors

. ASSIdUITé Mqinslabsent Disponibilité 17% (part du total Autre)
Disponibiliteé i

Plus impliqué Plos do respect 8%
Plus de confiance » Moins absent 8%

) e Contact client 8%
Contact client

« Assiduité, ponctualité, investissement »
« Travail fait consciencieusement, et mené jusqu'au bout avec sérieux. »
« Diversité dans I'équipe, multi profils »
« Un salarié qui restera probablement jusqua sa retraite »

Des éclairages complémentaires apportés par les dirigeants ou représentants de DRH
interrogés sur les avantages de recrutement des séniors :

Si les employeurs évoquent de nombreuses contraintes réelles ou supposées liées au
recrutement de personnes seniors (conditions physiques, rythme, mobilité, prétentions
salariales), une autre réalité émerge en paralléle : celle d'une reconnaissance des qualités
professionnelles associées a I'expérience.

« Les seniors ont un autre rapport au travail et un autre mode de fonctionnement. Ils sont plus

travailleurs, ont une courbe d‘apprentissage plus courte, requiérent moins d’accompagnement

managérial (ils sont plus autonomes), prennent plus d'initiatives et sont force de proposition. »
(Direction/DRH)

“Il y a moins d’absentéisme chez les seniors, ils sont moins a I'écoute de leur corps. C’est un
avantage, mais il faut aussi étre vigilant a leur place afin qu'ils se préservent et ne développent
pas de maladie professionnelle. “(DRH)

OPCOMMERCE - Etude sur I'emploi des séniors — Rapport intermédiaire 54



I'op

mmerce C bservatoire

Opérateur de compétences

prospectif du commerce

Dans plusieurs structures, notamment sur les postes administratifs ou de back-office, les
seniors sont décrits comme rigoureux, stables, autonomes et engagés. Ces qualités sont
considérées comme de véritables atouts opérationnels, notamment dans des contextes
d’'important turn-over.

« Chez nous, tous les métiers sont importants, mais dans les fonctions support,
I'expérience fait vraiment la différence. » (Direction/DRH)

« Nous apprécions les profils plus expérimentés car les trop jeunes ne sont pas
forcément efficaces » (Direction/DRH)

On observe ainsi que, lorsque les contraintes liées a I'dge ne sont pas centrales dans les
exigences du poste (absence d'effort physique, moindre pression sur la mobilité ou
I'adaptabilité immédiate), les recruteurs valorisent pleinement les apports des profils
expérimentés.

Certaines entreprises tempéerent néanmoins les avantages a l'intégration de seniors dans leurs
équipes en précisant que la notion d’age ou d’'expérience est peu différenciante lorsqu'il s'agit
de postes peu qualifiés.

Mise en perspective avec le regard des séniors

Selon I'enquéte conduite par 'Opcommerce en 2023 aupres des salariés séniors, I'expérience
professionnelle constitue leur premier atout (63 %). L'autonomie (52 %), la connaissance de
I'entreprise (47 %) et les compétences techniques (48%) sont également évoquées comme
des points forts.

Q10. Quels sont selon vous vos principaux atouts professionnels en tant que salarié.e senior ?

Base : 601
En premier Et ensuite (3 réeponses possibles)
Votre expérience professionnelle 63%
Vos compétences techniques 20% 28% 48%
Votre connaissance du fonctionnement de |'entreprise et de son 5% 8% 7%

environnement

Etude sur les seniors dans le commerce, Observatoire prospectif du commerce, 2023
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Difficultés de recrutement spécifiques aux séniors

90 % des entreprises identifient au moins un frein spécifique au recrutement des séniors. Les
deux principaux freins au recrutement d'un salarié sénior restitués par les entreprises
répondantes sont le faible nombre de candidatures de séniors comparativement aux jeunes
(pour 51 % des répondants) et des exigences salariales trop fortes (pour 30 % des
répondants).

Quels freins rencontrez-vous concernant le recrutement de candidat-es séniors
(salarié-es de 55 ans et plus) ? Réponses multiples

Peu de candidatures de séniors comparativement aux I
(]

juniors
Exigences salariales trop fortes des séniors [ N NRNHHIIDNDD 30

Anticipation de problémes de santé susceptibles
. , . I 17%
d’entraver le bon fonctionnement opérationnel

Ecarts entre les aspirations des séniors et les besoins de . 12
(1]

I'entreprise

Cout d’intégration trop important au regard du temps
& PP 8 * - 10%

restant avant la retraite

Des compétences insuffisantes au regard des besoins sur B o
0

les postes a pourvoir

Difficultés a intégrer des séniors dans les équipes [l 6%

Autre I 10%

Spécificités selon les typologies d’'entreprises

Une perception tres différenciée selon les tailles d’entreprises :

Entreprises de moins de 5 salariés : ces entreprises voient moins souvent de freins que
I'ensemble des répondants, toutes les modalités sont plus basses que la moyenne
(plus souvent dans Autre: « pas de recrutement »); pour mémoire, ces petites
structures voient aussi moins d’avantages que les autres entreprises a recruter des
séniors. Elles font donc preuve d’'une certaine « neutralité » dans leur perception des
avantages/inconvénients a I'embauche de salariés séniors.

Entreprises de 5 salariés et plus : ces entreprises voient plus souvent de freins que
I'ensemble des répondants, toutes les modalités sont plus hautes que la moyenne (Peu
de candidatures de séniors comparativement aux juniors : 57 % pour les entreprises
entre 5 et 19 salariés, 64 % pour les entreprises de plus de 20 salariés, Anticipation de
problémes de santé 25 %). Ainsi, pour les plus grandes entités, sont identifiés a la fois
plus d’avantages et plus de freins a recruter des séniors. En creux, la nécessité d’aider
a lever les freins par des actions de branches ou interbranches trouve ici pleinement
sa justification.
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Enfin, les entreprises comptant une forte part de séniors identifient également moins de freins
au recrutement, et inversement :

e Lesentreprises comptant au moins 50 % de séniors dans leur effectif actuel pergoivent
moins de freins que 'ensemble des répondants (toutes les modalités sont un peu plus
basses que la moyenne).

e Les entreprises qui comptent peu de séniors dans leurs effectifs (moins de 10%)
restituent davantage que la moyenne des difficultés a intégrer des séniors dans les
équipes (11 %).

Précisions apportées dans les réponses « autres »

Les entreprises ont répondu principalement qu’elles n'étaient pas concernées (car pas de
recrutement prévu). Pour les autres, le travail physique et la pénibilité des conditions de travail
sont identifiées comme les principaux freins.

Demande salariale trop haute

PaS de recrutement e Trop physique 23% (part du total Autre)

e Pas de recrutement 22% (pas de recrutement prévu

-I-rO p p hyS i q u e :jonc non concerné)

. ) Pas de poste disponible 12%
Pas de poste disponible  « condition de travail pénible 8%
Condition de travail pénible ¢ Demande salariale trop haute 5%

Ecarts entre les aspirations des séniors et les besoins de I'entreprise

12 % des répondants mentionnent les écarts entre aspirations des séniors et les besoins de
I'entreprise comme frein au recrutement. Il est notamment pointé des demandes des séniors
en décalage avec ce que 'entreprise peut offrir (rémunération, horaire, poste a responsabilité)
et des compétences (nouvelles technologies) en dega de ce dont I'entreprise aurait besoin.

Conflits avec jeunes managers o Rémunération élevée: 16 % sur la part du
Taches trop physiques verbatim

EXigence sur I'horaire Nouvelles technologies : 15 %

Rém un érat|on élevée Exigence sur I'horaire : 14 %

' Demande de poste ¢ bilité : 11 %
Nouvelles technologies emande de poste a responsabilité

1 > Téaches trop physiques : 9 %
Demande de poste a responsabilité « Habitudes rigides : 8 %
Habitudes rigides

Conflits avec jeunes managers : 7 %

OPCOMMERCE - Etude sur I'emploi des séniors — Rapport intermédiaire 57



I'op

(

smmerce Cbservatoire

Opérateur de compétences

prospectif du commerce

Parfois écart entre envie ou souhait du sénior (stabilité, préparation a sa retraite)
et le souhait de I'entreprise (mise en place de nouveaux projets, changement...)”

“Il nous arrive d'avoir des candidatures pour des postes trés Ter niveau. Nous
avons peur que les seniors s'y ennuie. ”

“Métiers parfois physiques, pas forcément adaptés aux personnes séniors”

“Nous travaillons sur les technologies numériques récentes et cela intéresse
moins les personnes plus agées.”
“Complication d'accepter notre fagon de travailler, trop coincé dans leur fagon de
penser, souvent un peu old school”

“Les séniors ont du mal a recevoir des consignes de personnes plus jeunes surtout
si le sénior a de l'expérience dans le secteur d'activité”

Le critéere des compétences dans les difficultés de recrutement des séniors

Seuls 6 % des répondants mentionnent comme frein les compétences insuffisantes au regard
des besoins sur les postes a pourvoir. Ces entreprises identifient en particulier les
« compétences numériques » comme un frein aux recrutements.

Trop lent ¢ Nouvelles technologies: 19 % sur la part du
|nf0rmatique verbatim

. e Taches trop physiques : 17 %
Nouvelles technologies - momsiqe: 3%
Taches trop physiques

Manque de flexibilité : 10 %
Mangque de flexibilité

Trop lent: 8 %
Réseaux sociaux e Réseaux sociaux : 6 %

“Connaissance dans le numérique pas au niveau”

“Manque d'aisance et de rapidité avec l'informatique et les technologies
numeériques”
“Nous exploitons un site web marchand et les compétences e-commerce,
webmarketing voir informatiques sont souvent une vraie problématique”

“Beaucoup de manutention et activité debout toute la journée avec beaucoup de
marche active”
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Des éclairages complémentaires apportés sur les difficultés de recrutement des séniors :

Dans les discours recueillis, les employeurs ne formulent jamais de refus des candidatures
seniors. Au contraire, la majorité affirme adopter une posture neutre, déclarant que « le critere,
ce sont les compétences, pas I'age ». Pourtant, derriere cette volonté affichée d'ouverture se
dessine un certain nombre de freins implicites, qui rendent le recrutement de seniors plus
difficile dans les faits.

L'un des premiers freins tient a la maniere dont les postes sont construits et aux capacités
attendues des candidats. Certains métiers sont jugés difficilement tenables pour les séniors.
Ce n'est pas l'age en lui-méme qui est pointé, mais les exigences physiques ou
organisationnelles du poste, comme le rythme, la polyvalence, la posture debout prolongée ou
encore la capacité a s'adapter rapidement.

« La condition physique est un frein pour exercer nos métiers » (Direction/ DRH)

“Les conditions d’exercice sont un frein au recrutement des seniors : port de
charge, travail dans le froid, travail de nuit, horaires décalés... Mais ces
difficultés peuvent étre surmontées grace au travail d’équipe et a la
complémentarité des compétences. En plus, les seniors sont plus rigoureux
méme s'ils sont moins productifs, ce qui compense. “ (CSSCT)

« Pour le libre-service car il y a beaucoup de manipulation (méme si pas de
charges lourdes) et une cadence soutenue, ce qui exige une bonne condition
physique. Mais cela n'est pas rédhibitoire d'étre senior si la personne a de
I'expérience dans ce type de poste elle saura avoir des stratégies pour limiter la
contrainte » (Direction/DRH)

“Les seniors ne candidatent pas compte tenu des conditions d’exercice
(contraintes horaires, pénibilité...). “ (DRH)

“Nous ne sommes pas fermés aux candidatures de seniors, d‘ailleurs notre
assistante accompagne actuellement une personne de 60 ans qui est en
décrochage professionnel, mais nous savons que cette personne ne restera pas
apres sa formation.” (DRH)

Ces contraintes, méme lorsqu’elles ne sont pas formulées comme des criteres d’exclusion,
créent une barriere implicite : les recruteurs n'excluent pas formellement les seniors, mais ne
les projettent pas spontanément sur ces postes, ce qui contribue a leur invisibilisation dans
les processus de recrutement.
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“Il n’y a pas d’enjeu en termes de recrutement de seniors car le type de métiers

(du numérique) sur lequel nous recrutons visent intrinséquement les plus jeunes

; d’ailleurs les candidatures que nous recevons ont généralement entre 25 et 40
ans. ” (Direction/DRH)

“Dans notre domaine du e-commerce, on constate que les seniors ont moins
I'esprit start-up.” (Direction/DRH)

En paralléle, plusieurs employeurs notent qu'ils ne regoivent que trés peu, voire aucune
candidature de seniors pour ces postes. Ce déficit peut s'expliquer par des mécanismes
d’auto-censure : les candidats seniors, anticipant une incompatibilité (réelle ou supposée)
avec les exigences du poste, n‘osent pas postuler ou se retirent d'eux-mémes du processus.

Un autre frein réside dans les exigences salariales généralement plus élevées des profils
seniors, en décalage avec les grilles proposées.

« Les seniors sont rares parmi les candidats, en partie car les contrats proposés
sont souvent a temps partiel et payés au SMIC » (CSSCT)

« Le principal frein, c’est le manque d’adéquation entre les attentes des seniors
(en termes d’évolution, de reconnaissance, de rythme) et la réalité des postes
proposés, qui sont davantage évolutifs, exigeants physiquement et pensés pour
de jeunes profils. Méme si I'dge n’est pas un critére officiel, ce sont rarement
des personnes proches de 60 ans qu’on voit postuler. » (Managers)

Ainsi, les difficultés de recrutement des seniors ne tiennent pas uniquement a des biais
explicites, mais a une somme de facteurs structurels, économiques et implicites qui réduisent
fortement leurs chances d'acceés a I'emploi sur certains postes.

Mise en perspective avec le regard des séniors

Le niveau de leur rémunération comparé a celui des plus jeunes constitue pour les seniors le
principal « point faible » (48 %), ainsi que leur capacité a s'adapter aux évolutions techniques
(38 %).
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Q10 bis. Et a 'inverse, quelles sont selon vous vos principales faiblesses/points d’amélioration en tant que salarié.e senior?
Base : 601

m

En premier

t ensuite (3 réponses possibles)

Votre niveau de rémunération (par rapport aux plus jeunes
(par rapp plus &l 28% 20% 48%

générations)
La perte de motivation 10% 30% 40%
Votre capacité a vous adapter aux évolutions technigues 9% 29% 38%
La difficulté & accomplir des taches physiques 6% 32% 38%

Etude sur les seniors dans le commerce, Observatoire prospectif du commerce, 2023

Zoom sur la maitrise des technologies numériques

Le Guide pratique n°14 Secafi/Groupe Alpha « Agir pour I'emploi et le travail des seniors »
(2018) aborde la question du développement des technologies numériques, qui deviennent
incontournables dans nombre d'activités et de métiers, en indiquant que cette tendance peut
renforcer les représentations négatives sur les seniors. En effet, ceux-ci sont souvent
considérés comme ayant de faibles compétences numériques et rencontrant des difficultés a
s'adapter au changement. Si des disparités persistent par rapport aux compétences
numeériques, I'absence de compétences numériques est concentrée dans la population sans
formation ou avec une formation limitée (32 %), alors que seulement 3 % des personnes avec
une formation élevée n’en possédent pas. Par ailleurs, ces perceptions sont, en grande partie,
basées sur des stéréotypes :

e Siles capacités physiques déclinent avec I'age, les fonctions cognitives, notamment la
mémoire et I'apprentissage, sont celles qui résistent le mieux, a condition d'étre
régulierement entrainées. La capacité a apprendre (« apprendre a apprendre ») apparait
ainsi essentielle pour leur maintien tout au long de la vie professionnelle.

e Les inégalités face a I'usage du numérique sont liées a I'age certes, mais aussi a des
facteurs comme le niveau de formation initiale et la catégorie socioprofessionnelle de
la personne.

e Les divergences entre générations en termes d'équipement et de pratiques tendent a
se réduire.

e Enfin, manquer de compétences numériques n’est pas en soi une fatalité : des
formations adaptées peuvent répondre aux besoins des salariés, seniors ou pas.

Selon Secafi/Groupe Alpha, il serait donc essentiel d’analyser la question dans le contexte
concret de I'entreprise afin de distinguer ce qui releve des préjugés des difficultés réelles que
certains salariés peuvent éprouver et d'identifier les besoins de formation et
d’accompagnement.
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Les difficultés a intégrer des séniors dans les équipes

L'intégration difficile des salariés séniors apparait comme un frein secondaire, identifié par 6
% des entreprises répondantes seulement. Les conflits avec les jeunes ou avec les managers
sont I'une des principales raisons des difficultés pointées, ainsi que le « manque de flexibilité
et de remise en question » ressentis.

Conflits intergénérationnels : 15 % sur la part du

Rythme de travail différent verbatim

Difficulté de management
Conflits avec jeunes managers

Conflits intergénérationnels

Manque de flexibilité
Manque de rerrF}is_ed en question
igide

Probléme de communication

e Manque de flexibilité : 14 %

e Conflits avec jeunes managers : 10 %
e Manque de remise en question: 10 %
o Difficulté de management: 9 %

e Rigide:9%

e Rythme de travail différent: 8 %

e Probleme de communication: 6 %

“Ecarts culturels avec une difficulté a créer de la cohésion d 'équipe”

“Pour certains managers il est difficile de gérer une personne plus agée que lui ou
elle”

“Les séniors ont une expérience certaine (point positif) et veulent souvent imposer
leur maniere de travailler (point négatif)”
“Du fait de leurs ages, ils s'estiment souvent plus aptes que les jeunes mais ils

n'ont pas les mémes compétences et ne sont pas forcément plus aptes. Cela crée
des tensions d'ego.”

D. Politique en matiere de recrutement des seniors

Zoom sur les cadres seniors de 55 ans et plus demandeurs d’emploi

L'acces a 'emploi des cadres seniors diminue sensiblement avec I'dge. Au cours des six mois
suivant l'inscription sur les listes de France Travail, 48 % des cadres demandeurs d’emploi
accedent a un emploi. Ce taux tombe a 43 % pour les cadres de 50-54 ans puis descend a 29
% pour les cadres de plus de 55 ans. Cette diminution du taux d’accés a I'emploi au-dela de 55
ans est plus prononcée pour les cadres que pour les autres demandeurs d’emploi. Elle a pour
conséquence qu’'une part importante des cadres seniors inscrits a France Travail le sont
depuis plus de deux ans. Cette part est de 29 % pour les cadres de 55 a 59 ans, et de 39 % au-
dela de 60 ans. Pour 81 % des cadres seniors, I'entrée au chdmage est la conséquence d’'une
perte d’'emploi non volontaire.

Deux types de trajectoires de demandeurs d’emploi cadres seniors sont observés : ceux avec
une trajectoire professionnelle d'une relative stabilité durant les 10 derniéres années (qui n'ont
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connu qu’'une entreprise) et ceux dont le parcours est plus heurté (qui ont connu plusieurs
changements d’emploi).

Les cadres seniors demandeurs d’emploi sont confrontés a de nombreuses difficultés pour
retrouver un emploi : la quasi-totalité (89 %) d’entre eux estiment que leur recherche d’emploi
est difficile. Face a ces difficultés, une majorité de cadres seniors restent néanmoins
exigeants puisque 71 % se disent préts a attendre afin de retrouver un emploi qui correspond
a leurs criteres de recherche, I'ancienneté d'inscription a France Travail n'ayant que peu
d’incidence sur cette exigence.

Par ailleurs, les cadres seniors ayant accédé au statut de cadre par I'expérience ou par
I'ancienneté peuvent souffrir de la concurrence avec des cadres plus jeunes en termes de
diplomes et de formations. Pour les cadres ayant effectué une grande partie de leur carriere
au sein de la méme entreprise, cette concurrence peut étre accentuée par le fait que certaines
compétences spécifiques qu'ils y ont acquises ne sont pas transférables.

L'age peut étre pergu par les recruteurs comme un marqueur de moindre souplesse et de
moindre réactivité : ils estiment que les seniors ont plus de mal a s’adapter aux évolutions de
I'entreprise et au besoin d’adaptabilité et d’acculturation rapide recherchées.

D’apres eux, I'entreprise aurait plus de mal a les « fagonner », le cadre senior disposant de ses
propres expériences, habitudes, pratiques et points de vue. Ils sont alors pergus comme étant
plus enclins a remettre en question les choix de I'organisation.

Pour ceux agés de plus de 60 ans (44 % des cadres seniors demandeurs d’emploi), I'age et la
proximité du départ a la retraite peuvent leur étre défavorables aux yeux de certains recruteurs.
En effet, leurs profils intéressent moins les entreprises qui recherchent des cadres qui
pourront s’investir dans I'entreprise a long terme. En revanche, les cadres seniors peuvent
répondre aux besoins des entreprises qui recherchent des compétences spécifiques sur des
missions dont la durée est limitée dans le temps, d’autant qu’ils n'ont souvent pas d’exigence
en matiere d'évolution professionnelle.

Des profils expérimentés relativement moins présents dans les offres d’'emploi

En 2019, seulement 5 % des recrutements de cadres dans le secteur privé concernaient des
cadres ayant plus de 20 ans d'expérience. Lorsqu’ils sont interrogés sur les difficultés qu'ils
rencontrent dans leur recherche d'emploi, 62 % des cadres seniors interrogés estiment qu'il y
a trop peu d’offres d’emploi correspondant a leur profil.

Seuls 21 % des cadres seniors accepteraient de déménager dans une autre région pour
retrouver un emploi, ce qui réduit leurs opportunités.

Pour une minorité de cadres, découragement, perte de confiance et problemes de santé
retardent également le retour a I'emploi.

Certains cadres seniors se distinguent par des concessions plus importantes sur leurs
exigences initiales, notamment pour adapter leur recherche d'emploi aux conditions du
marché de I'emploi (classe 3) ou parce qu'ils sont davantage confrontés a une urgence
financiere de retrouver un emploi.

Source : « Les cadres seniors de 55 ans et plus demandeurs d’emploi. Pratiques et difficultés
de recherche d’emploi » Trajectoires parcours et inégalités APEC et Péle emploi, Janvier 2022
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4 % des répondants indiquent que des actions sont mises en place dans I'entreprise pour
favoriser 'embauche de séniors. Ces actions sont jugées assez difficile a déployer et les
salariés ne manifestent que peu d’intérét a leur égard.

Moyenne (notation de 12 10) Facilité dt'a deplmgment Intérét mannfgste par
dans I'entreprise les salarié-es
Actions pour favoriser 3,6/10 3,5/10

I'embauche des séniors

Seules les entreprises de la branche du Commerce de détail alimentaire non spécialisé sont
en proportion plus nombreuses a indiquer conduire des actions spécifiques pour le
recrutement des séniors (10 %).

Des éclairages complémentaires apportés sur les mesures mises en place pour favoriser le
recrutement :

Certaines entreprises ont structuré et formalisé leur politique en faveur des seniors, par
exemple en définissant des objectifs de recrutement. Les entretiens menés montrent toutefois
que ces initiatives sont treés rares. Si la plupart affirment ne pas discriminer en fonction de
I'age, cette posture déclarative ne s'accompagne généralement d’aucun cadre structuré, ni de
dispositif spécifique pour favoriser I'accés a I'emploi ou l'intégration des personnes en
seconde partie de carriere. Ce déficit de stratégie se reflete a la fois dans les mesures mises
en ceuvre, souvent ponctuelles et non-ciblées, et dans les représentations floues associées a
la notion méme de senior.

Les mesures a visée tres opérationnelle sont souvent construites dans l'urgence ou en
réaction a des difficultés spécifiques. Parmi les leviers les plus fréquemment mobilisés figure
le développement de la formation interne. Cette stratégie permet de faire monter en
compétence les nouveaux embauchés tres rapidement :

« Il 'y a une grosse part de formation interne chez nous, notamment sur les
machines agricoles, parce qu’aucune école ne propose un cursus vraiment
adapté. Quel que soit le profil recruté, on fonctionne toujours en binéme sur les
premiers mois, en accompagnement terrain. » (Direction/DRH)
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« Sur certains métiers, notamment dans les magasins, de services ou les métiers
de bouche, il y a du tutorat ou du mentorat qui se met en place, quel que soit
I'4dge. » (Managers)

En parallele, certaines entreprises cherchent a diversifier leurs canaux de recrutement, en
mobilisant France Travail, LinkedIn, des associations ou des partenariats avec des écoles
spécialisées.

Ces initiatives traduisent une volonté d’agir, mais elles restent centrées sur la réponse a court
terme a la pénurie de main-d'ceuvre. Aucune d'elles ne vise explicitement a favoriser I'acces a
I'emploi des personnes seniors, ni a lever les freins structurels auxquels elles peuvent étre
confrontées.

Engagements de branches et d’entreprises en matiére de recrutement des séniors

Le recrutement des séniors est un sujet peu présent dans les accords de branches et
d’entreprises du secteur du commerce : 2 branches et 3 entreprises étudiées a travers leurs
accords évoquent des mesures en faveur du recrutement des séniors.

Les accords évoquant le sujet mettent en avant deux enjeux principaux :

- L'usage de dispositifs visant a favoriser 'embauche de séniors : contrat a durée déterminée
séniors pour les 57 ans ou plus, contrat de professionnalisation adapté aux séniors, contrat
unique d'insertion / contrat initiative-emploi visant a faciliter 'embauche des personnes
rencontrant des difficultés a trouver un emploi, comme les chémeurs de longue durée, les
personnes en situation de handicap ou encore les séniors.

- La sensibilisation interne des salariés ainsi que des services RH sur la question des séniors
afin de prévenir une possible discrimination a I'embauche liée a I'age (sous forme de sessions
de formation/sensibilisation des recruteurs et des salariés).
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A RETENIR

Le secteur du commerce représente un pilier essentiel du marché de I'emploi, concentrant
environ 10 % des embauches en France. Si depuis 2022, les projets de recrutement sont en
repli, prés d’'un recrutement sur deux demeure jugé difficile par les employeurs. Ce constat
s’explique par un déficit de candidatures, un turn-over important, et des conditions de travail
souvent exigeantes — qu'il s'agisse d’amplitudes horaires, d’exigences physiques ou de
rythmes soutenus.

L'age n'est pas un facteur de sélection directe :ce sont la motivation, la di