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Avant-p@os (\\4) °

Les politiques de I’emploi et les politi(@ sociales, ainsi qu&les pratiques qui v
découragent I’activité au-dela d’un certain age privent, concré , les travailleurs "
seniors de la possibilité de choisir le moment s modalités d & départ a la retraite. )
En outre, a une époque de vieillissement rapide de la p ué}on, cela représente un ]
gaspillage de ressources précieuses que les entr es, I’é%mie et la société ne peuvent
guere se permettre. 1l faut que cela cesse. Il faut ré@ner lesolitiques publiques de facon v
a inverser la tendance a des départs a la retraite totjours plus précoces. Mais que peuve
faire les gouvernements pour amener des changements@guvent impopulaires aux yeux((
nombreux électeurs ? Comment les travailleurs, les empl rs et les pouvoirg gublics
peuvent-ils, ensemble, conduire nos sociétés vieillissantes vers un aen'r_d@rtfpé e ?

Ce rapport cherche précisément & répondre a ces questions. Il s’agit du rapport final qui
cl6t I’examen thématique que I’OCDE a consacré aux politiques destinées a améliorer les
perspectives d’emploi des seniors. Vingt et un pays ont participé a cet examen, qui s’est
déroulé sur une période de quatre ans. Pour chacun il a été établi un rapport qui identifie les
principaux mecanismes désincitatifs vis-a-vis de I’activité et les obstacles a I’emploi auxquels
se heurtent les seniors, et qui formule des recommandations specifiques a I’intention des
autorités publiques et des partenaires sociaux. Le présent rapport recense les principaux
enseignements que I’on a pu tirer des examens par pays. Il integre aussi les principales
conclusions du Forum a haut niveau consacré au vieillissement et aux politiques de I’emploi
qui s’est tenu a Bruxelles, les 17 et 18 octobre 2005, qui a marqué I’achévement du projet et
qui était organisé conjointement par la Direction de I’emploi, du travail et des affaires sociales
de I’OCDE et le Service public fédéral Emploi, Travail et Concertation sociale de la Belgique.

Le message essentiel qui se dégage de I’examen thématique et du Forum est que le
vieillissement de la population est a la fois un défi et une opportunité. Si I’on ne fait rien, le
vieillissement de la population posera de graves problémes, économiques et sociaux. Mais
ce sera aussi une formidable opportunité si, vivant plus longtemps et en meilleure santé, les
individus travaillent aussi plus longtemps.

Cependant, pour que travailler plus longtemps représente une perspective attrayante et
intéressante pour les seniors, il faudra que des mesures soient prises, tant du coté de la
demande que du c6té de I’offre, en coopération entre les pouvoirs publics, les employeurs,
les syndicats et la société civile. Premiérement, il faut qu’il y ait un intérét financier clair a
continuer de travailler, et les voies d’accés existantes, subventionnées, aux cessations
anticipées d’activité doivent étre supprimées. Deuxiémement, il faut que les pratiques des
entreprises en matiére de fixation des salaires et d’emploi évoluent, de fagon que les
employeurs soient davantage incités a embaucher et a conserver les travailleurs plus agés.
Troisiemement, il faut aider et encourager les travailleurs vieillissants a améliorer leur
employabilité. Enfin, un profond changement d’attitude sera indispensable, tant chez les
employeurs que chez les seniors eux-mémes, pour que les uns et les autres portent un autre
regard sur le fait de continuer de travailler au-dela d’un certain &ge.

J’espére que ce rapport aidera a avancer dans la voie de la mise en ceuvre de
politiqgues et de pratiqgues en matiere d’emploi qui permettent d’accompagner le
vieillissement. Nous vivons aujourd’hui plus longtemps et mieux, en moyenne, que les
générations qui nous ont précédés : la longévité doit favoriser I’activité, et I’activité sera
elle-méme facteur de richesse et de bien-étre.

Berglind Asgeirsdottir

Secrétaire général adjoint de I’OCDE
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Face au vieillissement de la population, U ®® w
un nouveau train de réformes s’impose \)) Q\
d’urgence pour améliorer les perspectives 0 %

d’emploi des seniors e

Le vieillissement de la population est I’'un des dbmds enjeux au uel&>s(ont
confrontés les pays de I’OCDE. Au cours des 50 prochaines Fne @séﬂs pays de
I’OCDE connaitront une forte augmentation de la part des personnes &gées dans la
population et une diminution marquée de la population des classes d’age de forte activité
(chapitre 1). Dans la plupart des pays, le nombre des travailleurs partant chaque année a
la retraite augmentera fortement et finira par excéder le nombre des nouveaux entrants sur
le marché du travail. S’il n’y a pas de changement dans la situation au regard du travail et
de la retraite, la proportion d’inactifs agés par travailleur doublera pratiquement, passant,
dans la zone de I’OCDE, d’environ 38 % en 2000 & un peu plus de 70 % en 2050. En
Europe, le rapport pourrait passer a prés d’un inactif agé pour chaque travailleur, sur la
méme période.

Un vieillissement de cette ampleur exercerait de vives pressions sur les budgets publics
et freinerait I’amélioration du niveau de vie. Par exemple, sur la base de comportements
d’activité et de gains de productivité inchanges, la croissance annuelle du PIB par téte dans
la zone de I’OCDE serait d’environ 1.7 % par année au cours des trois prochaines
décennies, ce qui représente 30 % de moins que le taux enregistré entre 1970 et 2000.

On fait parfois valoir que les conséquences négatives du vieillissement pourraient étre
contrebalancées par des politiques destinées a encourager le développement de
I’immigration, I’augmentation de la fécondité ou I’accélération des gains de productivité.
Si des évolutions dans ce sens sont, en effet, de nature a corriger les effets négatifs du
vieillissement, elles doivent aller de pair avec des efforts destinés & mobiliser toutes les
réserves en main-d’ceuvre disponible pour soutenir la croissance économique. Les seniors
actuellement inactifs représentent justement I’une des principales réserves en main-
d’ceuvre disponible. C’est pourquoi, s’appuyant sur les enseignements que I’on peut tirer
de I’examen de la situation dans 21 pays, ce rapport passe en revue les politiques a mettre
en ceuvre pour améliorer les perspectives d’emploi des seniors ou travailleurs agés.

Le rapport préconise un nouveau train de mesures qui non seulement contribueraient
a contrebalancer les effets potentiellement négatifs du vieillissement de la population sur
les budgets publics et sur la croissance économique, mais élargiraient aussi les
possibilités de choix pour les seniors. Plus fondamentalement, ce nouveau programme de
réformes vise a faire du processus du vieillissement de la population et des travailleurs
une opportunité pour la société et pour les seniors eux-mémes.
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Moins de 60 % des personnes agées de 50 a ¢\ @)
64 ans ont un emploi, situation qui refléte les o ’)
cessations anticipées d’activite... L *
A .
Il existe une réelle marge de manceuvre pmm)romouvoir I’emploi des-gEnjors, méme
si la situation varie d’un pays a I’autre (chapitre 2). En 2004, moin§ dg 60 % de la
population agée de 50 a 64 ans avaient un emplgi, en moyenne, dan zone de I’OCDE, ()
contre 76 % pour le groupe des 25-49 ans. La proportion varie en ins de 50 % dans
certains pays et plus de 70 % dans d’autkes. Il existe d breux mécanismes J
désincitatifs vis-a-vis de I’activité et des obstaclgg @ I’emplgi Ies seniors (chapitre 3), ()
ce qui se traduit, souvent, par des retraits anticip8s de la vi ive. En fait, il est étonnant 12

de constater qu’en dépit de I’augmentation cont de la longévité, I’age effectif des
départs a la retraite a eu tendance a baisser dans pre Qﬁe tous les pays de I’OCDE, ,ad/
moins jusqu’a une période récente. Ainsi, le nombre d’a % que les travallleurs nt
espérer passer a la retraite a nettement augmenté — pour les‘homrges, jil {oﬁ}s de
11 années, en moyenne, dans la zone de I’OCDE, en 1970, a un peu de 18 années
en 2004, et, pour les femmes, de moins de 14 années a moins de 23 années.

Les principales voies d’acces a une cessation anticipée d’activité different selon les
pays. Dans certains pays, les cessations anticipées d’activité s’appuient essentiellement
sur certaines dispositions du systéme de pension ou sur des dispositifs formels de
préretraite. Dans d’autres pays, elles s’opérent par le biais des prestations d’invalidité et
autres prestations sociales. Dans tous les pays, un retrait anticipé de I’activité est
généralement un parcours a sens unique, les retours a I’emploi étant trés rares chez les
plus agés —en général, moins de 5 % des personnes en inactivité agées de 50 a 64 ans
occupent un emploi un an plus tard.

.. les difficultés que les seniors ont a conserver
leur emploi...

Les seniors ont aussi beaucoup de difficultés a conserver leur emploi. Les obstacles,
du c6té des employeurs, sont notamment : une perception négative de la capacité des plus
agés de s’adapter aux changements technologiques et organisationnels ; des codts de
main-d’ceuvre, salariaux et non salariaux, qui augmentent plus avec I’age qu’avec la
productivité ; et les difficultés que les entreprises peuvent rencontrer pour ajuster leurs
effectifs, compte tenu des régles de protection de I’emploi.

En ce qui concerne les seniors eux-mémes, ils peuvent subir une dépréciation de leur
capital humain. Mais il se peut aussi qu’ils ne soient guére aidés a améliorer leurs
qualifications et qu’ils ne soient pas trés motivés pour saisir les possibilités de formation
qui s’offrent a eux. De fait, la fréquence de la formation diminue avec I’age dans tous les
pays couverts par I’étude, ce qui refléte en partie la briéveté de la période sur laguelle on
peut espérer rentabiliser I’investissement dans la formation des seniors, et aussi leur
niveau d’études, comparativement plus faible, en moyenne.

Les problemes de santé et la pénibilité des conditions de travail peuvent aussi jouer
un role — plusieurs études montrent que les travailleurs manuels et les travailleurs peu
qualifiés sont davantage susceptibles de sortir précocement du marché du travail que les
travailleurs non manuels et les travailleurs plus qualifiés. La contrainte que représente le
fait de devoir s’adapter a des modifications d’horaire peut aussi « pousser » les
travailleurs vers la retraite ; dans plusieurs pays, plus de 20 % des hommes de plus de
50 ans déclarent travailler plus de 50 heures par semaine.
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... et les mauvaises perspectives d’emploi pour ¢\

les demandeurs d’emploi agés o ’)

En outre, les seniors qui perdent leur emplojl@nt souvent beaucoup de ma \e uver
du travail et risquent de devoir accepter ungév¥importante d|m|nut|on ol alre En
moyenne, dans la zone de I’OCDE, le taux d’embauche des travailleurs g de 50 ans et
plus représente moins de la moitié du taux d@mbauche des trava éurs agés de 25 a
49 ans. Le faible taux de retour a I’emploi des demandeurs d’empl s refléte en partie
la réticence des employeurs & embaucher ce qu; de travaille ais le laxisme dans
I’obligation de recherche d’emploi ou le souti |m|te a &ar le service public de
I’emploi joue aussi un réle. De fait, priorité étan née a tte contre le chdmage des
jeunes, les demandeurs d’emploi agés sont sous-%esentes dans les programmes actifs
du marché du travail, et cela dans presque tous les pays e/ammes

K
Cule

— _ b VO
La stratégie & mettre en ceuvre exige que les ) L e C
incitations financieres soient adéquates...

Etant donné la multiplicité des facteurs qui empéchent les seniors de continuer de
travailler, la seule réforme des retraites ne suffira pas pour développer les possibilités
d’emploi pour les travailleurs en fin de carriére. Néanmoins, les mécanismes financiers
inscrits dans les systémes de retraite et autres dispositifs sociaux jouent un grand role
dans I’arbitrage entre travail et retraite, et il est important que les seniors n’aient pas a
supporter un lourd prélévement fiscal implicite s’ils choisissent de continuer de travailler.

Presque tous les pays examinés ont engagé des réformes pour corriger les
mécanismes désincitatifs vis-a-vis de I’activité et ménager plus de souplesse dans les
décisions de poursuite d’activité ou de départ a la retraite (chapitre 4). Ces réformes ont
un certain nombre d’éléments en commun, tels que la réduction du taux de remplacement
assuré par la pension ; le relevement de I’age officiel de la retraite et de I’age le plus bas
d’acces a la retraite ; ainsi que I’introduction ou la révision de mécanismes d’ajustement
actuariel des pensions de retraite en cas de retraite anticipée ou, a I’inverse, de retraite
différée.

Mais il y a aussi des différences marquées entre pays dans les stratégies de réforme.
Certains pays sont favorables a un cadre neutre qui permet de faire valoir les droits a une
pension de retraite a un age relativement jeune (moyennant une décote) et de récompenser
le report du départ a la retraite grace a une surcote. D’autres pays, par contre, préférent
réduire les possibilités d’accéder a une pension avant I’age officiel de la retraite, fat-ce au
prix d’une réduction de la pension. Dans cette optique, I’objectif est de caler, dans toute
la mesure du possible, I’age le plus bas d’acces a la retraite sur I’age officiel de la retraite
—I’idée étant qu’il faut guider les individus dans leur choix. Il y a aussi des différences
marquées, entre pays, dans la fagon dont sont traités les travailleurs qui ont exercé des
métiers pénibles ou qui ont commencé a travailler trés jeunes.

Quant a savoir dans quelle mesure ces réformes ameéneront effectivement des
changements dans les comportements au regard de la retraite, cela dépendra de plusieurs
facteurs. Premierement, dans bien des cas, les réformes ne sont mises en ceuvre que
graduellement avec une trés longue période de transition. Deuxiemement, le rythme du
changement démographique est tel qu’il faudra peut-étre aller plus loin dans les réformes, a
bréve échéance. A cet égard, certains pays ont opéré une réforme en profondeur de leur
systéme de retraite basée sur I’adoption de comptes notionnels et d’ajustements des
pensions en fonction de I’évolution de I’espérance de vie —le facteur démographique
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devenant alors un élément endogéne du dispositif. Trgs\émement, les paramétres utlﬂ
pour ajuster les pensions en cas de retraite anticipés ou, a I’inverse, de retraite différe
varient beaucoup d’un pays a I’autre — méme si, dggs la plupart des cas, ils sont cgidérés
comme « neutres ». On peut donc penser que modalités de pension de certajn
continuent de jouer en faveur de la retraite plutmu’en faveur de I’activitgaDg Tacon plus
générale, il est difficile de trouver le juste équilire entre le désir d’encour des départs a
la retraite plus tardifs et le désir de ménager pllisde souplesse dans I’gxbitrage entre travail ()
et retraite. Par exemple, la retraite progressive a été introduite lusieurs pays (et
parfois abandonnée ensuite). Mais, si la réo\u‘fion du temps ravail est fortement J
subventionnée, on peut craindre que ce type de ure n’engrainéAne réduction et non pas ()
une augmentation de I’offre effective de travail desseniors. @

3
<
&
[ J

2

Les examens par pays montrent aussi que, si I'e# cherche a réformer les systemes (é
retraite et a supprimer les préretraites, il faut aussi, dans é/néme temps, veiller a ce qu
prestations de chdémage, d’invalidité et autres prestations baiales ne soient pasykifisees
comme une voie d’acces détournée a des cessations anticipées d’attivifé. @es dispositifs de
protection sociale doivent étre utilisés dans I’objectif pour lequel ils ont été congus et non
pas pour faciliter le départ précoce a la retraite de personnes encore aptes a travailler. C’est
Ia une tache de plus en plus ardue. En Vérité, I’acces a une retraite anticipée par le biais du
systéme de retraite normal devenant moins attrayant, la pression se fait de plus en plus forte
pour recourir a ces voies détournées. Mais, ainsi que les réformes du régime de I’invalidité
dans certains pays le montrent, cette stratégie est payante.

... des changements dans les pratiques en matiére
d’emploi doivent étre introduits ...

Les employeurs sont clairement partie prenante dans le programme de réformes car
ils déterminent les perspectives d’emploi des seniors (chapitre 5). Pour contrer les
attitudes négatives des employeurs, les pays ont introduit des Iégislations contre la
discrimination liée a I’age ou ont lancé des campagnes d’information. Il faut poursuivre
les deux approches, mais en mettant I’accent sur les avantages de la diversité des ages
dans I’emploi, afin d’éviter de stigmatiser les seniors.

Dans le cadre de ces initiatives, il y a lieu de s’interroger sur la pratique de la mise a
la retraite d’office par I’employeur. Si cette pratique peut avoir trouvé une justification
dans le passé pour encourager I’effort au travail chez les salariés, la mise a la retraite
d’office n’est pas compatible avec la politique générale de lever les barriéres a I’emploi
liées a I’age et de laisser une plus grande latitude aux travailleurs pour choisir entre
travail et retraite. En tout état de cause, c’est une pratique qui ne sera probablement pas
tenable a mesure que la main-d’ceuvre vieillira.

Les pays ont aussi pris des mesures pour s’attaquer aux éléments plus objectifs qui
empéchent les employeurs d’embaucher et de garder les seniors. L’importance de
I’ancienneté dans les modalités de fixation du salaire a beaucoup diminué, au fil du
temps, dans de nombreux pays, ou c’est un principe qui est en train de perdre du terrain.
Un certain nombre de pays ont introduit des systémes de subventions salariales pour
réduire les codts liés a I’emploi de seniors. Toutefois, pour étre efficaces, ces mesures
doivent étre bien ciblées (le critere d’age ne suffit pas). En outre, les pays doivent
examiner attentivement s’il vaut mieux donner les subventions salariales aux employeurs
Ou aux seniors eux-mémes, sous la forme d’un complément de salaire.
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Introduire des regles de protection de I’emploi s@éiflquement axées sur les serﬂ

risque d’étre contreproductif. Les politiques cons@?ant a pénaliser les entreprises quv)
licencient les seniors peuvent avoir un impact negatlt en reéduisant le taux d’embadche de
cette catégorie de travailleurs ou peuvent entrajgar des phénomenes de substitlNor) entre
travailleurs selon les ages. Les entreprises peum aussi chercher a éviter chalités en
recourant a divers mécanismes et systemes de préretraite. En fin de co la meilleure
facon de préserver I’emploi des seniors consisé améliorer leur emptayabilité et a élargir

v
la gamme des possibilités d’emploi, de fagon pl\uj générale. -
(% )

"/}

... il est nécessaire de promouvoir I’employabilité \» @

des seniors ... Q\
(2]

A mesure que les cohortes nombreuses de travg}eurs avanceront en age, il deviendr,
d’autant plus nécessaire de veiller a ce que les seniors (lynt des compétences actualis€gs;
puissent bien accéder aux services de I’emploi et bénéfici e meilleures cgd’@ de
travail (chapitre 6). ®* | e

C’est la un vrai défi. 1l s’est révélé particulierement difficile de réduire les inégalités
dans la participation a la formation selon I’age et les qualifications. Il faut agir dans trois
directions en méme temps. Premiérement, il faut accroitre I’investissement dans la
formation en milieu de carriere. Deuxiémement, on peut rendre plus attrayante la
formation aux yeux des seniors, et mieux leur en montrer les avantages potentiels, en
adaptant les méthodes d’enseignement et le contenu de la formation a leurs besoins, en
organisant des sessions courtes, modulaires, et en reconnaissant leurs acquis et leur
expérience. Troisiemement, en prolongeant la vie active, on encouragera de ce fait I’effort
d’investissement dans la formation des seniors puisqu’on pourra espérer rentabiliser cet
effort d’investissement sur une plus longue période.

Aider les seniors a se maintenir dans I’emploi n’a pas toujours été une priorité pour
les agences pour I’emploi, tant publiques que privées. Mais les choses sont en train de
changer. Certains pays ont introduit des programmes spécialement ciblés sur les seniors.
D’autres mettent en ceuvre divers projets pilotes pour déterminer quelles sont les mesures
qui donnent les meilleurs résultats pour les travailleurs et les demandeurs d’emploi agés.
Une autre approche consiste a faire bénéficier les agences pour I’emploi privées
d’incitations spéciales pour les encourager a placer des demandeurs d’emploi agés. L’un
des enjeux, dont I'importance est certainement appelée a s’accroitre, consistera a
concevoir des mesures ciblées sur les inactifs agés, y compris ceux qui ne bénéficient
d’aucune forme de garantie de ressources, pour les encourager a se réinsérer dans
I’emploi. Il faudra aussi, de plus en plus, aider les seniors a étre davantage préts a
accepter une plus grande mobilité dans I’emploi. Ces transitions exigeront peut-étre de
consacrer davantage de ressources aux agences pour I’emploi, publiques et privées, pour
gu’elles apportent conseil en gestion de carriére et aide a la recherche d’emploi, et
qu’elles aident, éventuellement, les seniors a créer leur propre entreprise.

L’amélioration des conditions de travail pour les plus agés est I’autre aspect essentiel
sur lequel les pays ont commencé d’agir. Faciliter I’acceés a des emplois a temps partiel et
assouplir les modalités de travail sont autant de moyens de donner de plus larges
possibilités de choix aux seniors et de ménager des transitions en douceur vers la retraite.
On a aussi, dans certains pays, lancé des campagnes d’information et ceuvré a la diffusion
des bonnes pratiques concernant les conditions de travail dans I’entreprise. Ces efforts
devraient s’inscrire dans une stratégie plus globale de promotion de la santé et de la
sécurité au travail et d’amélioration de la qualité des emplois de fagon plus générale. Et
les syndicats et les employeurs doivent étre associés a cet effort.
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.. et de faire tomber les résistances aux réformes ¢\ O
en remettant en cause un certain nombre o ’)
d’idées fausses 'Q
Il importe de dissiper un certain nombre Mees fausses dans ce doma af elles @
risquent de géner les efforts de réforme et d’empécher I’adoption de pras en matiére
d’emploi compatibles avec le vieillissement. exemple, I’idée s%me aduelle s’il y a Q
moins d’emplois pour les seniors, il y en a plus pour les j S, quoigue SansS
fondement, est particuliérement bien ancrée. U @ »)
v

Il y aussi un certain scepticisme quant a la ¢cgpacité e u@é‘sir des plus agés de se
maintenir sur le marché du travail. Ainsi, d’auc estimegme la capacité de travail se 12
dégrade forcément avec I’age. Pourtant, de no@euses études réalisées auprés des
employeurs et des travailleurs, reprises dans les exameps par pays, montrent que tous @

travailleurs, jeunes et moins jeunes, ont leurs forces e falblesses et qu ils @
uns et les autres, quelque chose a apporter. De méme, iMn’y g ¢ S qui
viennent étayer I’idée selon laquelle I’intensification des taches sur | I0|s existants

pousserait aux cessations anticipées d’activité, ou selon laquelle les pIus agés seraient
simplement « trop fatigués » pour continuer de travailler. En fait, de nombreux seniors
sont capables et désireux de continuer de travailler a condition qu’ils aient plus de latitude
pour choisir leurs horaires de travail et qu’on leur offre des possibilités adéquates de
changer d’emploi.

Enfin, d’aucuns craignent que les réformes ne contraignent les seniors a continuer de
travailler et ne se traduisent, de fait, par d’importantes réductions des pensions de retraite
et des prestations sociales. En Vérité, ce sont les dispositifs hérités du passé qui ne laissent
guere de choix aux travailleurs quant au moment de prendre leur retraite. Plus
fondamentalement, c’est I’absence de réformes qui compromettra la solidité des budgets
publics, contraignant, a terme, a des réductions drastiques de la protection sociale.

Aller de I'avant ...

Les recommandations a I’intention de chacun des 21 pays examinés montrent qu’il
faut redoubler d’efforts pour faire tomber les obstacles a I’emploi liés a I’age et
encourager une plus grande participation a I’activité aprés 50 ans. Cela suppose une
action bien coordonnée sur de multiples fronts (chapitre 7). C’est ainsi que certains pays
ont jugé opportun d’entreprendre ces réformes dans le cadre d’une stratégie plus vaste de
prise en compte des défis liés au vieillissement. Plus généralement, une situation
macroéconomique solide, des marchés du travail qui fonctionnent bien et des politiques
pour promouvoir I’emploi tout au long de la vie sont des éléments particuliérement
importants pour encourager une plus large participation des seniors a la vie active.

.. en faisant des défis une opportunité

Le vieillissement de la population est a la fois un défi et une opportunité. Il exercera
des pressions croissantes sur les dépenses publiques et freinera la croissance économique.
Mais c’est aussi une formidable opportunité : c’est, pour nous tous, la possibilité de vivre
plus longtemps des années gratifiantes, au travail et a la retraite. Pour saisir cette
opportunité, il faudra la coopération des pouvoirs publics, des employeurs, des syndicats
et de la société civile, pour adopter et mettre en ceuvre un nouveau programme de
politiques et de pratiques en matiére d’emploi qui accompagnent le vieillissement.
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Les travailleurs agés, ici appelés seniors, re ésentent ; @orme potentiel pour les

entreprises, I’économie et la société. Malheureusemfent, c’e ressource qui, souvent, est
inexploitée et victime de discrimination, de no uses mesures gouvernementales et “
pratiques dans les entreprises créant de sérieux obstac es g la poursuite de I’activité pour lgs,
travailleurs agés ou les incitant fortement a cesser precoceene t leur activité. Beaucoup Ges
mesures et pratiques sont une survivance d’un passé révolu et etfes ng so t plus t(aable une
époque de vieillissement rapide de la population qui exerce des pres &Sir és finances
publiques et freine I’amélioration des niveaux de vie. Par conséquent, il y a lieu de dépasser

les stéréotypes traditionnels pour tirer avantage de I’augmentation du nombre des citoyens
agés, dont nombre d’entre eux souhaiteraient, en fait, continuer de travailler si les mécanismes
incitatifs, les politiques publiques et les pratiques au travail étaient mieux adaptés.

L’OCDE a amplement étudié la question des systemes publics de pension et des
systemes de préretraite, et la nécessité de réformer ces dispositifs pour accompagner le
vieillissement de la population. C’est ainsi, notamment, que les incitations financieres en
faveur de la poursuite de I’activité doivent étre renforcées, en incluant I’élimination des
désincitations dans d’autres régimes de protection sociale et dans des régimes de pension
privés qui peuvent, en fait, constituer des voies d’accés subventionnées par des
financements publics aux cessations anticipées d’activité. Cependant, peut-étre cela ne
suffira-t-il pas pour encourager le report des départs a la retraite. 1l faut aussi que les
seniors se voient offrir de meilleures perspectives d’emploi. Cela suppose tout un
ensemble de mesures que devront prendre les pouvoir publics, les employeurs et les
syndicats pour adapter les pratiques de fixation des salaires au vieillissement des
travailleurs ; traiter le probléme de la discrimination liée a I’age; améliorer les
qualifications et les conditions de travail des seniors ; et offrir des services d’emploi plus
performants aux demandeurs d’emploi 4gés. En outre, les seniors eux-mémes devront
modifier leur attitude a I’égard de la poursuite de I’activité et de I’acquisition de
nouvelles compétences.

On sait assez mal ce que les pays ont fait, ou devraient faire, pour améliorer les
perspectives d’emploi des seniors. C’est pourquoi, au printemps 2001, le Comité de
I’emploi, du travail et des affaires sociales de I’OCDE a décidé d’entreprendre un examen
thématique des politiques destinées a améliorer les perspectives des travailleurs agés sur
le marché du travail'. Cet examen a couvert les facteurs qui influent, aussi bien du coté de
I’offre que du cdté de la demande, sur les décisions vis-a-vis de I’activité et de la retraite.
Vingt et un pays ont participé a cet examen et sont nommés dans ce rapport les pays
examinés. Chaque pays a fait I’objet d’un rapport spécifique publié dans la série
Vieillissement et politiques de I’emploi. Chaque rapport national passe en revue la
situation des travailleurs agés sur le marché du travail, les principales désincitations et
barriéres a I’emploi des travailleurs agés, évalue I’opportunité et I’efficacité des mesures
prises pour les surmonter et présente un ensemble de recommandations sur les politiques
que les autorités publiques et les partenaires sociaux devraient mener.
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Ce rapport présente une synthése des principaux @lgnements que I’on peut tlr %3
I’examen. 1l commence par passer en revue les défigspuxquels sont confrontés les pays
I’OCDE du fait du vieillissement de la population gf montre quelle peut étre la cont butlon
essentielle des seniors face a ces défis. La grangeadiversité qui existe dans la \tl n des
seniors sur le marché du travail a la fois entre pa>m(tj a I’intérieur de chacun st décrite
dans le chapitre 2. Le chapitre 3 s’attache a recepger les principaux mecam@ désincitatifs
et barrieres qui jouent contre I’emploi des seniofs,JLes trois chapitres s%nts sont consacrés ()
a I’analyse des mesures que les pays ont prises pour lever ces es, ainsi que des
problémes clés auxquels les responsables publicdggnt confrontés. %apltre 4, précisément, J
passe en revue les principales mesures et stratégieiﬂlses en &r les pays pour éliminer (7,
les mécanismes désincitatifs vis-a-vis de I'activit& et introo%plus de flexibilité dans les 2
choix travail-retraite. Les mesures destinées a endoujager les employeurs a maintenir en
activité et a embaucher des seniors font I’objet du cI@ﬂreS tandis que les politiquég,
destinées a améliorer I’employabilité de cette catégor travailleurs font Io%?%
chapitre 6. Le rapport présente dans le chapitre 7 quelques remarqueg gell_ra é @c‘&: usion
sur la mise en ceuvre des politiques.

Notes

1. Lors de I’examen et dans ce rapport, les travailleurs agés ou seniors ont été définis comme les
travailleurs de 50 ans et plus. Ce choix de 50 ans ne signifie pas que cet age marque la
frontiere entre ceux qui sont vieux et ceux qui ne le sont pas. Il correspond a I’age a partir
duquel le taux d’activité commence a baisser dans de nombreux pays.
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Messages essentiels : Le vieillissement de la population (Fﬂtue a la fois un d%ﬁ\)ﬁne
opportunité pour tous les pays de I’OCDE. Si l'on en juge“par les o’lfe rquées
qui existent entre ces derniers en ce qui concerne le rythme du vieillissement, le défi est
bien plus grand pour certains pays que pour d’autres. La portée des mesures a prendre
n’est donc pas partout la méme, ni I’'urgence des réformes a engager. Pour affronter le
probléme du vieillissement, cependant, il est indispensable que tous les pays s'efforcent
en priorité de mobiliser plus amplement le potentiel de main-d’ceuvre que représente les
plus agés.
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Tous les pays de I’OCDE seront confrontés a dlve$\defls économiques et sociaux, @
cours des prochaines décennies, du fait du vieillis€hhent de la population. L’objet de ce’)

chapitre est de décrire certaines des grandes tendances de la démographie a rs des
prochaines décennies et de montrer comment, mobilisant le potentiel d it que @
représentent les seniors, on pourrait grandement Contribuer a atténuer I’ négatif du
vieillissement de la population sur la croissances8conomique. Cependant, fi est de plus

grande ampleur dans certains pays que danskegdautres, non pas se ent parce que le i)
processus de vieillissement de la population y,est plus accentué, }8 aussi parce que le 3
taux d’activité des plus &gés y est, dés a présent, \feible. o

La section 1 présente tout d'abord les g\éAdes teﬂqces démographiques que
connaitront les pays de I’OCDE au cours deﬁ) procfaines années. La section 2 9
examine ensuite lI'impact potentiel de ces tendane€s sur les flnances publiques et s
la croissance économique, tandis que la section 3 a montrer que, face(?
vieillissement de la population, la premiére des pollthu& mettre en oem&e tre
d'encourager le travail au-dela d’un certain age.

1. L’ampleur du défi démographique

Tous les pays de I’OCDE enregistrent un vieillissement de leur population du fait a la
fois d’une chute des taux de fécondité et d’une augmentation de la longévité
(graphique 1.1). Cependant, le mouvement est plus prononcé et se produit selon un
rythme plus rapide dans certains pays que dans d’autres’. Par exemple, & I’horizon 2050,
plus d’un tiers de la population aura 65 ans ou plus en Italie, au Japon, en Corée et en
Espagne, alors que la proportion sera d’environ un cinquieéme, voire moins, au Mexique,
en Turquie et aux Etats-Unis.

Graphique 1.1. Tous les pays de 'OCDE vieillissent, mais certains plus vite que d’autres
L'allongement de ... et la diminution du nombre de
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Source : Base de données démographiques et base de données sur les projections de la population active de 'OCDE.
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Le rythme du vieillissement est particuliérement%ﬂ‘que en Coreée car, dans ce p{Q
la part de la population agée de 65 ans et plus est a@ lement I’une des plus faibles de az)
zone de I’OCDE mais, d’apres les projections, ce ggfa I’une des plus fortes en Z\ﬂ

Dans de nombreux pays, le phénomeéne de MiRillissement se produira es ment @
au cours des trois prochaines décennies, la géenération du baby-boo t dans la
tranche d’dge des 65ans et plus. Cepend en I’absence de rgho des taux de

fécondité, et les gains de longévité se pourstivant, le rapport épendance de la

population &gee continuera de s’accroitre, méme apres que I’'im e la génération du 3
baby-boom sur le profil démographique de chagde pays aura ¢ ncé de s’atténuer. v

2. Les conséquences économiques du vieillissemenidémog ique 2

L’un des indicateurs de la charge économlque potentielle que représentera @
population agée pour la population au travail est le rapfort du nombre des « retras
(nombre d’inactifs de 50 ans et plus) au nombre de travallo&' . &l 1gs taux € par
age et par sexe se maintiennent a leurs niveaux actuels, ce rapport do Ie@prathuement
passant d’environ 38 retraités pour 100 travailleurs en moyenne, dans la zone de I’OCDE,
a un peu plus de 70 retraités pour 100 travailleurs en 2050 (graphique 1.2, panneau du
haut)®. En Europe, le rapport devrait étre de prés d’un retraité par travailleur.

Graphique 1.2. Le vieillissement de la population représentera une charge économique
de plus en plus lourde pour les travailleurs

(]

les taux d'activité par age et sexe restent inchangés, le nombre de retraités par
travailleur doublera d'ici 2050 dans la plupart des pays...
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.. et le nombre total de non-actifs par travailleur augmentera également
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* Au Mexique et en Turquie, le rapport de dépendance économique total pourrait méme étre plus faible en
2050 qu’en 2000, le recul projeté du nombre des enfants a charge I'emportant largement sur
'augmentation du nombre des personnes agées.
Source : Base de données démographiques et base de données sur les projections de la population active de 'OCDE.
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Une telle augmentation du nombre des retraitéggir travailleur fera certaineme peser,>
une charge de plus en plus lourde sur les finanggs publiques, dans la plupart ys de
I’OCDE. Par exemple, d’apres les projections,™es dépenses publiques depBgston et les
dépenses en soins et services de longue dyrée augmenteront consblement, en
proportion du PIB, dans la plupart des pays, @cours des prochaine§ydécennies (OCDE, ()]
2001). Dans le méme temps, le vieillissemept de la populatioaontribuera aun
accroissement sensible des dépenses de sant blique, les d%@es de santé par téte o
étant plus élevées pour les personnes agées®. P nséquent, eRd’absence de changement 0]
significatif dans les comportements d’activitémccroiss t prévisible des dépenses 2
publiques devra étre financé soit par un relévemeNt Jles cotisations de sécurité sociale et
autres prélévements obligatoires, soit par une réductior) de la générosité des prestatic){@
soit par une formule combinant les deux dans des propo?b(og,variables. O

Une charge croissante pour les finances publiques ¢\

®
Certains pays auront des ajustements beaucoup plus importants quel-d’ﬁres a opérer

L’évolution du nombre de retraités par travailleur dépendra a la fois de I’évolution de
I’effectif des groupes agés par rapport aux groupes plus jeunes, surtout du fait de I’arrivée
a I’age de la retraite de la génération issue du baby-boom, et de la proportion de seniors
restant actifs’. On peut donc avoir une vision synthétique des pressions que le
vieillissement de la population exercera sur les pays en rapprochant le taux d’activité des
seniors et I’évolution du taux de dépendance de la population gée au cours du prochain
demi-siécle. Ainsi, dans les pays ou le taux d’activité des seniors est déja relativement
élevé et ou I’on anticipe une augmentation modérée du rapport de dépendance de la
population agée, les ajustements & opérer seront sans doute plus limités que dans les pays
ou le taux d’activité des seniors est faible et ou I’on anticipe une forte augmentation du
taux de dépendance de la population agée. Sur le tableau 1.1, les pays de I’OCDE ont été
répartis en trois groupes par rapport a ces deux dimensions, en fonction du taux d’activité
des seniors (élevé, moyen ou faible) et en fonction de I’évolution prévisible du taux de
dépendance de la population dgée (augmentation modérée, forte ou tres forte).

Tableau 1.1. L’ampleur du défi a venir?

Evolution projetée du taux de dépendance de la population agée, 2000-2050°

Taux d'activité des

50-64 ans, 2004 Augmentation modérée Forte augmentation Tres forte augmentation
. Danemark, Islande, Norvége, .
Elevé Suede, Suisse, Etats-Unis Canada, Nouvelle-Zélande Japon
) Australie, Finlande, France, République tchéque, Corée,
Moyen Pays-Bas, Royaume-Uni Allemagne, Irlande,Mexique Portugal
Faible Belgique, Luxembourg, Turquie Autriche, Hongrie Grece, ltalie, Pologne,

République slovaque, Espagne

a) Les pays ont été répartis entre les trois groupes au regard de chaque variable selon s'ils se situent a
plus d'un demi écart-type de la moyenne pour I'ensemble des pays.

b)  Rapport de la population &gée de 65 ans et plus a la population a&gée de 20 a 64 ans.

Source : Estimations de I'OCDE basées sur les taux d'activité issus des statistiques de I'OCDE sur la

population active et des taux de dépendance de la population agée issus de la base de données de

projections de population et de population active de 'OCDE.

Par conséquent, si I’on s’en tient a cette classification a deux dimensions, il apparait
que les ajustements les plus importants seraient sans doute a opérer dans des pays comme
la Grece, I’ltalie, la Pologne, la République slovaque et I’Espagne, tandis que les
ajustements les plus limités concerneraient des pays comme le Danemark, I’Islande, la
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Norveége, la Suéde, la Suisse et les Etats-Unis. Les pa@\en bas de chaque colonne au(
des ajustements plus importants a opérer du fait le taux d’activité des seniors y esb)

plus faible et, de méme, les pays situés en partie d(Gite du tableau auront des 'uﬁments

plus importants a opérer du fait d’un vieiIIissenmt plus prononcé de leur pop P

Naturellement, ce cadre simple ne donne qu’une vision partielle deﬁl ation. Par
exemple, il y a tout lieu de croire gque certains paysomme la Belgique etla e, ou les taux )
de dépendance de la population agée sont déja=relativement élevés, @nont difficilement
s’accommoder d’une hausse — méme modérément ymportante — de ¢ . En outre, les pays 3
qui ont déja des taux trés élevés de dépenses publi s comme Iesgg]ordiques, auront sans
doute une marge de manceuvre plus limitée et s t doncPRut-Etre amenés a réaliser des )
ajustements sensibles pour assurer la viabilité de Ieurwances bliques. (2]

Par ailleurs, I’augmentation des dépenses pub Ilee a un accroissement de, &
population &gée sera vraisemblablement en partie com par la réduction de rt
des dépenses publiques consacrée a la prise en charge des antget rjna gc Qpart
que représentent les enfants et les jeunes dans la population dimi ependant, le
déclin de cette catégorie de population sera généralement insuffisant pour compenser
entierement I’augmentation du nombre des inactifs agés. Sur la base des taux d’activité
actuels par age et par sexe, le rapport de dépendance économique (autrement dit, le
rapport de la population inactive totale a la population active) devrait augmenter dans
tous les pays a I’exception du Mexique et de la Turquie (graphique 1.2, panneau du bas).
L’augmentation du rapport de dépendance économique sera moins spectaculaire que
I’augmentation du nombre des retraités par rapport au nombre de travailleurs, mais elle
sera néanmoins sensible dans la plupart des pays, la progression allant d’environ un
cinquiéme a environ la moitié. Par conséquent, dans tous les pays, a I’exception marquée
de I’Islande, plus de la moitié de la population devrait étre inactive en 2050.

La croissance de la population active et la croissance économique vont ralentir

En dehors de I’augmentation rapide du nombre des personnes agées, I’autre aspect du
vieillissement de la population réside dans le ralentissement de I’accroissement de la
population agée de 20 a 64 ans qui concentre I’essentiel de I’activité. Dans de nombreux
pays de I’OCDE, au cours des deux prochaines décennies, la population agée de 20 a
64 ans devrait non seulement diminuer relativement a la population totale mais aussi en
chiffres absolus. De fait, c’est déja ce qui est en train de se produire en Allemagne, au
Japon et en ltalie, et cela devrait s’observer dans de nombreux autres pays européens au
cours des dix prochaines années. Ces facteurs devraient entrainer un net ralentissement de
la croissance de la population active et, par conséquent, un ralentissement de la croissance
économique, surtout en termes de PIB par habitant. Par conséquent, non seulement les
pressions sur les finances publiques et les cotisations prélevées sur la population au
travail s’intensifieront du fait de la réduction du nombre des actifs par rapport aux
inactifs, mais encore il faut s’attendre a des taux de croissance économique par habitant
beaucoup plus faibles, sauf a ce que le ralentissement de la croissance de la population
active soit compensé par des gains importants de croissance de la productivité du travail.

Une estimation de référence de I’impact du vieillissement démographique sur la
croissance du PIB par habitant peut étre obtenue en partant de I’hypothése que les taux
d’activité par age et par sexe resteront inchangés dans chaque pays et que la croissance de
la productivité du travail se maintiendra au méme niveau qu’entre 1970 et 2000. Sur cette
base, la croissance du PIB par habitant dans les pays de I’OCDE devrait tomber a environ
1.7 % par an au cours des trois prochaines décennies — soit environ 30 % de moins que le
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taux observé entre 1970 et 2000°. L’ampleur pote@éﬂe de ce ralentissement dn‘f?
sensiblement entre les pays et pourrait induire~une inversion de la tendance e;)
convergence a long terme des niveaux de PIB gaf habitant des pays de I'QCDE. Par
exemple, sur la base d’un maintien de la struw actuelle de I’activité par COROIte, on
anticipe un creusement de I’écart, en termes de par habitant, entre le é?se situe
en téte, les Etats-Unis, et les autres grandeg économies de 1’OCD cours des
50 prochaines années (Oliveira Martins éal., 2005). On icipe des écarts
particulierement marqués, de plus de 20 % et 30, % respectivement, r I’ Allemagne et
pour le Japon. \3

On peut illustrer la contribution potentielle d\’)&le augn‘%@t%’l des taux d’activité des
seniors destinée a contrebalancer I’impact négatif genvieillisSement sur la croissance de la &)
population active, et sur la croissance économiqu facon plus générale, en compara%
un scénario bati sur une hypothése de constance, dans l€guel les taux d’activité par agg
par sexe restent inchangés, se maintenant a leurs niveaux ebkiels (scénario « co. o »),
et un scénario bati sur une hypothése d’augmentation graduell® dLI_taledGctlvité des
seniors (scénario « maximum 50+ »). Dans le premier scénario, les taux d’activité par
groupe d’age de cing ans et par sexe demeurent constants, se maintenant a leur niveau de
2000. Les taux d’activité sont aussi maintenus constants pour les groupes jeunes dans le
deuxiéme scénario, mais ils augmentent progressivement pour les 50 ans et plus jusqu’a
atteindre, en 2030, le taux d’activité maximum observé pour chaque groupe d’age et
chaque sexe, en 2000, dans la zone de I’OCDE (a I’exclusion des deux cas extrémes que
constituent I’Islande et le Mexique). Naturellement, il y a un potentiel d’augmentation des
taux d’activité dans les groupes jeunes, en particulier chez les femmes. On peut donc
construire un troisieme scénario dans lequel les taux d’activité par sexe, pour tous les
groupes d’age, augmentent graduellement jusqu’a atteindre une valeur maximale
(scénario « maximum »).

Y
3
v

On voit, sur la base de ces scénarios, que les différentes hypotheses concernant
I’évolution future des taux d’activité des seniors peuvent entrainer d’importantes
disparités dans la croissance de la population active au cours des 50 prochaines années,
dans la zone de I’OCDE (graphique 1.3). Dans le scénario bati sur I’hypothese de
constance des taux d’activité, la population active de la zone de I’OCDE atteint un
maximum de 570 millions d’individus vers 2020, aprés quoi elle se contractera. Dans le
scénario bati sur I’hypothése d’une augmentation progressive du taux d’activité des
50 ans et plus, la croissance de la population active est beaucoup plus rapide et I’on
atteint un maximum de 660 millions d’actifs vers 2030. Ensuite, la population active
suivrait la méme évolution, dans le sens d’une diminution, que dans le premier scénario,
I’hypothése étant une constance des taux d’activité par age et par sexe aprés 2030.
Naturellement, le troisieme scénario, bati sur une hypothése d’augmentation des taux
d’activité tant chez les jeunes que chez les plus &gés, aboutit & une croissance plus
marquée encore de la population active. Cependant, I’essentiel de I’augmentation de la
population active par rapport au premier scénario s’explique par I’augmentation du taux
d’activité des seniors, ce qui montre que c’est dans ces groupes d’age que la population
augmentera le plus rapidement et que c’est aussi dans ces groupes d’age que les
possibilités d’augmentation des taux d’activité a I’avenir seront les plus importantes.

Dans la zone de I’OCDE, selon le scénario considéré, on peut s’attendre a de nettes
disparités entre les principales économies dans la croissance future de la population active.
Certaines de ces disparités reflétent le faible taux d’activité des seniors —ce qui implique
gu’une augmentation des taux d’activité de ce groupe aurait un impact beaucoup plus
important sur la croissance future de la population active. Aux Etats-Unis, la population
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prochaines années, fat-ce é(
, en Europe et au Japon, le maintie

onfyaction
ojsieme

active devrait continuer de s’accroitre au cours de
rythme plus lent, dans les trois scénarios. En revan
des taux d’activité par age et par sexe a leur niveaydCtuel entrainerait une forte

de la population active. Si les taux d’activité awentent selon les deuxiéme P
scénarios, la contraction de la population active Sera reportée, en Europe, a de 2030,
mais pas au Japon, ou la population active deygait se contracter, aussi b court terme

gu’a long terme. Cela s’explique par le fait qu taux d’activité au on sont déja parmi
les plus élevés de la zone de I’OCDE, surtout poui les seniors, de e les perspectives

d’augmentation des taux d’activité sont plus li s que dans les g S pays.
L'augmentation du taux d’ a j}é des gr gés pourrait stimuler

la croissance dela popuﬁn act (,)

En millions d'indi @

Graphique 1.3. w
La population active des pays de I'OCDE

cessera de s'accroitre sauf augmentation
des taux d'activité

Aux EIQE is, la population active
continuerade s %ccr re maij pﬁ;\)
lentement que p
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En Europe, la population active pourrait se
contracter nettement, sauf augmentation
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a)  On envisage trois scénarios pour analyser la croissance future de la population active : le premier scénario
(constant) postule la persistance des taux d'activité par dge et par sexe a leurs niveaux de 2000 ; le
deuxieme scénario (maximum 50+) postule que les taux d'activité par age des 50 ans et plus augmentent sur
la période 2000-2030, jusqu'a atteindre les taux maximaux observés en 2000 dans la zone de 'OCDE (a
I'exclusion de I'lslande et du Mexique), aprés quoi ils demeurent constants; et le troisieme scénario
(maximum) étend I'hypothese d’augmentation des taux d’activité, comme envisagé dans le deuxieme
scénario, a tous les groupes d’'age.

Source : Base de données démographiques et base de données sur les projections de la population active

de 'OCDE.
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Il'y a, derriére ces changements nets projetés au @:au de la taille de la populatio active,,>

Les départs a la retraite seront nombreux

des flux bruts d’entrée dans I’activité et de sorti% "activité beaucoup plus im .Les o
employeurs auront donc a opérer des ajustementS¥plus marqués encore de le s%#ectifs que

ne I’indique la réduction prévisible de la croissance globale de la populati tive. A partir

du moment ou la génération issue du baby-boonérivera a I’age de la refaite, les cohortes de ()]
travailleurs qui partiront & la retraite seront de plus en plus nombr par rapport aux T
nouveaux entrants sur le marché du travail. Si 1'QQ/ postule des co ements d’activité par o
age et par sexe inchangés dans I’ensemble de la zpge de I’O, e nombre des sorties du [0/]
marche du travail dans la population agée de 50 ans’et plus p sser d’environ 8.5 millions 2

par an sur la période 2000-2005 a environ 12 millioRs par an sur la période 2025-2030. Dans
le méme temps, le nombre des nouvelles entrées sur le mgrché du travail parmi les jeunes q€/
moins de 30 ans pourrait passer d’environ 12.9 millions #1{.9 millions par an. En g?[ﬂpe
(pays de I'OCDE uniquement), le nombre des retraités excéleraif le oméeéeﬁe rants
jeunes sur le marché du travail d’ici 2015, et le décalage serait de E«e un million de
personnes annuellement vers 2030. L’écart anticipé par rapport a la population active totale
serait plus important encore pour le Japon, sur la méme période.

Ces déséquilibres pourraient induire des colts d’ajustement fort lourds pour les
employeurs du fait que ceux-ci devraient gérer des flux accrus de sorties d’activité tout en
essayant de recruter a partir d’une réserve de travailleurs en diminution. Cela pourrait
provoquer des pénuries de main-d’ceuvre dans certains secteurs, en particulier les soins de
santé et les soins de longue durée. Dans beaucoup de pays, un grand nombre de fonctionnaires
vont partir a la retraite au cours des vingt prochaines années, et leur remplacement risque
d'aggraver les difficultés de recrutement dans le secteur privé (Hoj et Toly, 2005).

3. Le rdle essentiel des mesures destinées a encourager le travail au-dela d’un certain age

L’un des éléments clés, face a ces enjeux économiques, consistera a lever les obstacles a
I’activité, en particulier pour les seniors. Si I’on parvenait a encourager les plus agés a rester plus
longtemps en activité, cela pourrait étre bénéfique sur trois plans : cela stimulerait la croissance
de la population active et cela aiderait a compenser I'impact négatif du vieillissement de la
population sur la croissance économique ; cela améliorerait la situation des finances publiques,
les dépenses publiques liees aux préretraites diminuant tandis que les recettes fiscales
augmenteraient ; et cela serait favorable aussi pour les employeurs dans la mesure ol cela
tempérerait le rythme auquel ils devraient remplacer les travailleurs qui partiraient a la retraite
par de nouveaux entrants. En outre, les cessations anticipées d’activité ne sont pas toujours
volontaires et peuvent étre source de graves difficultés pour de nombreux seniors sous forme
d’exclusion sociale et de possibilités réduites de s’assurer un revenu suffisant pour leur retraite.
Par conséquent, les mesures destinees a aider les seniors a se maintenir plus longtemps en
activité peuvent aussi avoir un impact plus direct sur le niveau de bien-étre individuel.

Endiguer la vague des cessations anticipées d’activité n’est que I’une des réponses
possibles au vieillissement ; d’autres mesures qui se traduiraient soit par une croissance plus
rapide de la population active (grace a une augmentation de I’'immigration, par exemple), soit
par une intensification des gains de productivité (grace a des investissements dans les
compétences et le capital humain, la R-D et I’innovation, par exemple), contribueraient aussi
a compenser I’impact négatif du vieillissement démographigue sur les finances publiques et
sur la croissance du PIB par téte. Mais chacune de ces approches présente des forces et des
faiblesses, et il faut considérer que ces mesures sont de nature a jouer un role complémentaire
par rapport aux mesures destinées a encourager une plus forte participation a la vie active face
au vieillissement de la population (voir encadré 1.1).
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Encadré 1.1. Les trois « P » face au vieillissement de la population

La croissance du PIB par téte peut se décomposer entre trois grands facteurs a propos desquels on
parle parfois des trois « P » : population ; productivité ; et participation a I’activité. L’impact négatif du
vieillissement de la population sur la croissance doit donc pouvoir étre contrebalancé par des mesures
destinées & infléchir I’évolution de chacun de ces facteurs.

Population. La principale cause de I'impact négatif du vieillissement sur la croissance du PIB par 9
téte est la diminution des effectifs des classes d’age de forte activité (20-64 ans) par rapport aux J
groupes plus jeunes et plus agés. Par conséquent, I’une des parades au vieillissement sera d’essayer de
modifier la structure par age de la population, en élevant la fécondité ou en augmentant les migrations. @
Cependant, cette approche se heurte a plusieurs limites. D’abord, méme si I’on parvenait a élever la ’
fécondité — il y a tout un débat sur la facon d’y parvenir — cela n’aurait un impact favorable, en
réduisant la charge économique supportée par la population au travail, qu’a moyen et long terme. A
court terme, cela entrainerait, au contraire, un alourdissement du taux de dépendance économique. A
I’inverse, une augmentation de I’immigration, si elle était substantielle, abaisserait immédiatement le
taux de dépendance économique, surtout s’il s’agissait essentiellement d’une immigration de main-
d’ceuvre, autrement dit d’une immigration & des fins d’emploi. Mais, a moyen et long terme, I’impact
sur les taux de dépendance est moins net car le comportement démographique des migrants et de leurs
descendants tend a converger vers celui des nationaux du point de vue de la fécondité et de la
mortalité. Par conséquent, il faudrait une augmentation soutenue et potentiellement importante du taux
d’immigration pour modifier notablement la structure par age, a long terme, de la population. Cela
risque d’étre difficile a réaliser, tant sur le plan politique que sur le plan social, et cela peut engendrer
des codts importants (en plus des avantages) dans la mesure ou il faudra aider un nombre accru de
migrants a réussir leur intégration dans I’économie et dans la société du pays d’accueil. Néanmoins,
comme on I’indique dans le Livre vert de la Commission européenne sur la gestion des migrations
économiques (CE, 2005), I’'immigration a assurément un réle a jouer pour éviter les pénuries
potentielles de main-d’oeuvre.

Productivité. Une augmentation permanente du taux d’accroissement de la productivité du travail
aiderait a compenser I’impact négatif du vieillissement de la population sur la croissance économique —
fondamentalement, la baisse du nombre des travailleurs par rapport a la population totale pourrait étre
compensée par une croissance plus rapide de la productivité de chaque travailleur. Cependant, I’impact
sur les finances publiques serait vraisemblablement moins net que I’impact sur la croissance
économique. L’accélération des gains de productivité du travail tendrait & aller de pair avec une
augmentation plus forte des salaires réels, laquelle, dans un second temps, se traduirait par une plus
forte augmentation des dépenses publiques, celles-ci étant, directement ou indirectement, liées a la
croissance des salaires (par le biais, par exemple, des colts salariaux propres du secteur public, ou du
fait de la fourniture de services a forte composante de travail, ou du fait que les prestations sociales et
les pensions sont indexées sur les salaires). Par conséquent, les actifs (et les inactifs) connaitraient,
certes, une plus forte progression de leur revenu brut si la productivité augmentait plus rapidement,
mais cette progression serait en partie annulée par I’alourdissement des prélévements fiscaux destinés a
financer le surcroft de dépenses publiques.

Participation a I’activité. Si I’on parvient a mieux mobiliser I’offre de travail, cela réduira les taux
de dépendance économique et cela améliorera la situation des finances publiques, outre que cela
induira un accroissement du potentiel de croissance économique, a la fois a court terme — en fonction
du rythme d’augmentation — et a long terme. De plus, il y a un réel potentiel d’augmentation des taux
d’activité dans les groupes agés parallélement a I’allongement de I’espérance de vie sans incapacité.
Néanmoins, étant donné I’ampleur probable de la diminution des effectifs des classes d’age de forte
activité (20-49 ans) par rapport a la population agée, une augmentation méme substantielle des taux
d’activité des groupes agés n’aura vraisemblablement qu’un impact modéré sur la croissance
économique par téte ; mais elle aura un impact beaucoup plus marqué sur les finances publiques.

Source : Cet encadré s’appuie sur plusieurs études dont, notamment : Australian Productivity Commission (2005) ;
Finnish Prime Minister’s Office (2005) ; et Oliveira Martins et al. (2005).
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1. Ces différences entre pays refletent la dlvute des hypot @nationales concernant J
I’évolution de la fécondité, les tendances m| ires et Igqlo ité qui sous-tendent les
projections du graphique 1.1, mais aussi les d ences aQ‘ReS et passées concernant ces 2
facteurs démographiques.

2. L’indicateur plus traditionnellement utilisé est le taux deﬁsp ndance de la populatlon A& ul
exprime le rapport de la population agée de 65 ans et plus a [pPopulation agée de 2 ans
(ou, plus traditionnellement, de 15 & 64 ans). Mais tous les jeunes e trahﬂ@ et tous les
groupes agés ne sont pas a la retraite, et les proportions varient sensiblement d’un pays a I’autre.

3. Le dénominateur, sur le graphique 1.2, est la population active et non pas le nombre de
personnes occupant un emploi, les scénarios ne prenant en compte que la taille projetée de la
population active. Par conséquent, le nombre de retraités par travailleur ou le nombre
d’inactifs par travailleur est sous-estimé par I’inverse du complément a I’unité des taux de
chdmage. Par exemple, si le taux de chdmage est de 5 %, le rapport du nombre de retraités au
nombre de travailleurs est supérieur d’environ 5% au rapport du nombre de retraités a la
population active, et il lui serait supérieur d’environ 11 % si le taux de chémage était de 10 %.

4. Cependant, I’essentiel de I’augmentation des dépenses de santé proviendra vraisemblablement
de la poursuite de la tendance longue a I’augmentation de la part de PIB consacrée aux
dépenses de santé indépendamment des tendances démographiques — du fait, notamment, de
I’introduction de nouveaux médicaments colteux et de nouveaux types d’interventions et de
techniques médicales.

5. Les différences entre pays du point de vue du nombre des retraités par travailleur dépendront
aussi des structures d’activité des groupes jeunes par sexe dans chaque pays.

6. Bien que ces estimations soient grossiéres, leur ordre de grandeur cadre avec celui
d’estimations nationales plus élaborées. Par exemple, I’Australian Productivity Commission
(2005) a estimé qu’en cas de maintien de la croissance de la productivité de la main-d’ceuvre a
son niveau actuel, la croissance du PIB par habitant pourrait tomber & environ 1.25 % par an
d’ici le milieu des années 2020 — soit environ la moitié du taux enregistré entre 2003 et 2004.
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Messages essentiels : Dans tous les pays, l'activité des({e igrs est découragée te
une série de mécanismes désincitatifs et d'obstacles qui a%%rllei ulr\; (ﬁ,s&n le de
réformes. Cependant, la situation des seniors sur le marché du travail™est €également trés
différente d'un pays a l'autre et a I'intérieur de chaque pays, ce dont il faut tenir compte.
Un certain nombre de facteurs semblent propices a une amélioration des perspectives
d'emploi des seniors dans I'avenir, mais on se gardera de tout exces d'optimisme.
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Dans le chapitre 1, nous avons développé I’argi.ﬁent selon lequel une plus fof®
mobilisation des ressources en main-d’oeuvre parmf_Jes seniors sera de nature & jouer u
réle clé pour faire face aux enjeux économiquesiet sociaux liés au vieillisse de la
population. Nous nous intéresserons maintenant deyplus prés a la situation aCtLQQ tifuture @

des seniors sur le marché du travail. Les disparités constatées entre n matiere
d'emploi, de chémage et d'inactivité des seniogessont examinées a la sec . Comme le
montre la section 2, il existe aussi une trés gran iversité a l'intérieur 8 cette classe d'age, i-)
et au sein de chaque pays, en ce qui concerne ﬁarbitrages opéré travail et retraite. 3
Les perspectives des seniors sur le marché du tr

il sont présent@ a section 3.

1. Diversité entre les pays O 2 (2]

Cette section met tout d'abord en relief les dispari%’;qui existent entre pays dan @&
situation des seniors vis-a-vis du marché du travail. Les €ofagaraisons internatio i}n
seulement fournissent un étalon pour mesurer I’importarfce de la SOLJéJtﬂ_lsa' n des
ressources en main-d’ceuvre parmi les seniors mais aident aussi a mettre €n lumiere des
aspects particuliers qui peuvent jouer contre le travail des seniors ou créer d’autres
obstacles a leur emploi.

Participation a I’activité

Actuellement, I’ampleur de la participation des travailleurs de plus de 50 ans a
I’activité varie notablement d’un pays de I’OCDE a I’autre, allant de moins de 50 % a
plus de 70 % (graphique 2.1). Depuis 1970, la plupart des pays connaissent une
augmentation de la proportion des seniors de 50 a 64 ans qui travaillent, a I’exception
notable, toutefois, de la Hongrie, de la Pologne et de la Turquie. Cependant, dans de
nombreux pays, cela reflete une augmentation du taux d’activité qui s’est amorcée au
milieu des années 90, aprés un mouvement de baisse dans les années 1970 et 1980. De
fait, sur la période 1994-2004, le taux d’activité des seniors a augmenté dans presque tous
les pays de I’OCDE, particuliérement en Nouvelle-Zélande.

Derriere I’évolution générale du taux d’activité de I’ensemble des personnes de 50 a
64 ans, les tendances a I’oeuvre sont trés différentes selon le sexe (graphique 2.2). Le
taux d’activité des hommes &gés de 50 a 64 ans est en baisse notable, depuis 1970, dans
presque tous les pays de I’OCDE, mais la baisse est beaucoup plus marquée dans certains
pays que dans d’autres. Alors que les similitudes entre pays étaient importantes en 1970,
aujourd’hui les écarts sont marqués. Pour I’ensemble de la zone de I’OCDE, alors que
moins d’un homme senior sur six ne faisait pas partie de la population active en 1970, la
proportion est passée a plus d’un sur quatre en 2004.

A I'inverse, pratiqguement tous les pays de I’OCDE ont connu une forte hausse
tendancielle du taux d’activité des femmes seniors, qui explique I’augmentation dans le
temps du taux d’activité de la population totale &gée de 50 & 64 ans. Cela reflete une
tendance générale a I’augmentation de la participation a I’activité des cohortes
successives de femmes, de sorte que I’augmentation des taux d’activité dans les cohortes
jeunes s’est répercutée sur les cohortes plus agees. L’augmentation est beaucoup plus
marquée dans certains pays que dans d’autres. Et c’est pourquoi I’écart est important
entre les pays situés a un extréme, ou le taux d’activité des femmes agées de 50 a 64 ans
est de 35 % voire moins (Belgique, Gréce, Italie, Luxembourg, Espagne, Turquie), et les
pays situés a I’autre extréme, ou ce taux est de 65 % voire plus (Danemark, Finlande,
Islande, Nouvelle-Zélande, Norvege, Suéde).
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Graphique 2.1. Le taux d'activité des gronﬁx agés varie beaucoup /0
d’un pays de I'OCDE & Lattre®
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a) Les données se rapportent au taux d’activité de toutes les personnes agées de 50 a 64 ans. Les données
pour 1970 sont en fait celles de 1975 pour llslande ; la Tchécoslovaquie (République tcheque et
République slovaque) ; et la partie occidentale de I'Allemagne uniquement.

Source : Estimations de 'OCDE sur la base de 'Enquéte communautaire sur les forces de travail, d’autres

enquétes nationales de population active et des données de recensement de 1970 pour certains pays.

Ces disparités marquées entre pays du point de vue du taux d’activité des seniors
(hommes et femmes) peuvent refléter, de facon plus générale, les spécificités du taux
d’activité au niveau national dans tous les groupes d’age. On peut le Vérifier en
rapprochant, dans les différents pays, le taux d’activité du groupe des 50-64 ans et celui
du groupe des 25-49 ans (graphique 2.3). En ce qui concerne les hommes, on n’observe
pas de corrélation significative entre les deux groupes d’age ; cela donne a penser que les
disparités entre pays du point de vue du taux d’activité des hommes seniors s’expliquent
en grande partie par les spécificités du marché du travail vis-a-vis des seniors —
comportements en matiére de retraite, par exemple. En revanche, s’agissant des femmes,
on observe une corrélation positive assez forte (et statistiquement significative) entre les
deux groupes d’age, ce qui donne a penser qu’un taux d’activité des femmes seniors plus
faible dans un pays que dans un autre refléte non seulement des différences dans les
comportements a I’égard de la retraite, mais aussi une plus faible participation des
femmes & I’activité de fagon plus générale.
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Graphique 2.2. Les taux d’activité des sen@di ferent selon le sexe® /
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Chez les femmes, le taux d'activité est généralement a des niveaux jamais atteints
et continue a croitre

M Niveau en 2004 <+ Niveau en 1970

Variation en points de pourcentage 1994-2004

a) Lesdonnées concernent le taux d’activité des hommes et des femmes agés de 50 & 64 ans. Les données
pour 1970 sont en fait celles de 1975 pour I'lslande ; la Tchécoslovaquie (République tchéque et
République slovaque) ; et la partie occidentale de I'Allemagne uniquement.

Source : Estimations de 'OCDE sur la base de 'Enquéte communautaire sur les forces de travail, d’autres

enquétes nationales de population active et des données de recensement de 1970 pour certains pays.

Q

Chez les hommes, le mouvement de baisse du @x d'activité observé depuis 1970 6
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Graphique 2.3. Corrélation entre le taux d’activité de%gk)upes jeunes et le taux d’activi (0
des groupes plus é8

Pourcentage& l ’)
Partout, des taux d'activité plus élevés chez@ jeunes femmes sont liés @t ux ®
d'activité plus élevés chez les femmes plus agées alors que ce n'es@s e cas
pour les hgmmes

Taux d'activité des 50-64 ans d'activité des 50-64 ans A q')
100 100
Hommes U Femmes »)
-
90 JPN 90
CHE SMEX \} w
SWE “o\d or ®ISL
80 NOR 4@  DNKC 80 (0
coaAN ®SWE
PRT A 3@ ESP
70 AUS" gdcrc CZE 70 #NOR
®_SVK NZL & £iN (#DNK @
FInL .FEU\ USAe @CHE
Shas ®CAN
60 TA e 27 60 JPNg  ®GBR
POL - S
HUN® TUR £ 4OEU
50 50 ®KOR CZE
- RA
NLD
R
40 40 Lo RCORET S SVK
MEXe .- ESR, ® AUT
SLuxeBEL
30 30 & 7a°RE
Coefficient de corrélation: 0.27 TUR Coefficient de corrélation: 0.60***
20 ¢ L L L L Il 20 ! & .- L L L L L
40 50 60 70 80 90 100 110 120 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Taux d'activité des 25-49 ans Taux d'activité des 25-49 ans
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a) Lesdonnées se rapportent a 2004.

Source : Estimations de 'OCDE sur la base de 'Enquéte communautaire sur les forces de travail et d’autres
enquétes nationales de population active.

Par conséquent, toute tentative d’explication du faible taux d’activité des femmes
seniors doit prendre en compte les raisons du faible taux d’activité des femmes a un plus
jeune age, ainsi que les divers mécanismes désincitatifs vis-a-vis de I’activité et autres
obstacles a I’emploi auxquels sont confrontés les seniors de fagon plus générale. Au
niveau méme de chaque pays, I’évolution du taux d’activité des femmes seniors reflétera
a la fois un effet de cohorte, caractérisé par une augmentation de la participation des
femmes a I’activité d’une génération a I’autre, et des changements dans le comportement
a I’égard de la retraite’.

La retraite avant I’age (officiel) de la retraite

L’un des indicateurs des comportements en matiére de retraite qui fait abstraction des
facteurs plus généraux affectant le niveau des taux d’activité est I’age effectif moyen
auquel les seniors se retirent de I’activité — dans un souci de briéveté, on parlera de I’age
effectif de la retraite?. Dans la plupart des pays, 1’age effectif de la retraite est trés en deca
de I’age officiel d’accés a une pension de retraite a taux plein (graphique 2.4). Le Japon et
la Corée constituent a cet égard des exceptions notables, puisque I’age effectif de la
retraite pour les hommes y avoisine 70 ans, alors que I’age officiel de la retraite est de
60 ans. Pour ce qui est des autres pays, les hommes, en moyenne, sont encore en activité a
65 ans au Danemark, en Islande, en Irlande, au Portugal et en Suisse, alors qu’ils ont déja
quitté la vie active autour de 60 ans en Autriche, en Belgique, en France, en Hongrie, au
Luxembourg et en République slovaque. Les femmes, en général, prennent leur retraite
un ou deux ans avant les hommes.
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Graphique 2.4. Comparaison entre I'age effectif&‘l’age officiel de la retraite® /O
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a) L’age effectif de la retraite est 'dge moyen auquel les personnes agées de 40 ans et plus se sont retirées
de la population active sur la période 1999-2004. L'age officiel de la retraite est I'age le plus bas qui, en
2004, ouvrait droit & une pension de vieillesse du régime public a taux plein indépendamment des années
de contribution et de la carriere.

Source : Estimations de 'OCDE sur la base de 'Enquéte communautaire sur les forces de travail et d’autres

enquétes nationales sur la population active.

Dans presque tous les pays, I’age effectif de la retraite a fortement diminué depuis
1970, mais ce déclin tendanciel s’est interrompu récemment. Au cours de la derniére
décennie, la plupart des pays ont enregistré ou bien un tassement de la baisse tendancielle
de I’age effectif de la retraite, ou bien un léger redressement. Cela étant, sauf au Japon et
en Corée, I’age effectif de la retraite demeure tres en deca des niveaux des années 1960 et
1970. Ces changements au fil du temps dans I’age effectif de la retraite ont, le plus
souvent, concerné parallélement les hommes et les femmes, malgré I’augmentation
tendancielle du taux d’activité des femmes.

La baisse tendancielle de I’age effectif de la retraite, conjuguée a I’augmentation de
la longévité, a entrainé, depuis 1970, une nette augmentation du nombre d’années que
les travailleurs peuvent s’attendre & passer a la retraite (graphique 2.5)°. Alors que les
hommes, en moyenne, dans les pays de I’OCDE, pouvaient s’attendre a passer moins de
11 années a la retraite en 1970, on était passé a un peu moins de 18 ans en 2004. Pour
les femmes, on est passé d’environ 14 ans a 22 ans et demi. Les différences entre pays
autour de ces moyennes sont importantes et elles se sont accentuées au fil du temps. Par
exemple, en France, les hommes qui ont pris leur retraite en 2004 pouvaient s’attendre a
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passer plus de 21 ans a la retraite, a comparer a mo@ég’e 12 ans pour les homme{

Corée — en 1970, I’écart entre les deux pays n’éta$ que d’environ un an. Etant donn

qgue I"augmentation de la longévité va se pouggliivre vraisemblablement, mbr
d’années que les travailleurs peuvent s’attendpea passer a la retraite devu{\ inuer

d’augmenter, ce qui donne a penser qu’il est ™ gent de reconsidérer c signifie la
retraite ainsi que I’age officiel de départ en tetraite sur lequel est b systéme de
pension de chaque pays. d ()
—
Graphique 2.5. Anticipations concernant la durée de la retras années® J
Dans la plupart des pays, les hommes comme les femm euvent aujourd'hui Q/
s'attendre a passer un plus grand nomb ‘anné a retraite qu'en 1970
Hommes O Femmes
France 0.8 21.4 Belgiqug 167 26.6 _7/
Autriche = 20.8 France 134 26.2
ltalie 2056 Autriche 18 255
Luxembourg 0 20.6 Luxembourg 2 252
Belgique — 20.2 Hongrie : 245
Finlande 108 196 Rép. slovaque 243
Espagne 0 196 Pays-Bas 0 1%
Pays-Bas 12 19.5 ltalie 8 23.9
Allemagne 0 18.9 Finlande 164 23.8
Australie o2 18.9 Allemagne i) 23.8
Gréce 122 18.2 Pologne 0. 23.7
Canada LS 178 Suéde B 22.9
Suéde s 17.8 Rép. tchéque 227
Royaume-Uni 0= 17.6 Espagne 26
Hongrie 2 17.4 Japon i 22,0
Norvége 2z 174 Royaume-Uni a3 219
Nlle-Zélande 0z 173 Norvege : 219
Etats-Unis 110 171 Gréce : 218
Suisse 2.4 16.8 Suisse 0.8 217
Pologne 8.0 165 Lo Nlle-Zélande =% 4 Lo
Rép. slovaque 16.5 W 2004 Canada 152 s ™ 2004
Rép. tcheque 16.3 Australie 124 21.2
Danemark e 16,2 Danemark 15 21.0
Islande 15.4 Etats-Unis 4 210
Portugal Il 15.2 Islande 20.4
Ilande 8l 151 Ilande 8.0 18.9
Japon 8 14.8 Portugal 9.4 186
Corée S 117 Corée o8
0 5 10 15 20 25 0 5 10 15 20 25 30

a) On considére I'espérance de vie a I'age effectif moyen de départ a la retraite.
Source : Estimations de 'OCDE.

Adaptation extensive ou intensive dans I’offre de travail

Jusqu’a présent, I’offre de travail a été considérée dans une logique de
dénombrement : on considére le nombre de seniors qui sont encore actifs occupés. Mais
on peut aussi se placer dans une logique d’intensité de I’effort de travail et considérer le
nombre d’heures effectivement travaillées. La relation entre ces deux dimensions de
I’offre de travail dans les pays de I’OCDE pour les groupes agés de 50 a 64 ans, est
schématisée sur le graphique 2.6 ou le taux d’emploi sur la base d’un dénombrement
(rapport de la population active occupée a la population totale) est comparé au taux
d’emploi exprimé en équivalents plein temps (autrement dit en tenant compte du rapport
entre la durée hebdomadaire effective moyenne du travail pour I’ensemble des emplois et
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une semaine de travail a plein temps de 40 heures)_tBes pays situés en dessous
diagonale sont ceux ou la durée effective moyenne@ a semaine de travail est inférieur
a 40 heures. Q

Graphique 2.6. Taux d’emploi et taux dmploi ajusté par le temps de tra@ L
Pourcentages O

Le faible nombre d'heures travaillées tire vers le bpsl'offre effective de tra\ﬁjans certains pays

Taux d'emploi des 50-64 ans ajusté par le temps de travail Taux i'emploi des 50-64 ans ?'x r le temps de travail
110 ISL 9
Hommes . Femmes

Y
3
‘ v

100 80

90 70
80 60
70 50
60 40

30

20
40 50 60 70 80 90 100 110 20 30 40 50 60 70 80 90
Taux d'emploi des 50-64 ans Taux d'emploi des 50-64 ans

a) Les données se rapportent & I'année 2004 (2003 pour I'Allemagne et le Luxembourg et 2002 pour
I'lslande). Le taux d’emploi est calculé par le ratio entre I'emploi et la population. Le taux d’emploi ajusté
par les heures de travail correspond au taux d’emploi ajusté par le ratio du nombre moyen d’heures
hebdomadaires travaillées par rapport & un nombre d’heures par semaine de 40 heures.

Source : Estimations de 'OCDE sur la base de I'Enquéte communautaire sur les forces de travail et d'autres

enquétes nationales sur la population active.

S’agissant des hommes seniors, les pays repris sur le graphique 2.6 se répartissent
assez également autour de la diagonale. Quelques pays seulement (Corée, Islande et
Japon) se situent nettement au-dessus de la diagonale en raison du nombre important
d’heures travaillées en moyenne. En revanche, le retrait est notable en ce qui concerne le
taux d’emploi ajusté aux Pays-Bas et dans les pays nordiques. Dans le cas des Pays-Bas,
cela reflete une forte incidence du travail a temps partiel (OCDE, 2005a), mais, dans les
pays nordiques, cela refléte essentiellement un fort absentéisme, essentiellement lié a des
congés maladie en Norvege et en Suede (OCDE, 2003a, 2004a). Par conséquent, méme si
dans les pays nordiques (a I’exception de la Finlande) I’offre de travail de la part des
seniors semble fortement mobilisée sur la base d’un dénombrement, il y a néanmoins
place pour une augmentation de I’offre de travail, dans une logique d’intensité, ce qui
suppose une augmentation du nombre moyen d’heures travaillées.

En ce qui concerne les femmes seniors, le taux d’emploi ajusté est en retrait dans tous
les pays sauf la Corée. En moyenne, les femmes seniors travaillent un moins grand
nombre d’heures par semaine que les hommes seniors, dans tous les pays, et travaillent
donc beaucoup moins que 40 heures par semaine, surtout aux Pays-Bas, dans les pays
nordiques, en Suisse et au Royaume-Uni. On pourrait donc sans doute aussi mieux
mobiliser I’offre effective de travail des femmes seniors, dans la plupart des pays.

Les seniors au chémage

Les politiques destinées a endiguer la vague des cessations anticipées d’activité ne

contribueront guere a stimuler la croissance économique si lI’augmentation du taux
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d’activité des seniors se traduit non pas par des tau>ql¥mploi plus élevés mais pa/@
taux de chdmage plus élevés. Quelle est la probabjte qu’il en soit ainsi ? En 2004, e;)
taux de chomage des seniors était inférieur a celu{ fes travailleurs de 25 a 49 %ans la

plupart des pays de I’OCDE, a I’exception nome de I’Allemagne (graphiq etil o
était beaucoup plus faible que pour les jeunes™Cependant, si le risque dg age est
ip plus grave

plus faible pour les seniors, la conséquence d’yge perte d’emploi est bea
en termes de durée de chdmage. Dans presqu&us les pays, I’incidégce du chémage de
longue durée est plus élevée — et souvent nettement plus élevée — potAes chdmeurs agés
que pour les chdmeurs de 25 a 49 ans. Lj %

Graphique 2.7. Les sews au cth&@
PourcentageO

Le taux de chdmage des seniors est généralement in@ieur a celui des plus jeunes.(@
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... mais une fois au chémage, les seniors ont un risque supérieur de devenir chdmeurs
de longue durée

80 Chdmage de longue durée en proportion du chdmage total
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a) Les données se rapportent a l'année 2004 (2002 pour I'lslande). Le chdmage de longue durée
correspond a une période de chdmage d’un an ou plus.

Source : Estimations de I'OCDE sur la base de 'Enquéte communautaire sur les forces de travail et d’autres

enguétes nationales sur la population active.

En outre, les seniors qui ont perdu leur emploi risquent de devoir accepter une baisse
de salaire comparativement beaucoup plus importante dans leur nouvel emploi par
rapport a leur emploi antérieur que les travailleurs plus jeunes dans la méme situation. Par
exemple, aux Etats-Unis, parmi les travailleurs victimes de suppressions d’emploi, les
seniors non seulement sont moins susceptibles que les plus jeunes de retrouver du travail
mais, en outre, ils connaissent des baisses de salaire beaucoup plus importantes (OCDE,
2005b). Les rapports consacrés au Japon et a la Corée tendent aussi & montrer que les
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seniors subissent des chutes particulierement nettes @Neur revenu d’activité aprés{@

perte d’emploi (OCDE, 2004b, 2004c). o /)
{

La dynamique des seniors sur le marché du trzﬁil \ °

Un taux de chémage plus faible pour les seniors comparé a celui des plus jeunes
ne signifie pas nécessairement que les seni@rs) ont un risque moisdre de perdre leur ()]
emploi ; cela peut aussi signifier qu’ils sont davantage susce;&es de se retirer ==
complétement du marché du travail Iorsqu@ perdent leur e‘@loi. De méme, une
incidence relativement forte du chdmage de longug durée p t@diquer que les chémeurs ]
agés ont davantage de mal a retrouver du trav ue le mologues plus jeunes, ou
bien alors, comme on le verra dans le prochain cétre, cela peut aussi témoigner de ce 9
gu’ils sont moins incités a retrouver du travall, &ns certains pays les critergg,
d’admissibilité aux prestations étant moins contraignan ur eux. On peut explor S
différentes possibilités en examinant les données relativesﬁﬁx tganstions_syF | rché
du travail sur une année. On peut aussi S’appuyer sur ces données pouchﬁ, € facon plus
générale, comment le marché du travail fonctionne pour les seniors sous I’angle de la
mobilité. Si les seniors sont comparativement moins nombreux a changer d’emploi, cela
peut signifier qu’ils sont, pour I’essentiel, prisonniers de leur emploi du moment et qu’il
ne leur est guére possible d’accéder a un autre emploi lorsqu’ils approchent de la retraite.
Et s’il y a relativement peu de transitions du chémage ou de I’inactivité vers I’emploi,
cela peut indiquer que les seniors sont maintenus a I’écart de I’emploi une fois qu’ils ont
quitté le poste qu’ils occupaient.

Le graphique 2.8 analyse un aspect de la mobilité des travailleurs en procédant a des
comparaisons entre pays du taux d’embauche global des seniors («nouveaux
embauchés ») décomposé entre mobilité dans I’emploi (« personnes ayant changé
d’emploi ») et probabilité pour un chémeur agé ou pour un inactif de trouver du travail.
L’analyse est centrée sur le groupe des 50-64 ans car, au-dela de cet age, la plupart des
individus seront a la retraite et ne seront plus activement a la recherche d’un emploi.
L’indicateur utilisé pour estimer les nouveaux embauchés est le nombre de travailleurs
ayant moins d’un an d’ancienneté dans leur emploi°.

On peut faire un certain nombre de remargques sur la base de ces comparaisons :

e Dans tous les pays, la mobilité sur le marché du travail en termes de nouvelles
embauches est plus faible pour les seniors que pour les travailleurs agés de 25 a
49 ans. Cependant, dans un certain nombre de pays comme les Pays-Bas, la
Belgique, [I’ltalie et le Portugal, le taux d’embauche des seniors est
particulierement faible, aux alentours de 4 %, voire moins. En revanche, il est
nettement au-dessus de la moyenne en Australie, au Canada, en République
slovaque, au Royaume-Uni et aux Etats-Unis.

e La plupart des seniors nouvellement embauchés ont changé d’emploi ; il s’agit
donc de travailleurs qui travaillaient un an auparavant et non pas de transitions
vers I’emploi de seniors qui étaient auparavant au chémage ou inactifs.

e Dans presque tous les pays, une fois au chdmage, un chdmeur agé a une beaucoup
plus faible probabilité de retrouver un emploi qu’un chémeur de 25 a 49 ans (et la
probabilité est plus faible encore par rapport aux plus jeunes). Dans un certain
nombre de pays, moins de 15 % des seniors ayant déclaré étre au chdmage un an
plus tot occupaient un emploi (Belgique, Finlande, France, Allemagne, Grece,
Pologne et Suéde). La proportion est de plus de 40 % au Royaume-Uni.
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e Enfin, dans tous les pays, le passage des seniors,@sinactivité est tres largement a {@
unique. Une fois inactifs, 5% ou moins lement des seniors renouent ave
I’activité, ce qui contraste avec les taux dg fransition vers I’activité de 1 20 %
ou plus enregistrés dans les classes d’égwe forte activité.

L’autre facette de la mobilité sur le marché du travail concerne Ies@ d’ empI0|
I

Sur le graphique 2.9, on distingue entre [@esortles d’emploi res (départs
volontaires) et les sorties d’emploi non volontaires (pertes d’emploi)@n peut distinguer

v
plusieurs grandes configurations : U @ 3
"/}

e Dans presque tous les pays, le taux de sartie de I’e Ieést beaucoup plus élevé
pour les seniors que pour les 23-49 ans. endant, cela s’explique 12
principalement par des taux de départ voéaire plus élevés pour les plus égés
que pour les plus jeunes, ce qui peut correspongse a un départ en préretraite’ op@
un départ normal a la retraite dans les pays ou I(ta@ebjfluel de départ a la te U ite

est relativement bas. ° | e C

e En termes de taux de perte d’emploi, I’écart entre travailleurs jeunes et
travailleurs agés est plus faible. Les pertes d’emploi sont généralement un peu
plus fréquentes pour les travailleurs de 25 a 49 ans que pour les travailleurs plus
agés : cela s’observe dans la plupart des pays & I’exception notable de la Pologne®.

e Dans une certaine mesure, les écarts entre pays du point de vue des taux de perte
d’emploi pour les travailleurs agés de 25 a 49 ans se retrouvent pour les
travailleurs agés de 50 a 64 ans.

Une comparaison entre pays des taux d’embauche et des taux de perte d’emploi tend
a indiquer que le mauvais c6té d’un marché du travail plus dynamique pour les seniors,
avec des taux d’embauche supérieurs a la moyenne, ce sont des taux de perte d’emploi
également supérieurs a la moyenne (graphique 2.9). On observe, en effet, dans I’ensemble
des pays, une corrélation positive et statistiquement significative entre les taux
d’embauche et les taux de licenciement pour les hommes et pour les femmes®. La relation
mise en évidence peut indiquer, de facon approximative, si le taux d’embauche des
seniors dans chaque pays est particuliérement faible ou non compte tenu de leur risque de
perdre leur emploi. L’Autriche, la Belgique, la France, le Luxembourg, les Pays-Bas
(pour les hommes) et la République slovaque se détachent comme étant des pays ou les
taux d’embauche sont plutét faibles. Dans leur cas, cela pourrait refléter une plus grande
réticence de la part des employeurs a embaucher des seniors. A I’inverse, les pays tels que
le Danemark, I’Islande, I’Espagne, le Royaume-Uni, et les Etats-Unis ont des taux
d’embauche des seniors supérieurs a ce qui «correspondrait» a leurs taux de
licenciement.

Au total, ces comparaisons incitent a penser que dans des pays comme I’ Autriche, la
Belgique, la France, le Luxembourg et les Pays-Bas, ou le taux d’emploi des seniors est
particulierement faible, le marché du travail pour cette catégorie de la population n’est
pas trés dynamique. Dans ces pays, si le risque de perdre son emploi est faible, le taux
d’embauche des seniors y est faible également ; il n’y a guéere de mobilité d’un emploi
vers un autre et les chances pour un inactif 4gé ou un chdémeur agé de retrouver du travail
sont minimes. Dans ce genre de situation, un retrait anticipé de la vie active peut étre la
seule option réaliste pour les plus agés qui perdent leur emploi.
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Graphique 2.8. L’embauched&Aseniorsf’l

Le taux d'embauche des seniors est/feés variable d'un pays a l'autre />
mais il est toujours beaucoup glus faible que pour les jeun§
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a) Les nouveaux embauchés correspondent aux travailleurs qui, a la date de I'enquéte, ont une ancienneté
inférieure & un an. Les personnes ayant changé d’emploi se rapportent aux nouveaux embauchés qui avaient
un emploi un an auparavant. Les personnes précédemment au chdmage ou inactives sont les personnes qui
sont actives occupées au moment de I'enquéte mais qui étaient chdmeuses ou inactives I'année précédente.
Les données se réferent a 2004 (2002 pour le Japon et 2003 pour le Canada). Les données pour |'Australie et
le Canada ne prennent en compte que les salariés.

Source : Estimations de 'OCDE sur la base de I'Enquéte communautaire sur les forces de travail, d’autres

enquétes nationales sur la population active et pour le Japon, 'Enquéte sur la structure de I'emploi.
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Graphique 2.9. Départs volontaires et pertes gkemploi chez les seniors® /0
En pourcentage des salariés (y comp@les anciens salariés) 6

Les taux de sortie de I'emploi augmenten&vec I'age mais cela s‘expl&@.
= 50-64 Q * 25-49 O

12 Ensemble des personnes sorties de I'emploi
14
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0
&
par le fait que les seniors sont plus suceptibles de quitter leur emploi
volontairement que les plus jeunes
12 Personnes ayant quitté volontairement leur emploi
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tandis que le risque de perte d'emploi est souvent plus élevé pour les jeunes
12 Personnes ayant perdu leur emploi

a) Les données concernent I'ensemble des personnes de 50 a 64 ans qui, actuellement, n’ont pas d’emploi mais
qui étaient salariées pendant les 12 derniers mois. Les pertes d’emploi concernent les travailleurs dont le
départ de leur emploi est involontaire et les départs d’emploi ceux qui ont quitté volontairement leur emploi.
Les données portent sur 2004 (2002 pour le Japon).

Source : Estimations de 'OCDE sur la base de I'Enquéte communautaire sur les forces de travail, d'autres

enquétes nationales sur la population active et pour le Japon, 'Enquéte sur la structure de I'emploi.
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A I'inverse, le marché du travail pour les se@s apparait plus dynamlqu(
Danemark, au Royaume-Uni et, dans une certainey mesure, en Espagne (peut-étre e
raison du recours plus répandu au travail temgQfaire). Par rapport aux a %pays
représentés sur le graphique 2.10, le taux d’e@auche de seniors y est su %ﬂe a la
moyenne, et la probabilité pour un senior de reouver un emploi aprés riode de
chdmage ou d’inactivité y est également supériﬂre a la moyenne. d

Graphique 2.10.  Embauches et licenciements de senicé —
Compte tenu des différences entre pays s les taux de @ iement, les taux J
a v
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*k % statistiguement significatif au seuil de 1 % et 5 % respectivement.
a) Les données concernent I'ensemble des personnes de 50 a 64 ans. Le taux d’embauche exprime la
proportion de salariés, sur 'ensemble des salariés, qui ont moins d’un an d’ancienneté dans leur emploi.
Le taux de licenciement exprime la proportion d‘individus qui, actuellement, ne travaillent pas mais qui
travaillaient durant les 12 mois précédents comme salariés et qui ont perdu involontairement leur emploi.
Les données se réferent a des moyennes sur dix ans sur la période 1995-2004, sauf pour le Japon ou les
données se référent & 2002.
Source : Enquéte communautaire sur les forces de travail pour les pays européens ; Enquéte 2002 sur le statut
au regard de I'emploi pour le Japon ; et Current Population Survey pour les Etats-Unis.

Cependant, tous les pays ne cadrent pas avec I’une ou I’autre de ces situations. En
République tchéque, par exemple, le taux d’activité des seniors est faible, et pourtant le
marché du travail pour cette catégorie apparait plus dynamique qu’en Belgique - le taux
d’embauche global des plus agés y est plus élevé, de méme que la probabilité pour un
chdmeur agé de retrouver du travail. Par ailleurs, il semble y avoir des signes de rigidité
du marché du travail dans des pays comme la Norvege et la Suede ou le taux d’emploi
relatif des plus agés est élevé, mais ou aussi bien le taux d’embauche que le taux de
licenciement de cette catégorie de travailleurs — en particulier les femmes - est faible par
rapport a ce qu’on observe dans de nombreux autres pays de I’OCDE.

Ou vont les seniors lorsqu’ils cessent de travailler ?

Etant donné que de nombreux seniors sortent définitivement de la vie active lorsqu’ils
quittent leur emploi, il est intéressant d’identifier quelle voie ce retrait de la vie active
suit. On peut, par exemple, examiner les raisons avancées dans les enquétes de population
active pour expliquer le fait gqu’on ne travaille pas. On peut distinguer quatre raisons
importantes de ne pas travailler :
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e Maladie ou invalidité — la personne est jugée L@éte au travail ;
e Retraite — I’intéressé s’est retiré définitivez@t de la vie active ;

e Autres raisons - obligations familiales gy de soins qui font que qu@ peut e
souhaiter, volontairement, ne pas travai s et
nque pas

e Choémage - la personne recherche acti\@ent du travail mais g’e

v
Il n’est pas toujours facile de distinguer clajrement entre ce rentes raisons de ww
facon & pouvoir procéder a des comparaisons ‘eptre pays. Par le, un senior qui est J
sans travail depuis longtemps aura sans doute tepgance a ;z}er dans la catégorie des  (J
invalides plutét que des chémeurs dans les systémes ou i lus facile d’avoir accés a v
des prestations d’invalidité qu’a des prestations d& chdmage en pareille circonstance. De

méme, des personnes qui, en fait, se sont retirées d initivement de la vie active
qualifieront ou non de « retraitées » selon le mome rtir duquel elles nt
percevoir leur pension de retraite. Néanmoins, ces COW alcon do 'Bpn idée
intéressante de I’importance relative des différentes voies de sortle ie actlve aun
age relativement jeune, selon les pays.

Graphique 2.11.  Laraison principale pour laquelle les seniors ne travaillent pas
varie d’'un pays a l'autre®

Groupes agés ne travaillant pas selon la raison principale indiquée
en pourcentage de I'ensemble du groupe d'age

Dans certains pays, la principale raison de ne pas travailler est la préretraite, dans
d'autres l'invalidité, et pour les femmes, principalement les responsabilités familiales
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a) Lesdonnées portent sur 2004.
Source : Enquéte communautaire sur les forces de travail pour les pays européens ; enquétes nationales sur la
population active pour les autres pays.
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e Les cessations anticipées d’activité jouen.tbe@ role important & partir, en gyos, de’)

Sur la base du graphique 2.11, on peut faire les obse@‘ions suivantes :

55 ans. Dans les 15 pays de I’UE, 50 % Tes personnes agées de 60 ns et
14 % des personnes agees de 55 a 59@ déclarent étre a la retraig@\hdis, en @
République tchéque et en ltalie, par exemple, plus d’un quart opulation

proche de la soixantaine déclare étre dﬁﬁé la retraite.

0
e La maladie et I’invalidité — avec les prestations qui y so%@ciées - jouentun "
réle important, dans certains pays, dass/le maintien deg ibdividus en dehors de J
I’activité. Par exemple, au Royaume—L@ un tierg-en¥eon des hommes qui ne )
sont pas sur le marché du travail, passée_la cinq ine, aimeraient travailler,
mais la grande majorité d’entre eux déc@nt ne pas rechercher de travail en
raison d’une maladie de longue durée. En Suédey les deux tiers des hommes et dé8/
femmes a la fin de la cinquantaine qui ne sgfﬁﬁis sur le marché du{ry il
déclarent ne pas travailler en raison d’une malatfie oy d’ﬂe'év@dﬁé. Cela
représente 12 % des Suédois de cette tranche d’age.

e Dans certains pays tels que [I’ltalie, I’lrlande et I’Espagne, la conception
traditionnelle du réle de I’'un et I’autre sexe continue de peser fortement sur les
comportements vis-a-vis du marché du travail. Par exemple, en ltalie, 43 % des
femmes déclarent ne pas travailler pour pouvoir se consacrer a leurs
responsabilités familiales et pour d’autres raisons personnelles - alors que la
proportion n’est que de 6 % en Finlande.

L’une des limites de ces comparaisons tient a ce qu’elles ne rendent pas compte
directement des transitions que les seniors opérent entre travail et non-activité. Certains
d’entre eux auront peut-étre, dans un premier temps, quitté leur emploi en raison d’une
maladie ou d’une invalidité, et cependant, sont actuellement a la retraite, bénéficiant d’une
pension de retraite. D’autres, comme les femmes au foyer, peuvent n’avoir jamais travaillé
auparavant. Par consequent, il faut pouvoir s’appuyer sur des mesures plus directes des
transitions entre le travail et le non-travail. En I’absence de données longitudinales
comparables au plan international'®, on peut, dans cette optique, utiliser les informations
obtenues dans le cadre des enquétes de population active dans lesquelles les répondants qui
ne sont pas au travail déclarent la période de temps depuis leur dernier travail.

Le graphique 2.12 montre ou vont les seniors qui sortent de I’emploi : il s’agit des
personnes agées de 50 a 64 ans qui déclarent ne pas travailler actuellement mais qui ont
quitté leur emploi au cours des douze derniers mois. Comme il apparait sur le panneau du
haut, a I’exception de la République slovaque, moins de la moitié de I’effectif de ce
groupe d’age se déclare actuellement au chémage. La proportion est toutefois trés
variable, allant de moins de 10 % en Belgique et en Suisse a environ 50% ou plus en
Suéde et en République slovaque. Dans tous les pays, la proportion est aussi beaucoup
plus faible que pour les travailleurs agés de 25 a 49 ans, ce qui expliquerait en partie
pourquoi les taux de chémage sont en reégle générale plus faibles pour les plus agés que
pour les plus jeunes. Si les taux de perte d’emploi ne sont pas trés différents pour les
travailleurs des classes d’age de forte activité et pour les seniors, les taux d’entrée dans le
chdémage sont en revanche beaucoup plus faibles pour les seniors. Cela aide a contenir le
niveau du chdmage et, dans la plupart des pays, cette situation n’est qu’en partie
contrebalancée par la durée moyenne élevée du chdmage pour les groupes agés.
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En pourcentage de I'ensemble des personnes sans ACJivité mais qui ont quitté leur emploi 6
au cours des 12 derq?s S mois

Graphique 2.12.  Voies de sortie de I’emﬂ& pour les seniors®

Parmi les seniors qui arrétent de travailler, une rm)rité seulement se retrouve a@é age [ )
60 M Hommes A * Femmes N\
50 Chdémeurs q)
40 ==
30 s J
20 w

...etdans d'autres pays, une proportion non négligeable ne travaille pas
pour des raisons de maladie ou d'invalidité
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Les motifs familiaux ou personnels jouent un r6le important dans les sorties
de I'emploi des femmes
60

Autres inactifs

a) Lesdonnées se rapportent a 2004 et aux personnes agées de 50 a 64 ans.
Source : Estimations de 'OCDE sur la base de I'Enquéte communautaire sur les forces de travail.
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Au lieu de s’orienter vers le ch6mage, la grande@&jorité des seniors qui sorte
I’emploi se retirent complétement de la vie active @en régle générale, la plupart d’entr«v)
eux se déclarent a la retraite. Ainsi, méme dans dgs"pays comme I’ Autriche, | lgique
et I’Espagne, ou I’age officiel de la retraite fixé a 65 ans, plus de la ¥It)é des
travailleurs agés de moins de 65 ans qui sortent®@€ I’emploi se retrouvent 2 tfaite dans
un délai d’un an aprées avoir quitté leur emploj, Cette méme configurat e retrouve y
compris parmi les plus jeunes dans les groupgs Bgés qui sortent de Remploi. En France, ()
par exemple, ou les travailleurs peuvent avoir agcés a une pensio ux pleina60ans
(s’ils ont un long historique d’emploi), la grange majorité de@illeurs agés de 55 a J
59 ans qui sortent de I’emploi se retrouvent a thraite, % le cas aussi en ltalie,y ()
compris pour les 50-54 ans.

2

La forte proportion de seniors qui accedent a la<etraite bien avant I’age officiel de |
retraite lorsqu’ils quittent leur emploi refléte tout un @ntail de dispositifs officiel
départ en préretraite. Cependant, dans d’autres pays comlpe la République tc mk la
Norvege, la Suéde et le Royaume-Uni, ces transitions témoignefft agssi¢® Limportance
d’autres voies d’acces non formelles aux cessations anticipées d’activité comme les
prestations de maladie et d’invalidité.

2. Diversité au sein des pays

Non seulement la situation des seniors sur le marché du travail varie largement d’un
pays a l’autre, mais encore il existe une grande diversité au sein méme de chaque pays.
C’est ainsi que les situations sont trés variables au sein méme des seniors, dans chaque
pays, du point de vue du statut au regard de I’activité, de la rémunération, des conditions
de travail et de la décision de départ a la retraite, en fonction de I’age, des qualifications,
de I’expérience professionnelle, du lieu de résidence, de la situation familiale (couples
mariés ou personnes seules, par exemple) et de divers autres facteurs personnels.

Dans tous les pays, comme on pouvait s’y attendre, le taux d’activité diminue aprés
cinguante ans (graphique 2.13, panneau du haut), mais, dans certains pays, la baisse est
particulierement prononcée et trés peu de gens travaillent apres 65 ans. Par exemple, alors
gu’entre un quart et la moitié de I’ensemble des personnes agées de 65 a 69 ans sont
encore en activité en Islande, au Japon, en Corée, au Mexique, en Nouvelle-Zélande, au
Portugal et aux Etats-Unis, la proportion tombe & moins de 1 sur 20 dans de nombreux
pays européens.

Dans presque tous les pays, les taux d’activité sont également plus faibles, en
moyenne, pour les femmes seniors que pour les hommes seniors, mais I’écart entre
hommes et femmes est beaucoup plus marqué dans certains pays que dans d’autres
(graphique 2.13, panneau du milieu). Par conséquent, dans certains pays, I’intensification
des efforts visant a réduire I’écart entre hommes et femmes du point de vue du taux
d’activité sera un aspect important de toute stratégie visant a mobiliser plus complétement
I’offre de travail des seniors.

Dans tous les pays, on observe aussi des différences marquées dans les taux d’activité
selon le niveau de formation (graphique 2.13, panneau du bas). En régle générale, le taux
d’activité des seniors ayant un faible niveau de formation est beaucoup plus faible que
celui des seniors a haut niveau de formation. Par conséquent, des mesures spéciales sont
peut-étre nécessaires pour lever les obstacles qui empéchent les personnes moins
instruites de continuer a travailler, notamment dans les pays ou le taux d’activité de ce
groupe est particuliérement bas.
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Graphique 2.13.  Disparité entre pays dans Ies@&x d’activité des seniors®
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Dans certains pays, I'écart entre les taux d'activité selon le sexe est trés important,
et il faudra traiter ce probléme si on souhaite mieux mobiliser I'offre de travail
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taux d'activité des seniors peu qualifiés est également trés faible dans certains pays,
et des mesures ciblées sur ce groupe pourraient étre nécessaires

100 A Enselqnement Supérieur .
? m 2e cycle de l'enseignement secondaire )
® Moins que le 2e cycle de I'enseignement secondaire

S SRTNE 1

Taux d'activité des 50-64 ans par
niveau d'éducation
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Dans les deux graphiques du haut, les données se rapportent a 2004. En ce qui concerne le graphique
du bas, les données se rapportent a 2002 pour I'lslande, I'ltalie, le Japon et les Pays-Bas, et a 2003 pour
les autres pays.

Source : Estimations de 'OCDE sur la base de I'Enquéte communautaire sur les forces de travail et d'autres
enguétes nationales sur la population active.
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On constate — et cela cadre avec les dlff ces dans les caracterlsn(
personnelles — que les seniors occupent des emplmpans tous les secteurs de I’économie
Dans les pays considérés, aucune configuration ne{f& n’indique que les seniors e@uvent
n

concentrés dans certains secteurs en particuli Par exemple, alors qu’en e, au o

Japon et au Luxembourg, il semble que les senms sont plus présents qu jetines dans

les secteurs en déclin, tel n’est pas le cas ni en Australie, ni aux Etats-Un termes de

profession, toutefois, les seniors sont davantaéusceptibles que les fgunes, dans tous les ()

pays, d’occuper un emploi de niveau managérial et moins susceptj de travailler dans

le secteur de la construction ou d’étre manoeuv‘eb J
"/}

Les écarts de taux d’activité parmi les senio@e différ % ones géographiques sont
importants également dans plusieurs pays com "Aus le Canada, la Finlande, ¢
I’Allemagne et I’ltalie. Dans certains cas, par exXefple en Australie, au Canada et €
Finlande, cela va de pair avec un recul a long terme ded;mplm dans les zones rurale(
dans les zones reculées, dans des activités tradltlonnebes comme Iagrlcue
sylviculture, la chasse, la péche et les industries extractives. ® L e

3. Les perspectives pour les seniors : a certains égards, les choses ne seront plus jamais les mémes

L’histoire n’est pas toujours condamnée a se répéter et, a de nombreux égards, la
situation sur le marché du travail a laquelle les futures cohortes de seniors seront
confrontées sera certainement trés différente de celle que connait la génération actuelle.
Cela reflétera a la fois la poursuite des tendances de long terme concernant le type
d’emplois qui sont créés et I’évolution des caractéristiques des seniors du point de vue de
la santé, des qualifications, de I’expérience sur le marché du travail et des comportements
vis-a-vis de I’activité. Les mécanismes de marché tendront aussi a équilibrer les
changements dans I’offre de travail avec ceux dans la demande de travail.

L’évolution du monde du travail

Le monde du travail a évolué a plusieurs égards, dans un sens qui devrait favoriser
I’emploi des seniors. Du fait du progrés technique, du développement des échanges et de
I’évolution des choix des consommateurs, la part de I’emploi dans I’agriculture et dans
les industries manufacturiéres s’est nettement réduite, au fil du temps, dans tous les pays
de I’OCDE, et, parallélement, la part de I’emploi dans le secteur des services s’est accrue.
Cette évolution a, sans nul doute, réduit en moyenne la part des emplois dangereux,
salissants et pénibles, méme si ce type d’emploi existe aussi dans le secteur des services.
Sous I’effet, en partie, de ce déplacement de I’emploi entre les secteurs mais aussi d’un
déplacement de I’emploi au sein de chaque secteur, le travail manuel se trouve de plus en
plus souvent remplacé par le travail non manuel.

La proportion de seniors occupant des emplois physiquement pénibles a donc
certainement diminué, au fil du temps, dans la plupart des pays, et il est probable que
cette tendance perdurera a I’avenir. Parallelement, la flexibilisation des modalités de
travail avec, par exemple, le développement du travail a temps partiel et des horaires
variables a aussi gagné du terrain dans de nombreux pays, et cela pourrait permettre des
transitions plus progressives vers la retraite. Cependant, tous ces changements ne vont pas
nécessairement dans le sens d’une amélioration des conditions de travail et ne contribuent
pas a rendre plus attrayante et plus réaliste la poursuite de I’activité jusqu’a un age plus
avancé. Par exemple, les travailleurs sont de plus en plus nombreux a faire état d’un
niveau de stress accru au travail.
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Une main-d’oeuvre plus &gée mais aussi plus féminl@mieux formée et en meilleu(@a\nté

Les changements dans les caractéristiques,Qpl’expérience professionnelle\ de Iao
géneration des travailleurs jeunes devraient gyssi contribuer a une augmentatian des
taux d’activité de cette génération a mesure lle vieillit par rapport ehérations
précédentes. Premierement, on observe une 'ﬁdance longue a I’aug

d’activité des femmes, a tous les ages, dans prgsque tous les pays 8 I’OCDE, et il est ()]
probable que cette tendance se maintiendra a I’avenir. Etant donn corrélation assez =~ =
forte observée dans tous les pays entre le ta@’activité des e@]es plus jeunes et le )

taux d’activité des femmes plus &geées, la pourﬁi}e de I’auy tion du taux d’activité

des femmes du groupe des 25-49 ans devrait se*Traduire ne augmentation du taux Y

d’activité des groupes plus agés, surtout dans@s pays ou I’écart d’activité entre

hommes et femmes demeure important. (@
Deuxiémement, les futures cohortes de seniors auront pgaisemblablement i¥eau

d’éducation nettement meilleur que la génération actuelle de smio[i(@[ﬁq 2.14).
Alors qu’environ 40 % des seniors, en moyenne, dans les pays de I’OCDE, n’avaient
pas atteint le niveau du deuxieme cycle de I’enseignement secondaire, en 2000, cette
proportion devrait tomber a environ 21 % d’ici 2025. La part de seniors ayant atteint le
niveau de I’enseignement universitaire ou équivalent devrait, en revanche, passer de
22 % a 31 % sur la méme période. Cela devrait aider a améliorer la productivité
moyenne du travail mais plus dans certains pays comme la Corée et le Japon ou I’écart
de niveau d’éducation entre travailleurs agés et travailleurs jeunes est actuellement trés
important que dans des pays comme le Canada et les Etats-Unis ol cet écart est assez
limité. Le taux d’activité augmentant avec le niveau d’éducation (voir graphique 2.14),
cette évolution devrait avoir un impact positif sur le taux d’activité des futures cohortes
de seniors™.

Enfin, I’état de santé des seniors s’est amélioré au fil du temps et il est probable
qu’il continuera de s’améliorer encore au cours du prochain demi-siecle, ce qui
favorisera le prolongement de la vie active. L’allongement de I’espérance de vie au
cours des derniéres décennies s’est généralement accompagné d’une augmentation du
nombre des années durant lesquelles les individus peuvent espérer vivre en bonne santé
ou sans incapacité'?. Par exemple, la proportion d’Américains agés de 50 a 64 ans qui
se déclarent ou bien en excellente santé ou bien en trés bonne santé est passée de
45.6 % en 1982 & 54.5 % en 2001.

Le réle des mécanismes de marché

Les mécanismes de marché constituent I’autre facteur clé qui, face aux changements
dans le profil démographique de la population active potentielle, devrait induire tét ou
tard de plus larges perspectives d’emploi aux seniors. Par exemple, si les salaires sont
flexibles, les cohortes plus nombreuses de travailleurs 4gés comparativement aux plus
jeunes devraient subir une pression a la baisse sur leurs salaires relatifs, ce qui devrait
accroitre la demande en direction de ce type de travailleurs®. Parallélement, comme ils
risquent d’avoir de plus en plus de mal a trouver auprés des jeunes les compétences dont
ils ont besoin, les employeurs seront sans doute de plus en plus disposés a offrir de plus
larges possibilités de formation aux plus &gés ou a adapter les conditions de travail de
facon a mieux prendre en compte les besoins des seniors.
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Graphique 2.14. Les seniors, al'avenir, auront @ellleur niveau d’éducation /0

La part des seniors diplomés de I enselgne@nt supérieur augmentera... . 6
80
o3 = 2000 4 2025
ea 70 L
T @ 60
o
2 5 A
S 50 A A
< c A A A
© -8 40 A m
3§
kel E 20 J
o
5 % 10
5S o A v
S € ob"“é@&@ bq’(\e’\\@& ,5“'@9’\\ S s 5 R
c N o & @ Q Q N K R >
¥ e F \%\@&v"%‘)«ﬁ&&@*@* 3?;0@@@6&\%0\0 Ol & O 9
e\\ v SO ng QL@Q'QLQ,Q @
£ .. tandis que la part des seniors peu qu@és diminuera ,‘\)
=5 @©
3 2 100 e 1| ~ C
>0 = 2000 A 2025
c 3 90
S2 s
¢ o 70
° 9 60
®“ o
% [ 50
N
< 3 40
35 0
o .2 20
=] @
Lz 10
g5 0
n = . N> N . N
R (\\aozozoeoQ&é*%eb@(\z(@ (\zbzb@_,q;?& @0 Qb@b\\QbQ;_oZQQ/QQI&QI'b
o N SIS < ‘9'0‘0%% N O P S @ RO
S5 S e S S S ST T e
ST PN V& LD < S $Z
O TR TS Q S
© TRE <&

Source : Pour 2000, OCDE, Regards sur I'éducation : les indicateurs de I' OCDE, édition 2002 ; pour 2025,
extrapolations de 'OCDE sur la base des données de 2000.

Il ne faudrait pas se laisser aller a un excés d’optimisme

Naturellement, il y a des éléments qui incitent & un certain optimisme dans la mesure
ou les évolutions futures sur le marché du travail devraient favoriser I’allongement de la
vie active, mais rien ne garantit qu’il en sera effectivement ainsi. Par exemple, le niveau
accru de stress au travail pourrait annuler les gains liés au fait que les emplois seront
physiguement moins pénibles. De méme, I’augmentation de la participation a I’activité
pourrait étre entravée par les difficultés a concilier vie professionnelle et vie familiale.
Par ailleurs, il peut y avoir des contraintes sur les mécanismes de marché qui
empécheront les ajustements nécessaires de s’opérer, empéchant ainsi I’équilibre entre
demande de main-d’oeuvre et offre accrue de travail de la part des seniors. Par exemple,
comme on le verra dans le chapitre suivant, les systemes de salaire a I’ancienneté et les
fortes incitations financiéres en faveur des cessations anticipées d’activité peuvent
empécher les salaires de s’adapter a I’évolution du profil démographique de la population
active occupée.

Le vieillissement de la population pourrait aussi étre plus prononcé que ne I’indiquent
les projections présentées dans le chapitre 1. Ces projections reposent sur le scénario
central ou intermédiaire des projections nationales. Or, comme I’observent Oliveira
Martins et al. (2005), les hypothéses sur lesquelles sont batis ces scénarios centraux
concernant les gains futurs de longévité sont plutdt conservatrices, compte tenu des
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tendances observées dans le passé. S’il en est effectj@‘nent ainsi, la population ag

tres agée représentera une part plus importante encgre de la population totale des pays
I’OCDE que ne I’indiquent les projections actuellgS” 1l n’en serait que plus né e ire de
supprimer les mécanismes désincitatifs vis—a—\é&ade I’activité et les obstacle pI0| PY
des seniors, et d’engager une réflexion de fond™sér la notion méme d’ag | fixe de

départ a la retraite. D v
Notes O E 9
7/
¢ o’
1. Des effets de cohorte peuvent jouer pour les hommes &gés €Galemgnt. J;u éa&»\/lte des
hommes aux ages de forte activité a baissé au fil du temps dans de nom ﬁ s de I’OCDE,

mais le mouvement de baisse est de beaucoup plus faible ampleur que I’augmentation du taux
d’activité des femmes aux mémes ages.

2. On construit cet indicateur en prenant en compte I’évolution du taux d’activité & mesure que
les travailleurs vieillissent : on considére donc I’écart entre le taux d’activité par sexe et par
groupe d’age de cing ans et le taux correspondant, par sexe, pour le méme groupe d’age, cing
ans plus tard. Par conséquent, cet indicateur fait aussi abstraction de I’évolution des taux
d’activité entre cohortes et, du fait que seules sont prises en compte les personnes qui faisaient
déja partie de la population active initialement, il fait abstraction d’autres facteurs plus
généraux, indépendants des comportements en matiére de retraite, susceptibles d’influer sur le
niveau général des taux d’activité.

3. Ces estimations du nombre d’années moyen que les travailleurs peuvent s’attendre a passer a
la retraite sont vraisemblablement en deca du chiffre réel. En effet, elles se fondent sur des
estimations du moment de I’espérance de vie, qui ne tiennent pas compte du déclin futur des
taux de mortalité par sexe et par &ge, mais uniquement des taux de mortalité d’aujourd’hui. Or,
lorsque le déclin futur de la mortalité est pris en compte, les estimations de I’espérance de vie
par cohorte sont systématiquement supérieures.

4. Le fait de prendre en compte une autre durée hebdomadaire de travail a plein temps que
40 heures a une incidence sur le niveau des taux d’emploi ajustés, mais pas sur les classements
entre pays.

5. Le statut au regard de I’activité avant embauche est déterminé sur la base des réponses
fournies par les travailleurs dans les enquétes sur la population active, lorsqu’on les interroge
sur leur situation un an auparavant. Naturellement, il y aura des omissions, de sorte que les
estimations ne doivent étre considérées que comme des ordres de grandeur, et non pas comme
une mesure précise de la mobilité de la main-d’oeuvre. En outre, toutes les nouvelles
embauches intervenues durant I’année ne sont pas prises en compte dans ces transitions car
seuls sont considérés les répondants qui occupaient un emploi au moment de I’enquéte et qui
occupent leur emploi actuel depuis moins d’un an.

6. Dans ces comparaisons, les motifs qui peuvent amener a considérer une sortie d’emploi
comme volontaire sont les suivants : responsabilités personnelles ou familiales ; maladie ou
handicap ; éducation ou formation ; préretraite ; départ normal a la retraite ; service militaire
obligatoire ou service civil ; autres motifs. Les départs non volontaires correspondent aux
situations suivantes : licenciement ou suppression d’emploi et fin d’un emploi de durée
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déterminée. La encore, il convient de souligner que “e€s données reposent sur les répon@
fournies par les répondants a une question posée a coup concernant leur emploi antérieur,
de sorte qu’il y a des risques d’omission. En oulze, les données ne couvrent p tes les
sorties d’emploi intervenues durant I’année car gies ne saisissent que les sorties @R oi des
répondants qui étaient au chdmage ou inactifs a’moment de I’enquéte et g quitté leur
emploi au cours des douze derniers mois. @

7. Dans certains cas, le départ en préretraite peut rtjas étre tout a fait voléire. 3
8. Les écarts de taux de perte d’emploi entre travailleurs agés et tra@uleurs plus jeunes peuvent w
étre sous-estimés dans la mesure ou, par constrl&' n, les ges excluent certains épisodes
de chémage plus brefs, vraisemblablement plus @quents ur les jeunes et susceptibles v
d’induire une perte d’emploi. @

9. Lestaux d’embauche et les taux de licenciement sont des(ﬁownes sur 10 ans pour@q@ni(ser
les effets de la conjoncture. { L e C

10. Parmi les rares séries de données longitudinales internationales, toutes ont des inconvénients :
par exemple, il y a le Panel communautaire des ménages mais I’enquéte ne couvre que certains
pays de I’'UE et I’échantillon est de petite taille; il existe aussi une nouvelle enquéte,
I’Enquéte sur la santé, le vieillissement et la retraite en Europe (SHARE), mais elle ne couvre
qu’un nombre limité de pays.

11. Cependant, I’impact de I’augmentation du niveau d’éducation sur le taux d’activité global ne
sera peut-étre pas aussi net que le laisse anticiper I’écart actuel dans les taux d’activité selon le
niveau d’éducation car une partie de cet écart est liée a d’autres facteurs que I’éducation (voir
sur ce point le chapitre 3 de I’ Australian Productivity Commission, 2005).

12. Voir les références citées dans Oliveira Martins et al. (2005). Néanmoins, des travaux réalisés
en Finlande indiquent que, méme si la tendance longue a I’amélioration de I’état de santé de la
population se poursuit, il y aura de toute facon une augmentation notable du nombre de
personnes agées présentant un handicap, sous une forme ou sous une autre, simplement du fait
de la forte augmentation de I’effectif global de la population &gée (Finnish Prime Minister’s
Office, 2005).

13. Plus I’ajustement potentiel des salaires relatifs sera important, moins il y aura de possibilités
de substitution entre travailleurs jeunes et travailleurs agés.
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Messages essentiels : Les seniors sont confrontés a to((w série de desmut (au
travail et d'obstacles a I'emploi. Premierement, les pensions de rﬁralﬁ_ ments
des régimes d'imposition et de prestations sont financierement pénalisants ou n'incitent
guere a continuer a travailler. Deuxiémement, les employeurs sont souvent réticents a
recruter des seniors ou a les maintenir dans leur emploi, et ce pour diverses raisons.
Enfin, les seniors eux-mémes peuvent estimer qu'il est difficile de garder leur emploi ou
d'en trouver un nouveau. La difficulté de lever ces obstacles et désincitations est encore
aggravée par I'héritage des dispositifs publics et privés de préretraite qui ont créé des
attentes de départ anticipé a la retraite. Etant donné les nombreux facteurs en jeu, une
réforme des régimes de retraite ne suffira pas, a elle seule, & promouvoir les possibilités
d'emploi pour les seniors.
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Pour expliquer la trés grande disparité de sﬂua&ﬁs des seniors sur le marche GD
travail d'un pays a l'autre et au sein d'un méme pay?s) ce chapitre examine les principau

facteurs qui apparemment déterminent les décisiods en matiére de travail et de jte. Le
chapitre commence par passer brievement en r les études qui se sont pe% slsurla @
question (section 1). Cette analyse, mais aussi I€s résultats des exameng=ngtnaux eux-
mémes, donne a penser qu'il existe principalepagnt trois facteurs suscep d'empécher

les seniors de prolonger leur vie active. C n de ces facteurs discuté dans les i-)
sections 2 a 4. Premiérement, les désincitations pu les pénalités : ursuite du travail 3
incorporées au systéme de retraite et a d'autrde’aspects des rg s d'imposition et de o

prestations de chaque pays sont nombreuse eUX|e les employeurs sont
confrontés a des obstacles qui peuvent les em IQlarder ou de recruter des ¢y
travailleurs agés. Troisiémement, les seniors eux- es sont confrontés a des obstacl
qui font qu'il est difficile pour eux de conserver leur er(rp#m ou d'en trouver un autre. %
mesures & envisager pour venir a bout de ces mécani e“.w découragent Ie

font obstacle a I'emploi sont exposées dans la section 5. ) L e C

1 Qu'est-ce qui détermine les décisions de travail et de départ a la retraite ?

Un nombre considérable d'études ont examiné les facteurs qui incitent les travailleurs
approchant de I'age traditionnel de départ a la retraite a continuer a travailler ou a prendre
leur retraite. L'encadrée 3.1 passe en revue une sélection d'études. La plupart de ces études
soulignent la complexité des décisions concernant la poursuite du travail et le départ a la
retraite. Toute une série de dispositions institutionnelles et de caractéristiques
socio-démographiques des individus qui sont corrélées a un départ anticipé ou différé a la
retraite aident a comprendre la grande diversité de situations des seniors au regard du
marché du travail d'un pays a l'autre et au sein d'un méme pays.

Il y a également un certain nombre de facteurs qui auront un impact plus général sur
le taux d'activité. Une bonne situation macroéconomique et des marchés du travail qui
fonctionnent bien sont déterminants pour permettre de relever les taux d'activité des
seniors. En encourageant les jeunes femmes a travailler, des politiques de I'emploi en
faveur de la famille pourront également aboutir, in fine, & un taux d'activité accru des
femmes seniors™.

Les sections qui suivent discutent plus en détail les principales désincitations et les
principaux obstacles a la poursuite du travail qu'ont révélé les examens par pays dans
chacun des domaines suivants : incitations au départ a la retraite ; obstacles a I'emploi ; et
obstacles du c6té des seniors eux-mémes.

2. Incitations au départ a la retraite

Les pensions de retraite et autres éléments des régimes d'imposition et de prestations
constituent souvent pour les seniors une incitation financiére a cesser de travailler et une
désincitation a continuer a travailler ou a reprendre un emploi. Ces éléments agissent par
le biais de « I'effet-revenu »: plus les pensions de retraite sont élevées, plus le départ a la
retraite est attractif. Les individus sont plus riches et peuvent donc s'offrir plus de temps
de loisirs. Le deuxiéme est « I'effet de substitution », c'est-a-dire I'incidence d'une année
de travail supplémentaire sur les flux de revenus provenant a la fois des salaires et des
pensions de retraite et autres prestations. Le tableau 3.1 résume les fagons dont les
différentes politiques publiques affectent I'incitation a partir en préretraite. Ces politiques
peuvent étre regroupées en quatre grandes catégories, discutées ci-dessous : les régimes
publics de retraite, les régimes privés de retraite, les régimes officiels de préretraite et les
régimes de préretraite de fait.
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Encadré 3.1. Les principaux facteurs qui déterminent les décisions
en matiére de travail et de retraite

La littérature relative au travail et a la retraite établit souvent une distinction de base entre les
facteurs de rejet et les facteurs d'attraction.

Facteurs d'attraction: Il s'agit principalement d'incitations financiéres qui tirent les 9

travailleurs agés vers la retraite. Des études effectuées sur la base de micro-données au niveau de J
chaque pays (Gruber et Wise, 1999 ; Gruber et Wise, 2004 ; Schils, 2005) mais aussi des études
internationales utilisant des données nationales agrégées (Blondal et Scarpetta, 1998 ; Burniaux w
et al., 2003 ; Duval, 2003) s'accordent a reconnaitre que les incitations financieres incorporées aux
régimes de retraite publics et a d'autres régimes officiels ou non de préretraite jouent un role ?
important dans la prise de décisions de départ en retraite. Ces décisions seront influencées par I'age
initial d'accés aux prestations de (pré)retraite, la générosité des taux de remplacement et
I'imposition implicite de la poursuite du travail en termes de variations de la valeur actualisée du
patrimoine-retraite net généré par une année de travail supplémentaire (Crémer et Pestieau, 2003).
Dans certains pays, les systémes de préretraite et autres dispositifs de préretraite de fait, comme les
allocations de chémage, les prestations de maladie de longue durée et les pensions d'invalidité, sont
également des facteurs importants pour permettre des départs a la retraite anticipée. Dans d'autres,
les modalités des régimes privés de retraite constituent un élément important de I'offre de retraite et
peuvent également faconner les décisions de retraite. Enfin, un certain nombre d'études soulignent
I'importance des décisions conjointes de départ a la retraite pour les couples avec une certaine
coordination du choix du moment de départ a la retraite de chacun des partenaires (Gustman et
Steinmeier, 2004 ; Blau et Riphahn, 1999 ; Jimenez-Martin et al., 1999).

Facteurs de rejet: Il s'agit principalement de facteurs qui restreignent I'éventail des
possibilités d'emplois attractives pour les travailleurs agés et, en conséquence, les « poussent » a
partir & la retraite. Du c6té des employeurs, ces facteurs sont notamment une perception négative
des capacités des travailleurs agés, la comparaison des co(ts du travail par rapport a la productivité
selon l'age et la difficulté pour les entreprises d'ajuster leurs effectifs du fait des regles de
protection de I'emploi. Du c6té des travailleurs, les seniors eux-mémes peuvent constater une
depréciation de leur capital humain et une obsolescence de leurs compétences et de leur expérience
du fait de I'évolution technologique et autres changements structurels affectant la demande de
travail (Behaghel et Greenan, 2005). A la fois les travailleurs agés eux-mémes (Gautié, 2004) et
leurs employeurs peuvent voir peu ou pas d’avantage a investir dans la formation sur le poste de
travail au-dela d’un certain &ge. Les seniors peuvent aussi ne pas bénéficier de beaucoup de
programmes actifs du marché du travail pour se former ou retrouver un nouvel emploi.
L'importance des conditions de travail se reflete dans les grandes différences de comportement en
matiere de retraite des travailleurs agés selon leurs caractéristiques socio-démographiques. Un
certain nombre d'études montrent que les travailleurs manuels et les travailleurs peu ou moins
qualifiés sont plus susceptibles de partir en retraite anticipée que les travailleurs non manuels et les
travailleurs hautement qualifiés (comme le résume le rapport de Blondal et Scarpetta, 1998). La
santé a également un impact important sur les décisions de départ a la retraite (Bound et al., 1999 ;
Kerkhofs et al., 1999) et les travailleurs ayant relativement peu d'autonomie dans leur travail
semblent étre particuliérement exposés au risque de mauvaise santé (Blekesaune et Solem, 2005).
Enfin, un petit nombre d'études soulignent également I'importance des contraintes imposées a la
modification des horaires de travail qui peuvent également pousser les travailleurs a prendre une
retraite anticipée (voir, par exemple Gustman et Steinmeier, 2004).
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Tableau 3.1. Incitations au départ jcipé a laretraite OA
&/ Autres voies de départ anticipé a da retraitedt

Pays Pension de retraite et systemes de préretraitek désincitations au travail N\

Allemagne Plusieurs systemes de préretraite largement utilisés. Systemes de préretraite prévus par les conventions
collectives et subventionnés par les indemnités de
chémage. Sortie anticipée via un régime d'emploi &
temps partiel des seniors. 1)

Australie Peu dincitation & travailler au-dela de I'age officiblak Nombreuses sorties ahticipées par le biais des
la retraite (65 ans pour les hommes). Pour les pensions d'invalidité incitations au départ anticipé =
femmes, I'age de la retraite était auparavant de 0 a la retraite aug ront lorsque les retraites
ans. Avant 2005, systeme de préretraite pour les professionne@ igatoires seront arrivées a
chémeurs agés (60-64 ans). \ \) maturi%

Autriche Plusieurs systeémes de préretraite largement utilisés Nombreuses sorties anticipées par le biais des
existaient auparavant. Pour les femmes, I'age de la pensions dinvalidité et d'un systeme d'emploi a temps
retraite est de 60 ans. Le cumul travail-retraite est partiel des travailleurs agés.
soumis & restrictions.

Belgique Peu diincitation a travailler au-dela de I'age ouvrant Larétherche active d'un emploi n'est pas gx%ée pour
droit & une pension (60 ans avec un grand nombre percev s allocations de chém g?@ 58 ans
d'années de cotisations). Pour les femmes, l'age dela  (auparavant 50@ns). égig répensions prévus
retraite était auparavant de 60 ans. par les conventions cOfEctiVeS et subventionnés par le

biais des allocations de chémage.

Corée L'age a partir duguel une pension peut étre percue est
actuellement de 60 ans. Risque d'abaissement de
I'age effectif de départ a la retraite lorsque le systeme
arrivera & maturité.

Canada L'age initial ouvrant droit & une pension sous condition  Les obligations mutuelles au titre des allocations de
de ressources est de 60 ans, mais il est assorti d'une chdémage sont faibles.
réduction actuarielle. Peu de flexibilité en matiere de
cumul travail-retraite.

Danemark Large recours au systéeme de la préretraite (VERP) & Allocations de chémage pendant neuf ans & partir de
partir de 60 ans. Un grand nombre d'heures de travail 51 ans. La recherche d'un emploi n'est pas exigée
sont exigées pour étre admis a obtenir une pension pour les chémeurs indemnisés de 58 a 60 ans, qui
différée. passent en régime de préretraite a 60 ans.

Espagne L'age d'admissibilité aux droits demeure bas (61 ans Les prestations d'assurance-maladie/les pensions
avec un grand nombre d'années de cotisations a une d'invalidité sont souvent utilisées pour les sorties
caisse d'assurance) mais il est désormais assorti anticipées.
d'une réduction actuarielle.

Etats-Unis L'age initial ouvrant droit & une pension est de 62 ans
mais avec une réduction de pension. Le cumul d'un
travail a temps partiel et d'une retraite professionnelle
est soumis & restrictions.

Finlande Plusieurs systéemes de préretraite largement utilisés. Les travailleurs peuvent partir effectivement a la
retraite a 55 ans via I'extension des allocations de
chdmage a partir de 57 ans associée aux régimes de
préretraite.

France Les incitations a travailler au-dela de I'age ouvrant droit  La recherche active d'un emploi n'est pas exigée pour
a une pension a taux plein (56 ou 60 ans, avec le bénéficier des allocations de chdmage apres 57 ans et
nombre d'années nécessaires de cotisations) sont demi (55 ans pour I'assistance-chémage).
faibles. Plusieurs dispositifs de préretraite largement
utilisés existaient auparavant.

Irlande Systéme de préretraite & 55 ans pour les personnes Nombreux départs anticipés par le biais d'un systeme
percevant des allocations de chémage depuis plusde  extrémement complexe de prestations d'assurance
390 jours. Aucune incitation & travailler au-dela de maladie.

I'age de la retraite (65 ans).

Italie L'age a partir duguel une pension peut étre percue
demeure bas (57 ans avec un grand nombre d'années
de cotisations a une caisse d'assurance) ; il était
encore plus bas auparavant.

Japon L'age initial ouvrant droit a une pension est de 60 ans.

Introduction d'un critére de revenus pour les retraités
ayant entre 65 et 69 ans qui travaillent.
Luxembourg L'age initial ouvrant droit a une pension est de 57 ou Sorties anticipées importantes par le biais des

60 ans (avec un grand nombre d'années de
cotisations). Taux de remplacement élevés. Recours
fréquent aux systemes de préretraite.

pensions dinvalidité.
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Tableau 3.1. Incitations au départ antiq@éé la retraite (suite) 0
2
Pays Pension de retraite et systémes de préretraite OAutres voies de départ anticipé a la retrait'e)t
désincitations au travail
Norvége Systéme de préretraite a partir de 62 ans (AFP) p Taux élevé d'absence pour malagig 8 sdrties )
certains groupes de travailleurs (subventionnés anticipées massives par le biais\gesYensions
I'Etat au-dela de 64 ans). d'invalidité.
Pays-Bas Plusieurs systemes de préretraite largement utilisés Auparavant, sorties anticipées massives par le biais 1)
étaient disponibles auparavant. des prestations d'assurance maladie.
Z - . .z . - . —r
République Les personnes en incapacité et ayant 25 ans Les prestations de I'8ssfirance-maladie et les pensions
tchéque d'ancienneté peuvent partir a la retraite deux anigys d'invalidité ont jo@n role clé dans le départ anticipé

Royaume-Uni

Suéde

Suisse

tot et bénéficier ensuite d'une retraite a taux plein
(uniquement jusqu'a fin 2006). \

La complexité du systeme et les criteres de
ressources peuvent avoir un impact défavorable sur
lincitation a travailler et a épargner. Pour les femmes,
I'age de départ a la retraite est actuellement de 60 ans
mais il sera porté a 65 ans.

Les travailleurs irréguliers ou peu rémunérés ne sont
guere incités a accroitre leurs gains tout au long de la

vie et & travailler jusqu'a 65 ans et plus, du fait de la
garantie-retraite

Pour les femmes, I'age de départ a la retraite a été

a la retraite. @
X 0/

Sorties anticipées massives par le biais des pensions
d'invalidité. Avant 2006, le cumul des revenus d'un
travail (@ temps partiel) et d'une retraite professionnelle
était soumis a restrictions.

Taux él#€ d'absence pour maslﬁ(‘s&dés
anticipées mas&es iﬂle@i pensions

dinvalidité

porté de 62 a 64 ans. Il est possible de partir a la
retraite deux ans avant 65 ans dans les régimes
obligatoires de prévoyance professionnelle mais avec
une réduction actuarielle.

Source : Série de publications de I'OCDE Vieillissement et politiques de I'emploi.

Interactions entre les régimes publics de retraite et les incitations au travail

Les pensions affecteront les décisions de départ a la retraite de multiples fagons
intimement liées. Premiérement, I'dge d'accés aux prestations de retraite peut influer
fortement sur le comportement en matiére de retraite. Deuxiémement, la générosité des
pensions est également importante. Toutes choses égales par ailleurs, en augmentant le
revenu futur a vie des seniors, des niveaux élevés de prestations de retraite encouragent
un départ anticipé via l'effet revenu. Troisiemement, le degré de flexibilité du cumul des
revenus du travail avec la pension de retraite aura un impact sur les décisions de départ a
la retraite. Dans certains pays, les prestations de retraite sont partiellement ou totalement
supprimées en cas de revenus du travail, ce qui peut dissuader les personnes ayant atteint
I'age de la retraite de travailler. La combinaison de ces trois facteurs déterminera dans
guelle mesure une année de travail supplémentaire majorera le patrimoine-retraite, c'est-a-
dire la somme actualisée des flux futurs de revenus des pensions pendant la retraite. Si la
variation de la valeur nette actualisée du patrimoine-retraite entrainée par une année de
travail supplémentaire est négative, cela reviendra a une taxation effective du travail et
découragera un départ différé a la retraite.

Age officiel et age initial d'admissibilité au bénéfice d'une pension de retraite

Dans la majorité des pays étudiés, I'age officiel auquel les hommes peuvent obtenir une
retraite publique & taux plein ou une retraite minimum garantie est de 65 ans (tableau 3.2)%
Toutefois, méme parmi ces pays, I'dge initial auquel les travailleurs peuvent obtenir une
retraite a taux plein est souvent effectivement inférieur pour les femmes ou pour tous les
travailleurs ayant un nombre suffisant d'années de cotisation de sécurité sociale. A titre
d'exemple, dans un grand nombre de pays étudiés (Australie, Autriche, Belgique,
République tcheque, ltalie, Suisse, Royaume-Uni), les femmes ont bénéficié de tout temps
d'un &ge d'ouverture des droits a la retraite plus bas, ce qui peut expliquer une partie de
I'écart important entre les taux d'activité des hommes et des femmes dans ces pays. Dans
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d'autres pays (Autriche, Belgique, République tch@, France, ltalie, Japon, C(( @
Luxembourg), les hommes comme les femmes sont eroit de percevoir une retraite a tau»)
plein bien avant 65 ans, mais parfois sous réserve ‘L oir un nombre minimum \ ées de
cotisation. 1l n'y a qu'en Norvége et aux Etats-lQis (pour les personnes née 6 60et o

apres) que I'age normal de la retraite est supérieu™ 65 ans (67).
Tableau 3.2. Dans certains pays, I'age ?ﬁ‘mel de départ ala retr\ath bas?® q)
Age Age normal de départ a la retraite Age le plu(} de départ a laretraite =
N 1
— 55 Australle ,Corée J
— 56 \)5 Q‘al @
— 57 - Luxembourg® 0)
o
- 58 ¢, 7/
LRép. tcheque® R \(
— 59
Belglque Cl_ ?Franceg Japon",
— 60 Coree Pays-Bas', Espagne, Royaume-Uni
— 61 Suede
Rép. tcheque’
— 62 Japon* Autriche', Finlande, Etats-Unis
— 63 AllemagneX Suisse™
— 64
Australie”, Autriche®, Belgique®, Canada, Danemark,
— 65 Finlande, France®, Allemagne, ItalieX, Luxembourg, Pays-Bas, Irlande
Espagne, Suéde, Suisse®, Royaume-Uni®
Etats-Unis"
— 66 Irlande
— 67 Norvege
v

a) Ces ages de départ a la retraite se réferent aux travailleurs partant a la retraite en 2005 dans le cadre des
principaux régimes de retraite obligatoire ; ils excluent les régimes spéciaux couvrant les travailleurs du
secteur public et d'autres régimes couvrant les chdmeurs de longue durée ou les invalides. Lorsque I'age de
départ a la retraite est différent pour les femmes, cela fait I'objet d'une note distincte.

b) Il s’'agit de I'dge le plus bas d'ouverture des droits aux fonds de pension de retraite professionnelle et
obligatoire.

c) Avec 35 années de contributions effectives et imputées, le départ a la retraite est possible a 56 ans pour les
ouvriers, 57 ans pour les employés et 58 ans pour les indépendants.

d) Avec 40 années de contributions effectives.

e) Pour les hommes comme pour les femmes, il est possible de partir & la retraite trois ans avant I'age normal
respectif de la retraite.

f) Avec 40 années de contributions effectives ou imputées.

g) Avec 40 années de contributions effectives et imputées. Le départ a la retraite est possible a I'age de 56 ans
avec 42 années de contributions effectives.

h)  Pour la part de la pension liée au salaire pour les hommes et dans les deux cas, forfait et part de la pension
liee au salaire pour les femmes.

i) Dans quelques fonds de pension professionnels obligatoires, le départ a la retraite est possible dés 55 ans.

i) 61% pour les hommes et 56%4-60"3 pour les femmes selon le nombre d’enfants.

k) 60 ans pour les femmes.

1) 57 ans pour les femmes.

m) 62 ans pour les femmes.

n)  62% pour les femmes.

0) 63 pour les femmes.

p) Une pension a taux plein peut étre obtenue avant 65 ans (60 et méme 56 ans) mais seulement avec un
nombre suffisant d’années de contributions.

g) 64 ans pour les femmes.

r 65%%.

Source : Série de publications de I'OCDE Vieillissement et politiques de I'emploi.
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Méme lorsqu'il n'est pas possible d'obtenir une @&nte publigue a taux plem a g:g
I'dge de 65 ans, une retraite a taux réduit peut étre optenue plus tdt dans le cas du Cana

de la Finlande, de I'Espagne, de la Suéde et des Etats-Unis. Suite & la réforme du eglme
italien des retraites, cela sera au final le cas égalgment pour tous les travailleurs ns et
non pas seulement pour ceux qui ont de nombréages années de cotisation. Togtefois, dans
le cas du Canada, de la Suéde et des Etats-Unis, les travailleurs ne en droit de
recevoir un revenu ou une retraite minimum nti(e) qu'a partir dg ars. Dans le cas

I

de I'Australie, l'accés aux retraites professionfigfles obligatoires est @0ssible dés 55 ans, i')
soit bien avant I'dge d'admissibilité au bénéfick de la retraite Ique de base sous -y
conditions de ressources, qui est de 65 ans, dans le pa% la n'a pas affecté de
maniere significative les décisions de départ é\bs\retralt plupart des travailleurs )
n'ont accumulé que des droits a pension Iimités@ouis la couverture est devenue &)
obligatoire en 1992.

Dans un grand nombre de pays étudiés, I'age a pa@r uquel certaines categoég(de
travailleurs pourront percevoir une retraite est inférieur eluj dy, régime de
retraite. Cela peut concerner un pourcentage non négligeable d(?traulca.llar omme les
travailleurs du secteur public de méme que des groupes plus restreints de travailleurs dans
les métiers particulierement exigeants ou dangereux comme celui de mineur.

Comme indiqué ci-dessous, dans certains pays, le fait de travailler au-dela de I'age
d'admissibilité au bénéfice de la retraite est lourdement taxé, de maniére implicite, dans la
mesure ou les années supplémentaires de travail ne sont pas compensées par des droits a
la retraite futurs plus élevés. Dans ce cas, les départs a la retraite seront probablement
fortement concentrés a cet 4ge (en l'absence dautres possibilités de préretraite).
Toutefois, méme en cas d'augmentations dites « actuariellement équivalentes » des droits
a pension pour les années de travail supplémentaires, un grand nombre de départs a la
retraite peut néanmoins se produwe autour de I'age initial & partir duquel les travailleurs
peuvent toucher une pension®. Cette possibilité est mise en lumiére par le cas des
Etats-Unis ol les prestations peuvent étre obtenues dés 62 ans et ol se produit un pic trés
net des départs a la retraite a cet age (voir graphique 3.6, p. 87 dans OCDE, 2005b). Cela
se produit bien que le fait de différer au-dela de 62 ans I'encaissement des prestations ne
soit pas lourdement taxé, de maniére implicite, et donc qu'il n'y ait pas d'incitation
financiére forte a prendre sa retraite a cet age. Cela refléte trés probablement une trés
grande diversité de préférences temporelles individuelles, c'est-a-dire du taux auquel les
flux de revenus futurs sont actualisés pour obtenir leur valeur actualisée équivalente®.
Ainsi, I'age initial a partir duquel I'acces aux prestations de retraite est possible demeure
un facteur potentiellement déterminant des décisions de départ a la retraite tant dans les
systémes de retraite traditionnels prévoyant un age fixe de départ a la retraite que dans
ceux prévoyant un age variable avec respectivement des réductions et des majorations
actuarielles correspondantes des prestations pour un départ anticipé ou différé a la
retraite.

Droits a pensions

Le principal objectif des pensions publiques de retraite est d'assurer aux seniors un
revenu adéquat pendant leur retraite. Toutefois, pour garantir la viabilité financiére des
régimes de retraite et I'équité intergénérationnelle, il faut trouver un juste équilibre entre
la garantie d'un revenu de retraite adéquat et le maintien d'incitations au travail
appropriées. D'un coté, des prestations plus genéreuses impliquent une fiscalité plus
lourde pour la population actuellement en activité et des incitations au travail moindres.
De l'autre, des taux de remplacement moindres impliquent une fiscalité moins lourde pour
la population actuellement en activité et des incitations au travail plus fortes, mais au
risque d'une plus grande pauvreté des retraités.
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Parmi les pays examinés, la générosité des retraitqp\Jbliques varie considérablen(
comme le montre l'indicateur de I'OCDE du t@ de remplacement net pour des,>
travailleurs ayant effectué une carriére complét& percu une rémunération mgyenne
(graphique 3.1). C'est au Luxembourg que le taux net de remplacement est le éleve
(de l'ordre de 110 %) et en Irlande qu'il le plus faible (infériesg & 40 %).
Généralement, ces taux sont plus élevés pour les travailleurs retraités @ut percu une
rémunération faible au cours de leur carriére e@oins élevés pour Ie%&; eurs retraités
i

ayant percu une rémunération importante, ce reflete des prestati0r)s a taux uniforme 9
dans certains pays, des plafonds de cotisation sul les revenus da S pensions liées aux »)
gains ou un plafonnement du niveau de prestatjon pouvant obtenu. Les taux de
remplacement sont généralement plus élevés su\)&e base% ue sur une base brute en v
raison du traitement fiscal plus favorable des revi de redaite par rapport aux revenus &)

du travail®. c
Graphique 3.1. Les pensions sont beaucoup plus gétéreuses dans certains pays (
que dans d'autres® ,‘\)
Taux nets de remplacement des pensions (%). L e C
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a) Pensions de retraite nettes en pourcentage des gains nets avant le départ a la retraite au niveau de
100 % du salaire de l'ouvrier moyen. Les régimes obligatoires font référence aux prestations provenant
du principal régime public de retraite et des régimes professionnels de retraite lorsqu'ils sont obligatoires
ou lorsque la couverture est quasiment universelle. Les régimes facultatifs englobent les prestations d'un
régime professionnel de retraite facultatif représentatif.

Source : OCDE, Les pensions dans les pays de I'OCDE : panorama des politigues publiques, 2005. (Le

Danemark a été reclassé pour inclure dans les régimes obligatoires les retraites professionnelles.)

Dans des pays comme le Canada, le Royaume-Uni et les Etats-Unis o0 un grand
nombre de travailleurs sont couverts par un régime professionnel de retraite volontaire,
les taux de remplacement effectifs sont supérieurs a ceux indiqués dans les régimes
publics de retraite obligatoires pour les travailleurs ayant accés a ces régimes. Pour ces
travailleurs, le taux de remplacement total sera bien supérieur a la moyenne de 'OCDE
dans le cas du Canada et des Etats-Unis mais seulement voisin de celle-ci dans le cas du
Royaume-Uni®. Au Japon et en Corée, les taux de remplacement effectifs des retraites
seront également supérieurs a ceux indiqués au graphique 3.1 du fait des indemnités de
retraite fondées sur l'ancienneté que les entreprises versent aux travailleurs lorsqu'ils
quittent I'entreprise pour raison de retraite ou pour d'autres raisons.
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Les taux de remplacement indiqués au graphique 3 J@ént des taux hypothétiques obt
en supposant que les travailleurs ont accumulé Ieurs%mts a pension intégralement dans
cadre du systéeme actuel de retraite, y compris les reig es dont les modifications L%steme

ne sont mises en place que de maniere progres Ils ne seront donc pas né ment o
représentatifs des taux effectifs de remplacemennzxquels les travailleurs spQ ellement
confrontés a l'approche de la retraite. Cela est particulierement vrai en Cou le régime
public de retraite n'arrivera pleinement a maturité gli'en 2008. ()
—
La maniére dont les niveaux de prestatio@ont calculés peutpedalement affecter les 3
incitations au travail : @ v

e Les décisions de travail a des ages bier“) érieurQ‘!‘&ge officiel de départ a 0)
retraite peuvent également étre influencée§ par I'existence ou non d'un lien entre
les prestations de retraite et I'ensemble de carriére professionnelle ¢&g8/
travailleurs en termes de durée et de niveau de gaf S'il n'existe aucun lie re
les deux, ou si ce lien est faible, les travailleurs so |351@deLdeé|rC orts
de travail tout au long de leur carriére.

e Si les périodes d'inactivité ne sont pas, ou peu, pénalisantes en termes de droits a
pension, cela peut encourager les travailleurs a s'engager dans des systémes de
préretraite de fait. Le lien existant entre les prestations de retraite et les périodes
d'emploi et de non-emploi peut également avoir des implications différentes en
termes d'équité pour différents groupes de travailleurs. En Autriche, par exemple,
le temps passé dans l'enseignement post-secondaire peut étre validé pour la
retraite (OCDE, 2005e). Non seulement cela dissuade les étudiants de terminer
leurs études le plus rapidement possible mais cela signifie qu'au méme age de
60 ans ils seront susceptibles d'avoir les mémes droits & pension (et
éventuellement des prestations supérieures du fait de gains supérieurs) avec un
nombre moindre d'années de travail effectivement rémunéré que des travailleurs
ayant quitté I'école beaucoup plus tdt et qui auront eu vraisemblablement un
travail physiquement plus éprouvant. Le Luxembourg accorde également des
crédits de retraite pour le temps passé dans l'enseignement post-secondaire
(OCDE, 20049). En France, des crédits de retraite limités a trois ans peuvent étre
achetés pour les périodes d'études complémentaires ou de travail rémunéré a un
prix inférieur au plancher de rémunération générant des droits a pension (OCDE,
2005f). Plus généralement, un certain nombre de pays accordent des crédits de
retraite pour les périodes pendant lesquelles les travailleurs bénéficient d'un
soutien du revenu par le biais des allocations de chémage ou des pensions
d'invalidité et pour les périodes consacrées a élever les enfants et a s'occuper de
proches.

e Dans un nombre grandissant de pays, il est possible de différer son départ a la
retraite et d'accumuler des droits a pension supplémentaires. Ces réformes seront
traitées en détail au chapitre 4.

Flexibilité en matiére de cumul des revenus du travail avec la pension

Dans différents pays, outre la générosité des prestations de retraite, un certain nombre
d'autres dispositifs institutionnels découragent le travail au-dela de I'age officiel de la retraite.
En Irlande, par exemple, les travailleurs sont tenus de sarréter de travailler pour pouvoir
toucher une pension de retraite a 65 ans (OCDE, 2005g). Dans d'autres pays, les pensions sont
subordonnées a un critére de gains ou a un critére de ressources, ce qui peut décourager le
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travail au-dela de I'4ge ouvrant droit a une pensio@f\u Royaume-Uni, la couvelf?
potentielle des pensionnés qui seront affectés par des prgstations subordonnées a un critére 9/)
ressources devrait augmenter sensiblement, ce qui ggUrrait réduire les incitations ay favail.
En Australie, les revenus autres gque les pensiogs, sont également soumis a u \u re de
ressources et dans la classe d'age des 65-69 ansmoins de 18 % des Austra 'bravaillent
contre 30 % aux Etats-Unis oul il n'existe pas decritére de gains ou de cri %o ressources
pour les pensionnés apres I'age de départ a la retfaite a taux plein (ancierfaggment 65 ans). Aux ()
Etats-Unis il existe toutefois un critére de gains qui sapplique aux onnés nayant pas .
atteint I'dge de départ a la retraite a taux plein. M si celui-ci eséG enseé par une pension J

"/}

plus importante lorsque les travailleurs atteignent Iage de la retrakg/ taux plein, Gustman et
Steinmeier (2004) pensent que cela a encore un act n sur les taux d'emploi des %)
travailleurs agés®. Au Japon, I'application d'un critéfe Ye gains aux travailleurs agés de 65 a

69 ans a été rétablie, ce qui pourrait dissuader certains t@/ailleurs de cette classe d'dge,d€/
continuer a travailler. <

b c VO

Régimes de retraite privés ° L e

Dans un certain nombre de pays étudiés, les régimes professionnels de retraite jouent un
role important dans le domaine de la retraite et peuvent donc avoir un impact important sur les
décisions en matiére de travail et de retraite. En Australie, en France et en Suisse (avec un
plancher de salaire), ces régimes sont obligatoires. Dans des pays comme le Danemark, les
Pays-Bas, la Suéde et la Suisse, une couverture quasi universelle a été obtenue par le biais des
conventions collectives. Au Canada, au Royaume-Uni et aux Etats-Unis, bien que ces régimes
ne soient pas obligatoires et que les conventions collectives ne couvrent qu'une partie de la
main-d’oeuvre, 40 a 50 % de I'ensemble des salariés sont couverts par une forme quelconque
de régime professionnel de retraite.

Comme pour les régimes publics de retraite, la maniére dont ces régimes sont établis peut
encourager ou décourager le départ anticipé a la retraite. Dans le cas de régimes a cotisations
définies, les incitations au départ a la retraite peuvent étre relativement neutres a tout age
donné. Toutefois, si un patrimoine-retraite considérable a été accumulé dans ces régimes, cela
pourrait conduire les travailleurs, via I'effet revenu, a prendre une retraite anticipée. De plus,
les régimes a prestations définies peuvent contenir des dispositions incitant fortement au
départ a la retraite a un &ge donné. Il se peut, par exemple, que les droits a pension
n‘augmentent plus au-dela d'un 4ge ou d'un nombre donné d'années de cotisations, ce qui
peut étre une forte incitation a prendre sa retraite a cet age. Enfin, dans un grand nombre
de pays, les employeurs utilisent les régimes privés de retraite pour se séparer des plus
agés, souvent en complétant les préretraites par un financement relais jusqu'a ce que les
travailleurs deviennent admissibles au bénéfice des pensions du régime public de retraite.

L'age initial auquel l'accés aux pensions est possible peut varier considérablement d'un
régime a l'autre méme a l'intérieur de chaque pays mais il est habituellement subordonné a un
age minimum réglementé a des fins d'imposition. Au Royaume-Uni, I'age minimum pour
percevoir une retraite professionnelle passera de 50 a 55 ans en 2010 et en Australie il passera
de 55 a 60 ans (sur la période 2015-2025).

En Suisse et en Australie, la majorité des régimes professionnels sont des régimes a
cotisations définies. En Suede, en Norvége et aux Pays-Bas, les deux types de régimes
prédominent et dépendent des types de travailleurs couverts, par exemple ouvriers ou
employés. Au Canada, en Irlande, au Royaume-Uni et, en particulier, aux Etats-Unis, la
couverture des régimes a cotisations définies a augmenté au fil des ans tandis que celle
des régimes a prestations définies a diminué.
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. . . . S I(‘ /.
Régimes officiels de préretraite ¢\ @)

Dans le passé, environ la moitié des pays 'E iés (Australie, Autriche, B gique,’>
République tcheque, Danemark, Finlande, France; Allemagne, Luxembourg, -Bas,
Espagne) ont mis en place a grande échelle des%positifs de préretraite subvi nnés par
des fonds publics pour lutter contre la montée du chémage, notammen Z les jeunes.

Bien souvent, ces dispositifs ont été mis en plgte)avec l'accord tacite r$ voirs publics, ()]
des employeurs et des syndicats. Toutefois, si ces dispositifs de préret ontconduitaune — ==
forte baisse des taux d'emploi des seniors, ls)n'ont pas entrai® en contrepartie une J
amélioration de I'emploi des jeunes et n'ont pas peryis de réduit@ensiblement le chdmage w
des jeunes dans les pays ou celui-ci était déja relatbrement éigye

La persistance de ces systemes et le nombv@mportant de personnes qui en ont
bénéficié au fil des ans ont eu pour effet de faire de la préretraite quasiment un droit d
les pays en question (Guillemard, 2003). Cette situatiorf sfst avérée difficile a Ser,
en particulier lorsqu'il existe d'autres voies d'acces a une sortie .nti'irr_Jé T@ndrs que la
France a restreint ou fermé l'accés aux programmes de préretraite, T déclin de la
proportion des seniors partant en préretraite a été plus que compensé par une
augmentation du nombre de seniors percevant des allocations de chémage et dispensés de
I'obligation de recherche d'emploi (graphique 3.2). Il a été également compensé par des
régimes de préretraite proposés par l'employeur et par une forte augmentation des
absences pour maladie de longue durée. Le méme schéma est observé en Belgique.

Graphique 3.2. Substitution entre différents mécanismes de sortie anticipée
en Belgique et en France®

Milliers de personnes

En Belgique et en France, le déclin de l'importance des dispositifs formels de préretraite
a été compensé par un recours accru aux indemnités de chémage
pour une sortie anticipée
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a) Les dispositifs formels de préretraite désignent tous les dispositifs de préretraite subventionnés par I'Etat
en Belgique et en France. Un petit nombre de personnes relevant de quelques dispositifs spéciaux sont
exclues des données belges. Le nombre de chdmeurs dispensés fait référence a ceux d'entre eux
indemnisés et dispensés de recherche d’emploi. Les données frangaises excluent en 1985 un petit
nombre de chdmeurs qui ont été dispensés de recherche d’emploi en 1985 suite a 'introduction de cette
possibilité.

Source : Données administratives fournies a 'OCDE par les autorités nationales.
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Régimes de préretraite de fait ¢\ @)

Méme lorsqu'il n'existe pas de régime forme{@ préretraite, d'autres possibiljtés de,)
départ anticipé financées par I'Etat ont été largament utilisées dans un grand re de
pays. Il s'agit notamment des allocations de chdmage (Finlande et Espag@ s*pensions

d'invalidité (Australie, Autriche, Irlande, Pays-Bas, Norvége, Roya Uni) et des
prestations de longue maladie (République tcheglie, Norvege, Suéde):

v
—
Dans le cas de la Finlande, les allocatigns) de chdmage s sociées a d'autres J
systemes officiels de préretraite pour créer Mue I'on a parg(';&ppelé le «tunnel du
chdmage ». Avant 2005, les travailleurs agés pq&\aient p ré-feur retraite dés 55 ans ; "}
ils percevaient dans un premier temps des aIIocmns deshémage pendant une durée &)
maximum de deux ans, jusqua 57 ans; a ce s la durée de ces prestations été'é/
prolongée de trois années supplémentaires. A 60 ans, 1€, chdmeurs agés de longue d

étaient en mesure de percevoir la « pension de chomagebyjusqua I'age offi \)e la
retraite (65 ans) ou la « pension individuelle de préretraite » pd@r ILt@aﬂe&s ayant

une capacité de travail réduite de maniere permanente mais avec des critéres
d'admissibilité moins stricts que pour la pension d'invalidité normale. Dans un petit
nombre d'autres pays, un « tunnel du chdmage » analogue conduisant a une sortie précoce

du marché du travail a également existé ou opere encore du fait d'une dispense générale

de recherche d'emploi pour les chémeurs agés, ce qui leur permet de continuer a percevoir

les allocations de chémage jusqu'a I'age officiel de la retraite (voir encadré 3.2).

Encadré 3.2. Dispenses de recherche d'emploi pour les seniors au chdmage

Dans certains pays, les seniors percevant des allocations de chdmage sont effectivement
dispensés de l'obligation générale de recherche d'emploi a partir d'un certain age. A fin 2005, c'était
encore le cas en Belgique, Finlande, France et Allemagne. C'était également le cas auparavant en
Australie, en Autriche et aux Pays-Bas. Dans certains pays (Australie et Irlande), I'exigence de
recherche d'emploi pour les personnes percevant des allocations de chémage est moins stricte pour
les seniors que pour les jeunes.

Allemagne : Les chémeurs de 58 ans et plus peuvent déroger s'ils le souhaitent a l'obligation de
recherche d’emploi et d'acceptation des offres proposées. En mars 2004, ils étaient 392 000 dans ce
cas, soit 75 % des chdmeurs de 58 ans et plus.

Australie : Auparavant, les chémeurs de 60 ans et plus percevant des allocations de chémage
depuis neuf mois ou plus étaient en droit de percevoir la Mature Age Allowance jusqu'a I'age de la
retraite (65 ans pour les hommes et 60 pour les femmes avant 2000) et dispensés de I'obligation de
recherche d’emploi ou de participer a une formation. En septembre 2003, le systeme a été fermé aux
nouveaux entrants. A son apogée en 1997, environ 15 % des hommes de la tranche d'age 60-64 ans
percevaient cette indemnité et a peine plus de 8 % la percevaient avant son abolition. Actuellement, les
personnes de 60 ans et plus indemnisées au titre du chémage sont soumises a des conditions moins
strictes en matiére de recherche d'emploi et d'obligations mutuelles. Elles ne sont tenues, par exemple,
que de prendre un minimum de deux contacts professionnels toutes les deux semaines contre quatre
toutes les deux semaines pour les seniors de 50 a 59 ans percevant des allocations de chémage depuis
neuf mois ou plus.

Autriche : Avant 1997, les chdmeurs agés pouvaient partir en préretraite ; ils étaient ainsi
dispenseés de I'exigence de recherche d'emploi. Ce systéme a été aboli en 1996. Toutefois, un systéme
de préretraite pour les chémeurs de longue durée &gés n'a été aboli qu'en 2004 et des dispositions
transitoires ont été mises en place pour les personnes qui auraient été admises a en bénéficier en 2005
et 2006.

Belgique : En 1985, les personnes de 55 ans et plus (ou 50 ans et plus pour les personnes a capacité
réduite) au chdmage depuis au minimum deux ans ont été dispensées de l'obligation de recherche
d'emploi. En janvier 1996, I'age minimum d'admissibilité a été abaissé a 50 ans et la durée du chémage a
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un an. Il en est résulté une augmentation considérable du nombre de personnes entrant dans cette
catégorie : environ 11 % de la classe d'dge 55-59 ans en 2003. Depuis 2002, cette dispense est
progressivement supprimée pour tous les nouveaux entrants ayant entre 50 et 57 ans. Depuis juillet 2004,
la limite d'age a été reportée a 58 ans a moins que les intéressés puissent justifier de 38 années de travail
salarié. En pratique, toutefois, ces changements n'auront probablement guere d'impact sur le
comportement en matiére de recherche d'emploi des chdmeurs &gés dans la mesure ou les procédures
« d'activation » en vigueur depuis juillet 2004 pour évaluer les efforts en la matiére des demandeurs
d'emploi ne s'appliquent pas aux chdmeurs de 50 ans et plus.

ceux-ci sont dispensés de l'obligation de recherche d’emploi a partir de I'age de 55 ans par le biais du
mécanisme du « tunnel du chémage » (voir ci-dessus). La pension de chémage sera progressivement
supprimée entre 2009 et 2014 et remplacée par des allocations de chdmage ordinaires. L'age ouvrant )
droit a bénéficier du tunnel du chdmage a été porté de 55 a 57ans.

Finlande : S'il n'existe pas de regles formelles de dispense pour les chémeurs agés, en pratique J

France : C'est en 1984 que la dispense de recherche d'emploi dont bénéficient les chémeurs agés
indemnisés a été introduite pour les seniors de 55 ans et ceux relevant de l'aide sociale. En 1985, elle a
été étendue aux personnes de 57% ans et plus percevant des allocations de chémage ordinaires et en
1999 aux personnes de 55 ans et plus percevant des allocations de chémage et ayant a leur actif
40 années de cotisations & une assurance Vvieillesse. En avril 2005, 405 000 personnes étaient
dispensées de recherche d’emploi.

Irlande : Apres neuf mois de prestations de I'assistance-chdmage ou d'allocations de chdmage,
seuls les bénéficiaires agés de 25 a 54 ans sont systématiquement orientés vers les services de I'emploi
FAS pour un soutien approprié et une orientation professionnelle.

Pays-Bas : Le ler janvier 2004, le gouvernement néerlandais a réintroduit I'exigence de recherche
d'emploi pour les chdmeurs indemnisés de 57%ans et plus, ayant une expérience professionnelle
récente et ayant encore une bonne chance de trouver un emploi. Toutefois, dans la législation
néerlandaise sur le travail et l'aide sociale, les municipalités ont toute latitude de renoncer aux
exigences de réinsertion et de recherche d'emploi pour les chémeurs agés de 57% ans a 64 ans dont les
chances de retrouver un emploi régulier sont jugées tres faibles.

Royaume-Uni : Les chémeurs de 60 a 64 ans (principalement les hommes puisque les femmes ont
le droit de toucher leur retraite a 60 ans) percevant des allocations de chémage sous conditions de
ressources ou un «Pension Credit » ne sont pas tenus de pointer régulierement dans un centre pour
I'emploi ou d'apporter la preuve qu'ils recherchent activement un emploi.

Imposition du travail

Pour plusieurs pays de I'OCDE, Duval (2003) a estimé dans quelle mesure le systéme
de retraite et les différents dispositifs de préretraite constituent des incitations a la retraite
et découragent le travail au-deld d'un &ge donné par une « imposition implicite de la
poursuite du travail ». Cet indicateur synthétique montre la pénalisation fiscale implicite
(sur une base brute) de cing années de travail supplémentaires. Plus spécifiquement, il
donne la variation de la valeur nette actualisée du patrimoine-retraite, par rapport aux
gains antérieurs, qu'impligue la décision de travailler cinq années supplémentaires. De
méme que pour le calcul des taux de remplacement, cet indicateur peut étre construit pour
des travailleurs hypothétiques ayant une carriére donnée en termes de salaires et de durée
d'activité®.

Cet indicateur donne a penser que dans plusieurs pays de I'UE (notamment I'Autriche,
la Belgique, la France, la Finlande, I'Allemagne, I'ltalie, le Luxembourg et les Pays-Bas),
la poursuite du travail est fortement pénalisée pour les seniors, en particulier au-dela de
60 ans. Des estimations indiquent que cette pénalisation fiscale est étroitement associée a
des probabilités plus grandes de départ a la retraite avant 65 ans.
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Tableau 3.3.

Obstacles du c6té des em

S

et au maintien dans I@]ploi

e =

eurs au recrutement

V/{/.O
2

Discrimination liée al'age et

Salairesﬁs al'ancienneté

et démé la retraite
obligateite

1
Législation@priteotion ([ J

Pays attitudes négatives de I'emN icte

Allemagne Attitudes négatives des Une LPE stricte est pergue par
employeurs. Limites d'age les employeurs comme un q)
explicites dans les offres obstacle majeur au —
d'emplois. recrutement.

Australie La législation sur la discrimination \J y J
liée & l'age n'a pas été tres e w
efficace. \» o\

Autriche La discrimination liée a I'age Les salaires des hommes V)
parait étre trés répandue continuent de progresser

fortement apres 40 ans.

Belgique Attitudes négatives des Pour les employésfle De longues périodes dg %
employeurs. Rares sont les salaires liés a I‘ancienbg préavis et de &'n% mnités
travailleurs recrutés apres 45 ans. sont chose courante. ® dﬁﬁer@n pour les

employes ont probablement
encourageé un recours
important aux systemes de
préretraite.

Canada La législation sur la discrimination Le départ a la retraite
lie & I'age ne fonctionne peut- obligatoire demeure autorisé
étre pas tres bien. dans certaines provinces.

Corée Le recrutement et le licenciement Les salaires augmentent Impact négatif de la LPE sur
sont fortement influencés par fortement avec I'age. Départ les possibilités d'emploi pour
I'age des travailleurs. a la retraite obligatoire tres les travailleurs agés.

courant souvent a 55 ans.

Danemark Les indications de discriminations
liées a l'age et d'attitudes
négatives des employeurs sont
diverses.

Espagne Indications d'attitudes négatives Salaires a l'ancienneté en Une protection stricte des

des employeurs ; les travailleurs déclin mais toujours travailleurs permanents réduit
agés sont surreprésentés dansles  importants. Co(ts non les taux de recrutement de
licenciements. salariaux élevés pour le travail  travailleurs agés.
a temps partiel.
Etats-Unis La discrimination liée a l'age Les codts non salariaux
subsiste en dépit de la |égislation. augmentent avec I'age, par
exemple pour l'assurance
maladie.

Finlande Indications d'une discrimination Les codts non salariaux La durée du préavis en cas de
liée & I'age en dépit des augmentent avec I'age, par licenciement augmente avec
campagnes d'information. exemple pour l'assurance l'ancienneté des travailleurs.

invalidité.

France Attitudes négatives des Les salaires augmentent Une LPE stricte a été associée
employeurs. Peu de recrutement fortement avec I'age. Départ a un recours important aux
de travailleurs agés et limites a la retraite obligatoire a 65 dispositifs de préretraite.
d'age explicites dans les offres ans et souvent des 60 ans.
d'emplois en dépit de leur
interdiction.

Irlande Les indications de discriminations Le départ a la retraite

liees al'age et d'attitudes obligatoire demeure autorisé
négatives des employeurs sont
diverses.

Italie Attitudes négatives des Indications du fait que les

employeurs. salaires a l'ancienneté

limitent le maintien dans
I'emploi des travailleurs agés.
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Tableau 3.3. Obstacles du c6té des em urs au recrutement 0
et au maintien dans I'em@;i (suite) ,)
A
Salaires | a I'ancienneté ﬂ
Discrimination liée a I'age et et dépaR,2 la retraite Législation s Xr ection Y
Pays attitudes négatives obligal de I'em[&c_)i\sé
Japon Le recrutement et le licenciement Les salaires augmentent Impac{fg?{if de la LPE sur
sont fortement influencés par forteffieyt avec I'age. Départ leg posSieifités d'emploi pour q)
I'age des travailleurs. Les limites ala ite obligatoire trés les¥gavailleurs agés.
d'age dans les offres d'emplois courant a 60 ans —
demeurent autorisées dans bon (55 dﬁ)jravant). @ J
nombre de cas. 0
1 4
Luxembourg  Large recours a la préretraite en Les salaires augmentent w
cas de restructuration. Préférence  fortement avec 'age. D)
pour le recrutement de frontaliers.
Norvege Attitudes négatives des ~ Une LPE plus stricte pour Ieg
employeurs. Préférence pour des (/ travailleurs agés conduit a
travailleurs plus jeunes lorsque de b, départs en préretrai %
nouvelles technologies et P prﬁiﬁlir@ &
méthodes de travail sont mises en res .
place.
Pays-Bas Attitudes négatives des Une LPE stricte est percue par
employeurs. les employeurs comme un
obstacle majeur au
recrutement.
République Attitudes négatives des Impact négatif sur la demande
tcheque employeurs. La législation sur la de travailleurs agés et sur leur
discrimination liée a I'age n'est mobilité d'une LPE stricte.
guére appliquée.
Royaume- Attitudes négatives des Départ a la retraite obligatoire
Uni employeurs en dépit de lignes autorisé apres 65 ans dans
directrices pronant la diversité des  tous les cas ou il est
ages. Lenteur de l'adoption de la objectivement justifié.
|égislation sur la discrimination liée
al'age.
Suéde Réticence des employeurs a Départ a la retraite obligatoire  La regle du dernier entré
embaucher des travailleurs agés. autorisé a 67 ans (65 premier sorti réduit la mobilité.
auparavant).
Suisse Les dispositions légales interdisant  Les salaires et les colts non
la discrimination liée a 'age sont salariaux augmentent
insuffisantes. Limites d'age fortement avec I'age.
explicites dans les offres
d'emplois.

LPE = Législation sur la protection de I'emploi
Source : Série de publications de 'OCDE Vieillissement et politiques de I'emploi.

3. Obstacles du c6té des employeurs

Les employeurs jouent un rdle clé pour permettre aux seniors de conserver leur
emploi ou d'en trouver un nouveau. Comme le résume le tableau 3.3, trois grands types
d'obstacles pouvant entrainer une réticence des employeurs a recruter ou a garder des
seniors ont été identifiés dans les pays examinés : i) une perception négative de la faculté
d'adaptation et de la productivité des plus agés ; ii) un colt du travail qui augmente
fortement avec I'age ou l'ancienneté ; et iii) des régles strictes de protection de I'emploi.

Attitudes négatives des employeurs et discrimination liée a I'age

Les attitudes des employeurs en matiere de recrutement et de maintien dans I'emploi
des seniors refléteront a la fois des facteurs subjectifs et objectifs. Comme indiqué au
chapitre 2, les seniors forment un groupe trés hétérogene et il est probable que toute
caractérisation ou généralisation quant a leur aptitude au travail, leur motivation et leur
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réceptivité a la formation et au changement sera troruge\Jse Dans la mesure ou la VI{
que les employeurs ont des seniors reléve de stérgotypes, elle pourrait entrainer une;)
discrimination liée a I'age au niveau du recrutemeQt; du licenciement, des rémyngéAations,
de la formation et de la promotion des seniors. tef0|s, les décisions des em rJ%Jrs en

°
matiere de recrutement et de licenciement de semors peuvent également é1kg ivées par
des facteurs plus objectifs liés au colt du recrutement des plus agés paré a leur
productivité mais aussi aux regles relatives a lg_protection de I‘emploib ()
Attitudes des employeurs J @ »)
Dans pratiquement tous les pays examinég)kertame?l ations montrent que la "}
vision des employeurs concernant les atouts et lge~points Taibles des seniors releve des ¢)

stéréotypes. Cela semble étre le cas non seulemen¥dans les pays ou les taux d'empl
des seniors sont relativement bas mais également d ceux ou ils sont relative %
élevés. En Suéde, par exemple, une enquéte réalisée en 2@1' montre gque pour W
employeurs les seniors ont des compétences moins pertinentes (ﬂe Ilelﬁra ailleurs
plus jeunes et sont plus rigides et inflexibles a I'égard du changement sur le lieu de
travail (OCDE, 2003a). En outre, 70 % des employeurs interrogés dans le cadre de cette
enquéte déclaraient ne jamais embaucher (ou que trés rarement) des seniors. Aux
Etats-Unis, une enquéte réalisée en 1998 auprés d'employeurs révéle que si les seniors
sont souvent percus comme plus loyaux et plus déterminés que des travailleurs plus
jeunes, ils sont également percus comme moins flexibles, moins disposés a participer a
une formation et moins susceptibles d'offrir des compétences actualisées (pour des
détails, voir OCDE, 2005b, p. 19). Ces constats établis pour la Suéde et les Etats-Unis
sont analogues a ceux que rapportent la plupart des autres pays étudiés pour lesquels on
dispose d'enquétes sur l'attitude des employeurs a I'égard des seniors. Une exception
notoire est celle du Danemark ou une enquéte a montré que, de maniére générale, les
responsables des ressources humaines considerent que les compétences des travailleurs
ne différent pas systématiquement selon I'age et que I'dge n'a aucune importance dans
leurs décisions de recrutement (pour des détails, voir OCDE, 2005h).

Tous les employeurs n'ont pas des attitudes négatives a I'égard des seniors et,
comme indiqué au chapitre 6, un certain nombre d'employeurs ayant des pratiques
exemplaires ont éte identifiés dans plusieurs examens par pays. Néanmoins, les
indications fournies au chapitre 3 donnent a penser que les perceptions négatives des
employeurs concernant les capacités et la productivité des plus agés par rapport a des
travailleurs plus jeunes se traduisent par des taux de recrutement moins élevés et par
des taux de maintien dans I'emploi qui diminuent fortement lorsque les travailleurs
atteignent 50-55 ans.

Discrimination

Dans pratiqguement tous les pays examinés, les résultats des enquétes donnent a
penser que la discrimination liée a I'dge sur le lieu de travail constitue bien un probléme
mais un probleme dont il est difficile de déterminer I'importance. Dans I'une des rares
enquétes internationales disponibles sur cette question, I'Enquéte européenne sur les
conditions de travail effectuée en 2000, il etait demandé aux travailleurs de 50 ans et
plus des 15 pays de I'Union si, au cours des 12 mois précédents, ils avaient été
personnellement victimes ou témoins de discriminations liées a I'age sur leur lieu de
travail. Globalement, la proportion de travailleurs faisant état d'une discrimination liée
a I'age n'était que d'environ 4 % en moyenne pour I'ensemble des pays, mais avec un
point bas de l'ordre de 1 % au Danemark et un point haut de I'ordre de 14 % en Autriche
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(graphique 3.3). Seuls 2.7 % en moyenne ont décla@oir fait personnellement I'dbf
d'une discrimination liée a I'age. Aux Etats—Unisone proportion beaucoup plus fort
(de I'ordre de deux travailleurs sur trois agés g¢"45 a 74 ans) a declaré, lqr§ d'une
enquéte réalisée en 2002, avoir été témoin oyaavoir fait personnellement I'& d'une
discrimination liée & I'dage sur leur lieu d&fravail (OCDE, 2005b,p\1)™. Une
proportion beaucoup plus faible mais néanmgins importante de trav rs a déclaré
avoir fait personnellement l'objet d'une dis%ination liée a I'ageNA titre d'exemple, ()
environ 15 % des travailleurs 4gés américains ont déclaré ne pas été recrutés pour
un emploi en raison de leur age. \j 6,8 3
v

Graphique 3.3. Discriminati}s)éiu trava@b?a l'age®
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a) Salariés déclarant, en 2000, avoir été directement victimes d'une discrimination liée a I'adge ou avoir été
témoins d'une discrimination liée a I'dge sur leur lieu de travail au cours des 12 mois précédents.
Source : Enquéte européenne sur les conditions de travail, 2000.

Ces disparités importantes entre pays de la perception par les travailleurs de la
fréquence de la discrimination liée a I'dage n'indiquent pas nécessairement que cette
discrimination soit plus répandue dans certains pays que dans d'autres. Elles peuvent
refléter pour partie un degré différent de sensibilisation du public a ce probléme. Par
exemple, la fréquence plus grande aux Etats-Unis qu'en Europe des cas rapportés de
discrimination liée a I'4ge peut refléter le fait qu'aux Etats-Unis une législation sur la
discrimination liée a I'age a été mise en place en 1967 et que donc les travailleurs
américains sont plus conscients de leurs droits a une égalité de traitement quel que soit
leur 4ge. De méme, les campagnes menées en Finlande et au Royaume-Uni pour
promouvoir la diversité des ages ont pu contribuer a une plus grande sensibilisation des
travailleurs de ces pays & la discrimination liée a I'dge sur le lieu de travail.

Salaires a I'ancienneté et productivité

Un facteur objectif qui peut motiver les décisions des employeurs en matiere de
recrutement et de licenciement des seniors est I'importance du différentiel de codt entre
I'emploi de travailleurs &geés et I'emploi de travailleurs plus jeunes. Dans la plupart des
pays, les données transversales sur les salaires par age présentent généralement un
profil en cloche, en particulier pour les hommes (graphique 3.4). Ce profil peut refléter
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le fait que, dans un premier temps, la productivité d@‘ravailleurs augmente au fur/ ;
mesure qu'ils acquiérent une expérience pratique gis gu'ensuite elle peut se stabiliser»)
voire décliner au-dela d'un age donné (voir encag[® 3.3). Toutefois, dans cergm&pays,
les salaires augmentent plus fortement avec I'agg,ou ont une tendance moindig™g Daisser o
dans les groupes plus agés. Dans la mesure om co(t du travail des seaj ugmente
plus vite que leur productivité, les employeurgpeuvent se montrer réti a maintenir
les travailleurs dans leur emploi au-dela d'un Celtain ageou a recrut§es seniors.

0
Pourquoi les employeurs accepteraient-ilggﬁ payer les travagelrs au-dela de leur 3
productivité ? Lazear (1979 ; 1981 ; 1986) tient que pc@ courager l'effort de
travail et accroitre I'efficacité dans les situ s ou ? difficile et onéreux de )
controler les performances des salariés, employegrs et traveilleurs passent des contrats &)
implicites aux termes desquels les salaires auggntent plus rapidement (du fait
I'ancienneté dans l'entreprise) que la productivité. Cepéngant, au-dela d'un age donnf(

ne sera plus rentable pour un employeur de continuer afgmployer un travai &r)égé.
L'employeur cherchera donc a mettre un terme au contrat de tra’aill@ @d@nier par le

biais d'un départ a la retraite obligatoire ou d'accords de retraite, tels que les régimes a
prestations definies, qui pénalisent le maintien dans I'emploi. Toutefois, de méme que

les régimes par répartition peuvent ne pas étre viables face au vieillissement rapide de

la population, les salaires a I'ancienneté ne le sont pas non plus. In fine, un nombre de

plus en plus important de travailleurs agés percevront une rémunération supérieure a

leur productivité marginale et, dans le méme temps, un nombre de plus en plus
important de travailleurs jeunes percevront une rémunération inférieure a leur
productivité.

Dans certains pays, ces schémas de rémunération selon I'dge refletent des accords
explicites de fixation des salaires, prenant généralement la forme de conventions
collectives dans lesquelles la rémunération augmente avec I'age et/ou l'ancienneté. En
Corée et au Japon, le principe des salaires a l'ancienneté est profondément enraciné
dans les pratiques salariales nationales, ce qui a conduit les entreprises a imposer un age
de départ a la retraite obligatoire relativement bas. En conséquence, dans ces deux pays,
rares sont les seniors maintenus dans leur emploi au-dela de 55 ans en Corée et
d'environ 60 ans au Japon. Dans le cas du Japon, nombre de ces travailleurs sont
ultérieurement réembauchés soit a un autre poste au sein de la méme entreprise soit
dans une filiale ou une entreprise sous-traitante, mais bien souvent avec une baisse de
rémunération substantielle et parfois avec un contrat de travail a temps partiel ou
temporaire. Cette pratique de l'emploi a vie est moins courante en Corée et, en
conséquence, de nombreux Coréens agés qui perdent leur emploi finissent leur carriere
avec des contrats temporaires ou un travail a temps partiel et enregistrent une baisse
considéerable de leur rémunération.

La pratique des salaires a I'ancienneté existe également, quoique dans des proportions
moindres, dans d'autres pays, notamment en Autriche, en Belgique, en France, aux Pays-
Bas et en Espagne, et a été identifiée dans les rapports de ces pays comme un obstacle
possible a I'emploi des travailleurs agés. Toutefois, dans quelques autres pays, la part des
colts non salariaux par rapport aux codts salariaux augmente avec l'dge et donc
l'augmentation du co(t global du travail avec I'age est plus forte que celle des seuls colts
salariaux, ce qui peut avoir un impact négatif sur les possibilités d'emploi des seniors. En
Finlande et en Suisse (dans le régime professionnel), par exemple, les cotisations de
sécurité sociale augmentent avec I'dge des travailleurs. Aux Etats-Unis, les prestations
fournies par l'employeur comme l'assurance-maladie et les régimes de retraite a
prestations définies peuvent aboutir a des colts non salariaux qui augmentent
sensiblement avec I'age.
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Graphique 3.4. Profils de salaire par age et sexgsges travailleurs a temps complet® 6
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a) Les données se rapportent a diverses années sur la période 1998-2003.

Source : Base de données de I'OCDE sur les salaires.
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Encadré 3.3. La productivité diminue-t-elle avec I'age ?

Il faut faire la distinction fondamentale entre la productivité individuelle des travailleurs au fur et a
mesure qu'ils avancent en age et les variations dans le temps de la valeur de leurs compétences. Ainsi,
indépendamment de la capacité individuelle des travailleurs a continuer a effectuer la méme tache aussi
bien, voire mieux, lorsqu'ils avancent en age, leurs compétences risquent de se déprécier ou de devenir
obsolétes du simple fait que la tache effectuée n’a plus la méme valeur. A titre d'exemple, des dactylos q)
agées peuvent étre capables de travailler aussi bien que des jeunes (comme le constate Salthouse, 1984) —
mais il est probable qu'elles auront eu plus de difficultés a s'adapter au nouvel environnement créé par J

v
)

I'apparition des ordinateurs personnels et du traitement de texte. Ces deux aspects sont discutés ci-apres.

Skirbekk (2003) a fait une synthese utile de la vaste littérature sur la liaison entre age et productivité
au niveau individuel. Méme si toutes les études ne vont pas dans le méme sens, un certain nombre de
faits indiquent qu’il y a une diminution de plusieurs aspects des facultés physiques et mentales autour de
I’a4ge de 50 ans. C'est le cas notamment de la dextérité des doigts, du raisonnement, de la capacité de
calcul et de la vitesse. Cependant, cette diminution est souvent trés progressive et tres variable suivant
les individus. En revanche, une partie de I'élocution et de la capacité a communiquer demeure
pratiqguement inchangée au cours d’une grande partie de la vie. En termes de performance réelle au
travail, les travailleurs agés peuvent souvent compter sur leur expérience professionnelle pour s’adapter
et compenser les pertes de capacités physiques et mentales. Un réaménagement adéquat de
I’environnement de travail peut les y aider (Volkoff et al., 2000).

Le deuxiéme type d’indications provient de certaines recherches récentes appariant des données
employeur-salarié. Crépon et Aubert (2003) concluent que la productivité des travailleurs en France
diminue aprés I’age de 55 ans alors que leur salaire continue de croftre méme si la différence dans les
profils n’est pas statistiquement significative. En se basant sur des données dans I’industrie
manufacturiére aux Etats-Unis, Hellerstein et Neumark (2004) trouvent également que les travailleurs
agés de 55 ans et plus sont moins productifs que les travailleurs de 35-54 ans ou plus jeunes (moins de
35 ans). En méme temps, ils trouvent que la productivité plus faible des travailleurs agés n’est pas
associée a des salaires plus bas. Cependant, ces recherches souffrent d’un biais de sélection car les
travailleurs restés dans I’emploi peuvent étre plus productifs que ceux qui I’ont quitté. Les résultats de
Dygalo (2003) pour la France indiquent que c’est bien le cas. Il existe également un biais potentiel de
simultanéité que Crépon et Aubert ont tenté de corriger. La causalité peut aller dans le sens d’une plus
grande présence de travailleurs agés expliquant une productivité plus faible mais aussi dans le sens
opposeé : des travailleurs agés étant moins mobiles que les plus jeunes et présents in fine dans des
établissements moins productifs. Behaghel et Greenan (2005) considerent que I’obsolescence des
qualifications résultant de changements dans I’organisation ou dans des aspects techniques affecte
potentiellement tous les travailleurs. Ils estiment pourtant qu’en pratique, ces changements affectent
plus la productivité des travailleurs agés.

En résume, ces indications suggerent que certes la productivité individuelle diminue dans une
certaine mesure avec I'dge. Toutefois, cette baisse peut étre partiellement compensée par I'expérience,
les aides personnelles comme le port de lunettes et des adaptations apportées au lieu de travail. Les
données recueillies dans les établissements en France et aux Etats-Unis suggérent que la productivité
des travailleurs diminue aprés I’dge de 55ans — ce qui peut résulter d’une obsolescence des
qualifications sans étre associé a une décroissance de leurs salaires relatifs.

Dans les différents pays de I'OCDE, les salaires a l'ancienneté ont a I'évidence un
impact négatif sur les possibilites d'emploi des seniors de sexe masculin
(graphique 3.5)™. Il existe, par exemple, une relation négative entre le taux d'emploi des
hommes de 55-64 ans et le différentiel de salaire entre des travailleurs de sexe masculin
de 55-59 ans par rapport a des travailleurs de sexe masculin de 25-29 ans, bien que la
corrélation ne soit pas statistiquement significative. Le Japon est une exception manifeste
car, dans ce pays, le taux d'emploi des hommes agés demeure trés élevé, bien que les
salaires a l'ancienneté y soient importants®®. Il existe une relation statistiquement
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significative (de l'ordre de 5 %) et négative entre |
I'emploi qui se produit pour les hommes de 55
45-49 ans et les salaires des seniors par rapport § Ceux d'hommes plus jeune,
également une corrélation négative importante ggtre les taux d'embauche de
les salaires a l'ancienneté. Ainsi, toutes chose@

employeurs sont plus susceptibles de recruter azbdﬂe maintenir dans I'emp

sexe masculin dans les pays ou les salaires
dans ceux ou ils augmentent plus fortement.
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Graphique 3.5. Salaires al'ancienneté ef Eésultats sur I@rché du travail
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** k% statistiquement significatif, a des niveaux de 5 % et 1 % respectivement.

a) Le taux d'emploi fait référence au nombre de salariés rapporté a la population en 2004.

b) Le taux de rétention fait référence a la proportion estimée de tous les salariés en 1999 qui étaient
toujours chez le méme employeur en 2004 (1995-2000 pour la Corée).

c) Les données relatives aux gains font référence aux travailleurs a temps plein uniquement, sur la période
1998-2003.

d) Le taux d’embauche fait référence au nombre de salariés ayant moins d'un an d'ancienneté rapporté a
I'ensemble des salariés. Les données concernent I'année 2004 (2000 pour la Corée).

e) Le taux de perte d'emploi fait référence au nombre total de personnes actuellement sans travail qui ont

perdu leur emploi au cours de I'année précédente pour des raisons indépendantes de leur volonté,

rapporté au nombre total de salariés il y a un an.
I'année 2004 pour les autres pays.

Les données concernent I'année 2002 pour le Japon et

Source : Base de données de I'OCDE sur les salaires et estimations de I'OCDE sur la base des données de
I'Enquéte communautaire sur les forces de travail et d'autres enquétes nationales de population active pour les

autres indicateurs.
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Les corrélations négatives, représentées au g@a\ﬂque 3.5, entre les salaireg%

l'ancienneté et certaines situations des travaille agés sur le marché du traval
n'indiquent pas I'existence d'un lien de cause a effgl” Premiérement, les profils de $alaires
transversaux de chaque pays ne correspondentsas nécessairement tres bien \ rofils o
des salaires effectifs des travailleurs au fufset a mesure qu'ils ay é en Aage.
Deuxiemement, d'autres facteurs peuvent expliguer a la fois les résult édiocres des
travailleurs agés sur le marché du travail et leg{salaires a I'ancienneté.\\Jéanmoins, comme
indiqué dans I'encadré 3.4, méme en tenant compte de ces facteurs éoids des éléments
de preuve donne a penser que si les salaigs a I‘ancien% euvent fidéliser les
travailleurs plus jeunes, ils conduiront probable{ﬂant a des tauxdmoindres de recrutement
et de maintien dans I'emploi des seniors. O Q\

Encadré 3.4.  Profils des salaires par age : que montrent-ils ?

Cule

Interprétation des indications internationales

Les comparaisons internationales des profils des salaires par age effectuées sur la base de données
transversales doivent étre interprétées avec prudence. Premiérement, elles ne refletent pas le schéma effectif
de progression des salaires que connaissent les travailleurs lorsqu'ils avancent en &ge. Il faudrait disposer de
données transversales sur un grand nombre d'années mais relativement peu de pays peuvent fournir ce type
de données. Deuxiemement, il se produira probablement un effet de sélection ainsi qu’un effet de
composition qui peuvent expliquer en partie des profils de salaires par age plus pentus dans certains pays
que dans d'autres, en particulier dans les pays ou la retraite anticipée est beaucoup plus répandue. Par
exemple, si les travailleurs a bas salaire sont plus susceptibles que les travailleurs a salaire élevé de prendre
une retraite anticipée, cela poussera a la hausse le salaire moyen pour tous les travailleurs agés. Plus
généralement, un effet de composition est probable étant donné les différences dans les caractéristiques par
cohorte de travailleurs, c'est-a-dire les travailleurs agés ont tendance a avoir un niveau d’éducation plus
faible que des travailleurs plus jeunes. Ces effets de sélection et de composition peuvent étre en partie
neutralisés si I'on examine les profils des salaires par age pour différents groupes de travailleurs, par niveau
d’éducation. Dans tous les pays, les profils des salaires par age tendent a étre plus pentus pour les
travailleurs ayant un niveau d’éducation plus élevé (graphique 3.6). Toutefois, les pays qui présentent les
profils des salaires par age les plus pentus pour le total comme la France et le Japon, présentent également
les profils les plus pentus pour chaque grand niveau d’éducation.

Indications nationales

Plusieurs études nationales utilisant des micro-données ont également établi I'existence d'une relation
négative entre les salaires a I'ancienneté et les résultats des travailleurs agés sur le marché du travail.
Hirsch et al. (2000) font état de I'existence aux Etats-Unis d'une relation négative entre la prime salariale
a l'expérience et la proportion globale de travailleurs &gés dans des métiers étroitement définis mais
aussi dans l'ensemble des recrutements. De méme, avec des données sur des établissements et en
controlant différentes caractéristiques de chaque établissement, Aubert (2005) signale I'existence d'une
corrélation négative entre la part de I’emploi des travailleurs agés et leurs salaires relatifs par rapport
aux salaires des jeunes, en particulier au-dela de 55 ans et contrélant le niveau de qualification des
travailleurs. Une corrélation similaire existe aussi pour les embauches, a I’exception de celles des
travailleurs trés qualifiés. Cependant, Aubert conclut aussi que les salaires relativement plus élevés des
travailleurs agés sont généralement associés avec une part plus faible plutdt qu’avec une part plus élevée
de pertes d’emploi.
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Graphique 3.6. Profils des salaires par age et par niwdau d’éducation pour les hommes 0
travaillant a temps cc@leta
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a) Les données se rapportent a diverses années sur la période 1998-2003.

Source : Base de données de I'OCDE sur les salaires.

Dispositions relatives a la protection de I'emploi

Les regles relatives a la protection de I'emploi peuvent également renchérir le codt du
recrutement et du maintien dans I'emploi des seniors. Dans certains pays (par exemple
Belgique, Finlande, Japon, Corée, Norvége), il peut étre plus colteux pour les entreprises
de licencier les plus agés du fait de délais de préavis plus longs ou d'indemnités de
licenciement plus importantes.

Comme le développe amplement OCDE (2004i), une législation stricte de
protection de I'emploi (LPE) peut avoir deux effets opposés sur la situation des
travailleurs sur le marché du travail. D'un c6té, elle peut conduire & un plus grand
maintien dans l'emploi des travailleurs dans la mesure ou elle accroit les colts de
licenciement. De l'autre, elle renchérit le colt effectif de recrutement des travailleurs
et risque donc de réduire le nombre des recrutements. L'incidence nette sur les taux
d'emploi est donc théoriquement incertaine. Les données comparatives rapportées
dans OCDE (2004i) donnent a penser qu'une protection plus stricte de I'emploi
semble associée a des taux d'emploi inférieurs dans le cas des jeunes et des femmes
d'age trés actif mais peut méme avoir un impact positif (bien que pas significatif
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statistiquement) sur le taux d'emploi des hommeuu\ége trés actif. Cela est m&
évident pour les travailleurs plus agés et il esfifficile d'en tirer une conclusio
simple et d'établir si une LPE stricte leur est pggJudiciable ou bénéfique. I'une
des rares études spécifiquement axées sur Ia@ation entre la LPE et la situ%ign des
travailleurs agés sur le marché du travail, a constaté que des di itfons plus
strictes tendaient a faire baisser les taux d'embauche aux deux extré@s du spectre
(Daniel et Siebert, 2004). & é

v
Toutefois, sur la base des examens indM)iuels par pay LPE stricte a ét¢ =
v

identifiée dans un certain nombre de pays comyme un gbsfeCte a I'embauche ou au
maintien dans I'emploi des seniors (voir tablea3.3). A n et en Corée, pays dans 2
lesquels les dispositions relatives d’une protectlon) de I'emploi stricte ne s'appliquent
pas en cas de mise a la retraite obligatoire, les entgeprises ont eu de plus en p|&,
recours a ce dispositif pour se séparer d'un travailledry De méme, en France gt\en
Belgique, le recours intensif aux dispositifs de préretrait assgrét];eentﬁéoetéﬁé cher
mais il a probablement permis aux employeurs d'éviter d'autres preeétares colteuses
de licenciement lors des restructurations économiques a grande échelle des années 80
et 90. Au Japon, en Corée et en Espagne, une LPE stricte a été également associée a un
accroissement de la fréguence de I'emploi temporaire parmi les seniors. Plus
généralement, elle semble associée a une mobilité moindre de la main-d’oeuvre dans
un certain nombre de pays, en particulier en termes de taux d'embauche (République
tchéque, Allemagne, Pays-Bas, Norvége, Suéde)™.

Le graphique 3.7 présente la relation entre la rigueur de la LPE et la situation d'une
sélection de travailleurs agés sur le marché du travail. La encore, ces comparaisons se
limitent a la situation des hommes seniors étant donné que de nombreux autres facteurs
peuvent expliquer les différences entre pays dans le cas des femmes seniors. Le
panneau supérieur gauche donne a penser qu'il existe une relation statistiqguement
significative (au niveau de 1 %) et négative entre la rigueur de la LPE et le taux
d'emploi défini par le nombre de salariés agés de 50 a 64 ans rapporté a I'ensemble de la
population des 50-64 ans™. Il existe des corrélations négatives entre une LPE stricte et
les taux de recrutement et de maintien dans I'emploi des plus agés, bien qu'elles ne
soient pas statistiquement significatives dans le cas des taux de maintien dans
I'emploi®®. L'absence de relation importante entre une LPE stricte et la perte d'emploi
parmi les travailleurs agés peut étre due a la maniére dont est définie la perte d'emploi
puisqu'elle exclut les sorties pour cause de départ a la retraite normal ou anticipé. En
fait, certaines de ces sorties ont été probablement involontaires et décidées par les
entreprises en réponse a des régles strictes de protection de I'emploi.
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Graphique 3.7.
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** Ak statistiquement significatif a des niveaux de 5 % et 1 % respectivement.

a) Le taux d'emploi fait référence au nombre de salariés rapporté a la population en 2004.

b) Le taux de rétention fait référence a la proportion estimée de tous les salariés en 1999 qui étaient
toujours chez le méme employeur en 2004 (1995-2000 pour la Corée).

c) La rigueur de la LPE est lindice de I'OCDE pour 2003 de la rigueur globale de la Législation de
protection de l'emploi (LPE) par rapport aux licenciements individuels et collectifs et a I'emploi
temporaire.

d) Le taux d’embauche fait référence au nombre total de salariés ayant moins d'un an d'ancienneté
rapporté a I'ensemble des salariés. Les données concernent I'année 2004 (2000 pour la Corée).

e) Le taux de perte d'emploi fait référence au nombre total de personnes actuellement sans travail qui ont

perdu leur emploi au cours de I'année précédente pour des raisons indépendantes de leur volonté,
rapporté au nombre total de salariés il y a un an. Les données concernent I'année 2002 pour le Japon et
I'année 2004 pour les autres pays.
Source : Perspectives de I'emploi, OCDE, 2004 pour l'indice de rigueur de la LPE et estimations de 'OCDE sur
la base des données de I'Enquéte communautaire sur les forces de travail et d'autres enquétes nationales de
population active pour les autres indicateurs.
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S Ix.
4, Obstacles du coté des seniors ¢\ {/ 0

Améliorer les incitations financiéres a trava&Uor plus longtemps et enc zﬁer les
employeurs a étre plus réceptifs a la diversité ages, c’est aller dans le bo mais
ce n’est pas suffisant. Si les seniors n'ong@as les qualifications gxigées par les
employeurs, s'ils sont en mauvaise santé ou Slils sont confrontés a dgs gonditions de
travail difficiles, ils peuvent encore étre po@és a prendre une ﬁite anticipée. Le ()
manque d'accés a des services de I'emploi et des conseils en orlgatation de carriere =
compétents limitera également leurs possibilitésjen termes de o@uite du travail. Il est o
probable que tous ces aspects, qui affecteront I'employabilité c&ﬁeniors, deviendront de ]
plus en plus importants au fur et & mesure qu'auéﬁntera Iéﬁnbre de travailleurs agés et

parmi eux le nombre de ceux qui chercheront a tra@ler plus longtemps. 9

Les principaux obstacles a I'employabilité des seniaf’s,identifiés dans chacun des )g/
examinés sont résumes au tableau 3.4. lls sont essentiell au nombre de trqe; une
faible participation aux programmes de formation; ii) des serviges pu emploi
inadéquats; iii) des horaires de travail rigides et de mauvaises condltlons de travail.
Chacun de ces obstacles est discuté a tour de role.

Formation

Conséquence du changement technologique et organisationnel et du glissement en
cours du secteur manufacturier vers les services, les qualifications requises ne cessent de
changer. Cela signifie que les travailleurs sont de plus en plus tenus d'améliorer leurs
compétences existantes et d'en acquérir de nouvelles. 1l est donc vital que les travailleurs,
quel que soit leur &ge, aient accés a des activités de formation professionnelle et
d'apprentissage tout au long de leur vie. L'éducation et la formation des adultes peuvent
également étre des facteurs essentiels pour remédier au manque de formation scolaire ou
de compétences fondamentales des travailleurs qui peut étre une source de handicap
persistant sur le marché du travail au fur et mesure qu'ils avancent en age. Ainsi, la
formation des adultes peut améliorer de facon S|gn|f|cat|ve I'employabilité d'un senior,
sans parler de son salaire et des profits de I'entreprise™.

Dans tous les pays étudiés, I'amélioration des possibilités de formation et I'acceptation
de ces opportunités ont été identifiés comme un élément essentiel de renforcement de
I'employabilité des seniors. Toutefois, la situation actuelle concernant la fréquence de la
formation et le diagnostic des mesures a prendre pour améliorer cette situation n'est pas la
méme dans tous les pays.

Comme le montre le graphique 3.8, la fréquence de la formation décroit avec I'dge,
dans tous les pays. Dans certains pays, le fossé entre travailleurs jeunes et travailleurs
agés est particulierement important, dans d'autres, la fréquence globale de la formation
des adultes est trés faible.
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Tableau 3.4. Obstacles a I'amélioraticm&e?employabilité

V/{/_O

Des services pu{IQde I'emploi

Des horaires de travail rigid

Faible participation aux de mauvaises condjtions de

Pays programmes de formation inadéquats travail

Allemagne Fréguence faible de la formation Résultats médiocres en termes Insuffisance des opportunités de  ?
des adultes, en particulier apres 50  d'emploi des mesures des SPE. travail a temps partiel.
ans.

Australie La participation aux programmes Les exigene recherche d'emploi s hotaires de travail trés lourds
de formation diminue aprés 50 ans.  sont moinsistiigtes pour les s conditions de travail qui ne

demandeurs d'emploi agés. La as adaptées aux —
fréquence wréadaptation @availleurs agés. J
professionnelie’est faible pour les @

. o - travailleurs a%e€ Qandlcapes.,‘ o ) Gj

Autriche Des possibilités de formation Dans le passé, les SPE ne se sont Incitations inadéquates a
insuffisantes, en particulier pourles  pas suffisamment intéressés aux l'adoption par les employeurs de
inactifs. travailleurs agés. mesures de prévention des

maladies/de l'invalidité.

Belgique Fréquence faible de la formation Insuffisance de mesure!.[ys S par =
des adultes. les SPE pour les demandeu (‘\)

) ‘ . demplo! agés. ) e I ~C.

Canada Fréquence faible de la formation Les seniors sont sous-représentés
des adultes. dans les PAMT et seuls sont admis a

en bénéficier ceux qui regoivent des
prestations.

Corée Fréguence faible de la formation La qualité des interventions des SPE ~ Horaires de travail chargés. Taux
des adultes, en particulier apres 50  pourrait étre améliorée. élevé d'accidents du travail.
ans. Inégalité de statut des travailleurs

atypiques

Danemark La participation aux programmes Fréquence faible de la réadaptation
de formation diminue aprés 50 ans.  professionnelle pour les bénéficiaires

agés de pensions d'invalidité.

Espagne Le niveau d'éducation des La subordination des allocations de Une forte fréquence du travail
travailleurs agés est faible et l'offre chémage a la recherche active d'un temporaire accroit le risque de
de formation des adultes est emploi n'est pas appliquée de sortie prématurée du marché du
inadéquate. maniéere effective aux demandeurs travail.

d'emploi agés.

Etats-Unis Fréquence faible de la formation Les seniors sont sous-représentés Horaires de travail chargés.
parmi les travailleurs peu qualifiés. dans les PAMT. Obstacles au travail a temps
Défaut de coordination de I'offre de partiel.
formation.

Finlande La participation aux programmes Faible participation aux programmes
de formation diminue aprés 50 ans.  de réinsertion professionnelle des

personnes de 60 ans et plus

France Fréguence faible de la formation Jusgu'a une époque récente, les
des adultes, en particulier apres 50  SPE n'aidaient guére les
ans. demandeurs d'emploi agés.

Irlande Faible progrés dans la mise en Les chdmeurs indemnisés de 55 ans  Conditions de travail souvent
place de mesures d'apprentissage et plus ne sont pas tenus de difficiles pour les hommes agés
tout au long de la vie. contacter les SPE.

Italie Fréquence faible de la formation Médiocrité des performances des Obstacles aux opportunités de
des adultes, en particulier dans les SPE. Mesures ciblées principalement  travail a temps partiel.
petites entreprises. sur les jeunes ; dans le passé,

aucune exigence de recherche active
d'un emploi.

Japon Fréquence faible de la formation La qualité des interventions des SPE ~ Horaires de travail chargés.
des adultes, en particulier apres 50  pourrait étre améliorée. Inégalité de statut des travailleurs
ans atypiques

Luxembourg  Fréquence faible de la formation Possibilités limitées de travail a
des adultes, en particulier aprés 50 temps partiel.
ans.

Norvege La participation aux programmes
de formation diminue aprés 50 ans.

Pays-Bas Forte baisse de la fréquence de la Les seniors sont sous-représentés

formation aprés 50 ans.

dans les PAMT.
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Tableau 3.4. Obstacles a I'amélioration I'employabilité (suite) OA
2
$/ Des horaires de trayail rigides &t
Faible participation aux Des services erLch del'emploi de mauvaises C&%ons de

g
J
v
t

Pays programmes de formation inadéquats "M travail ~
République Le niveau d'éducation des agésest  Les ressources allouées aux SPE Importants problemes de santé
tcheque faible. L'offre de formation des sont inadéquates. Faible participation  liés au travail parmiles
adultes est inadéquate. Aucune des seniors & ces mesures. travailleurs agés.
reconnaissance formelle des
compétences sur le lieu de travail.
Aucune validation formelle des
acquis de l'expérience.
Royaume- Défaut de coordination de l'offre de w Horaires de travail chargés.
Uni formation et de l'orientation de \)} Obstacles au travail a temps
carriére des adultes. —~ partiel.
Suede La participation aux programmes Les seniors sont sous-représentés Nécessité d'améliorer
de formation diminue aprés 50 ans.  dans les PAMT. Auparavant, I'environnement de travail et
certaines mesures encourageaient d'accélérer la reprise du travail
une sortie précoce du marché du apres une maladie.
travail.
Suisse La participation aux programmes Les seniors sont sous-représentés @

de formation diminue aprés 50 ans.

dans les PAMT.

nq flexibilité du temps de
i\lfgaill.—ee

PAMT = programmes actifs du marché du travail ; SPE = services publics de I'emploi.
Source : Série de publications de 'OCDE Vieillissement et politiques de I'emploi.

Graphique 3.8. Formation des travailleurs agés et des travailleurs jeunes®
Pourcentage de salariés ayant recu une formation au cours des 12 mois précédents

. W 50-64

¢ 25-49

2 @ @ ¢ & ¢ @ @ @ @ @ O @ ¢ @
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a) Les données se rapportent a 2003 (2001 pour I'Australie).
Source : Enquéte communautaire sur les forces de travail (module sur la formation tout au long de la vie, 2003)
et Australian Survey of Education and training, 2001.

Dans une certaine mesure, un déclin de la fréquence de la formation avec I'age peut
refléter simplement un moins grand nombre escompté d'années d'activité et donc un
moins grand nombre d'années sur lesquelles travailleurs et employeurs pourront
rentabiliser leur investissement de formation. Comme le montre le graphique 3.9
(panneau de gauche), il existe dans les différents pays une corrélation positive et
statistiquement significative entre la fréquence (ajustée) de la formation pour les
travailleurs agés comparée a la formation pour les travailleurs jeunes et a I'age effectif
moyen de départ & la retraite’’. Le graphique donne & penser que la fréquence relative de
la formation pour les travailleurs agés tend a étre plus élevée dans les pays ou les
travailleurs se retirent du marché du travail & un age plus avancé'®,
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Graphique 3.9. Formation des travailleurs égésg&culins et durée escomptée /0
nt

du retour sur investiss&n 2 :
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Rapport de fréquence de formation, hommes 55-64/25-34 Rapport de fréquence de formation, hommes 55-64/25-34
ki statistiquement significatif au niveau de 5 %
a) Le rapport de fréquence de formation a été ajusté pour neutraliser les différences de caractéristiques,

autres que I'age, des travailleurs agés et des travailleurs jeunes susceptibles d'expliquer les différences
de fréquence de formation entre les deux groupes.

b) L'age effectif de retraite correspond a I'age moyen auquel les personnes agées de 40 ans et plus ont
quitté la population active durant la période 1999-2004.
c) Le taux de rétention correspond a la proportion estimée de tous les salariés en 1999 qui étaient toujours

chez le méme employeur en 2004.
Source : Le rapport ajusté de formation est tiré de Bassanini et al. (2005) ; il a été obtenu pour le panel des
ménages de la Communauté européenne. Les autres variables sont des estimations de I'OCDE tirées de
I'Enquéte communautaire sur les forces de travail.

Du point de vue de l'entreprise, ce n'est pas la durée de vie professionnelle restante
escomptée qui déterminera I'offre ou non d'une formation & un travailleur mais le nombre
d'années pendant lequel elle s'attend a ce qu'il reste dans I'entreprise. Il est souligné dans
le chapitre 4 de I’OCDE (1998) que, dans certains pays les travailleurs agés de 45 ans et
plus ont une probabilité plus grande de rester cing années de plus chez leur employeur
actuel que des travailleurs plus jeunes, ce qui devrait aller dans le sens de différentiels
d'age moindres en matiere de formation. Comme le montre le graphique 3.9 (panneau de
droite), il apparait également qu'il existe, d'un pays a l'autre, une corrélation positive (et
statistiguement significative) entre la fréquence de la formation pour les travailleurs agés
par rapport aux travailleurs jeunes et le taux de maintien sur cing ans pour des hommes de
55 & 59 ans par rapport & des hommes de 45 & 49 ans'®.

Une autre constatation essentielle qui ressort des rapports nationaux est que, méme
dans des pays comme les Etats-Unis ou la fréquence globale de la formation est
relativement élevée par rapport a dautres pays de I'OCDE, certains groupes de
travailleurs, comme les travailleurs peu qualifiés, ne bénéficient guere de formation, et ce
quel que soit leur age. Cette disparité liée au niveau d’éducation est plus grande que celle
liée a la classe d'age. A titre d'exemple, des travailleurs du groupe d'age 50-64 ans
diplémés de l'enseignement supérieur ou universitaire bénéficient d'une formation
beaucoup plus souvent que des travailleurs plus jeunes (25-49 ans) ayant seulement suivi
un enseignement secondaire de 1% cycle. Un schéma analogue de disparités importantes
de formation par niveau d’éducation a été également identifié dans le rapport australien
(OCDE, 2005i)*°.
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Plusieurs rapports nationaux soulignent égaleme,m4|mpact potentiel de la mar(
dont la formation est organisée et coordonnée sur;?ait que les seniors en benef|C|ent ouz)
non. Dans certains pays, comme le Royaumesx et les Etats-Unis, ue de
coordination de I'offre de formation a été percyagomme un obstacle potentle ng plus
grande participation a la formation des travaillelirs jeunes aussi bien qu a urée des
cours de formation et leur contenu sont également des obstacles potentl n particulier
pour les seniors. Etant donné que la durée du@our sur investissem®Qt sera plus courte,

ils ne seront guére incités a s'inscrire dans des cpurs de longue d e capitalisant pas
sur l'expérience ou les compétences existantes\ljn certain no ‘études dont fait état =)

le rapport sur les Etats-Unis (OCDE, 2005b, pRr.\163-164 nt également a penser
que pour les seniors, il peut étre nécessaire qu formal se fasse a un rythme plus %)
lent, qu'elle soit plus étroitement liée au contexte professionnel et qu'elle implique un
apprentissage autodirigé plut6t qu'une formation maglst@e dispensée en salle de class%@

Dans la plupart des pays examinés, les seniors semblent confrontes a un certain
nombre d'obstacles avant d'obtenir que les services adéquats les aident a trouver un
emploi. Comme indiqué au chapitre 2, les travailleurs &gés ne sont pas nécessairement
confrontés a un risque plus grand de perdre leur emploi que des travailleurs plus jeunes
mais, dans la plupart des pays, ils restent au chdmage plus longtemps dés lors qu'ils
perdent leur emploi. Si quelques unes des difficultés que rencontrent les chémeurs agés a
la recherche d'un emploi peuvent étre imputées a la discrimination liée a I'age et a une
insuffisance générale de possibilités d'emploi, les examens par pays ont montré qu'en
regle générale il est possible d'améliorer les services offerts aux seniors en matiére
d'emploi. Cela pourrait devenir de plus en plus important au fur et & mesure que des
cohortes plus nombreuses de seniors resteront plus longtemps en activité. Cela pourrait
également encourager une plus grande mobilité professionnelle des seniors dans un
contexte de changements structurels permanents sur le marché du travail mais également
leur donner de meilleures opportunités de changer de travail a I'approche de la retraite,
notamment si leur emploi actuel est particulierement astreignant.

Services de I'emploi I)' L C. (‘\)

Dans la plupart des pays, il est possible d'améliorer I'éventail et Il'efficacité des
services de l'emploi orientés vers les chdmeurs agés. En particulier, comme le note
I'encadré 3.2 ci-dessus, un certain nombre de pays (Belgique, France, Allemagne, Irlande
et, dans certains cas, Pays-Bas) ont renoncé, explicitement ou implicitement, a appliquer
aux demandeurs d'emploi agés les régles d'admission au bénéfice des allocations de
chémage qui exigent des démarches actives de recherche d'emploi ; les incitations et aides
qui leur sont accordées pour leur recherche demploi sont donc minimales voire
inexistantes. En Finlande, les chdmeurs de longue durée agés sont admis a bénéficier d'un
systéme de preéretraite et donc dispensés de toute obligation de recherche d'emploi ou de
disponibilité pour lI'emploi. C'était également le cas en Australie et en Autriche jusqu'a
une époque récente. Dans d'autres pays, comme la Suéde, si les chdmeurs agés ne sont
pas officiellement dispensés de rechercher un emploi, il ne semble pas que I'exigence de
recherche d'emploi leur soit appliquée de maniére stricte.

Plus généralement, dans les différents pays examinés, si l'acces aux programmes actifs
du marché du travail n'est que rarement limité sur la base de I'age, les demandeurs d'emploi
Agés y sont sous-représentés. Aux Etats-Unis, par exemple, le nombre des seniors (50 ans et
plus) qui sont sortis des principaux programmes actifs du marché du travail en 2003-2004,
c'est-a-dire des programmes Workforce Investment Act (WIA) et Trade Adjustment
Assistance, a représenté 2.5 % de I'ensemble des personnes ayant perdu leur emploi sur
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cette période (voir tableau 5.3, p. 144 dans OCDE, 20@. Pour les jeunes, la proportig
été de 5 % et pour le groupe d'ages 25-49 ans, elle age légerement supérieure (2.7 %). Urv)
grand nombre d'autres rapports nationaux font un t

at similaire.
En outre, le niveau et le type de soutien a@arde aux demandeurs d'em@é és ne
é

sont pas toujours les mémes que ceux accordés aux demandeurs d'emploi jeunes. Si

nous prenons a nouveau l'exemple des Etatsﬂﬂs, les demandeurs_d' oi agés sont )

moins susceptibles de recevoir une aide intensive sous la forme d'upeNformation que des 7

travailleurs plus jeunes. Au cours de la ;%fg'ode 2003-2004 % seulement des J
)

travailleurs agés sortant d'un programme ult WIA a bgpé¥icié d'une formation

professionnelle contre 41 % pour le groupe d'éggﬁf;-49 anQ& % pour les jeunes.

2

Conditions de travail et aménagement du temps c@avail

De mauvaises conditions de travail sont un autre important pouvant poysker
les seniors a partir en retraite anticipée. Le mangue de so&sse dans I'aménag du
temps de travail pour les plus &gés est aussi un probleme dahs pfapatt des pays,
notamment les obstacles au passage de I'emploi salarié au travail indépendant.

Conditions de travail et santé

Il est difficile de comparer les conditions de travail d'un pays a l'autre en raison de la
nécessité de s'en remettre aux évaluations subjectives des travailleurs et de I'absence
d'examens comparables. L'une des rares enquétes disponibles qui permette des
comparaisons internationales est I'Enquéte européenne sur les conditions de travail®’.
Selon cette enquéte, dans les 15 pays de I'UE, en moyenne 43 % des hommes et 26 % des
femmes de 50 a 64 ans travaillent au minimum la moitié du temps dans des conditions
physiquement éprouvantes (graphique 3.10). Si, dans la plupart des pays, ces chiffres sont
légerement inférieurs en moyenne a ceux enregistrés pour des travailleurs plus jeunes,
I'effet cumulé de I'utilisation de machines vibrantes ou de I'exposition a des niveaux de
bruit élevés peut étre plus pénible pour les plus agés. L'exposition a la pression
psychologique géneratrice de stress est peut-étre plus importante encore. On peut
observer qu'une forte proportion de seniors percevant des indemnités souffrent de troubles
mentaux plutét que de troubles physiologiques.

Le graphique 3.11 résume le tribut payé au travail en termes de santé. En Finlande, en
France, en Italie et au Luxembourg, au minimum un homme sur dix dans la classe d'age
50-64 ans est fréquemment absent a cause de problémes de santé liés a son travail et en
Autriche c'est le cas pour plus d'une femme sur dix. Et ce n'est 1a que la partie immergée
d'un iceberg beaucoup plus vaste de problémes de santé liés a I'activité professionnelle
car ces données ne prennent pas en compte les personnes qui ne travaillent plus et dont
beaucoup ont probablement pris une retraite anticipée pour cause de problémes de santé.

En dehors des pays européens, on ne dispose que d'informations limitées sur les
conditions de travail. Aux Etats-Unis, par exemple, il apparait que ces conditions se sont
Iégérement améliorées pour les travailleurs agés de 55 a 60 ans entre 1992 et 2002 en
termes d'efforts physiques ou de poids & soulever (voir OCDE, 2005b). Néanmoins, en
2002, une minorité importante de seniors continuaient d'affirmer que leur travail comportait
une part importante d'efforts physiques (28.3 %) et leur imposait de soulever de lourdes
charges (9 %), ou de se courber, se mettre a genoux et s'accroupir (15.7 %). 1l apparait
également que les exigences non physiques telles qu'une concentration intense, I'aptitude a
rentrer en contact avec d’autres et une bonne vue se soient accrues sur la période. Cela peut
expliquer pour partie lI'augmentation de la proportion de seniors indiquant que leur travail
actuel est plus difficile que par le passé ou qu'il génere beaucoup de stress.

VIVRE ET TRAVAILLER PLUS LONGTEMPS - ISBN-92-64-035907 © OCDE 2006



82 - CHAPITRE 3. DESINCITATIONS AU TRAVAIL ET OBSTACLES A L’EMPLOI

~ \t F
e— <

Graphique 3.10.  Conditions de travail diffigldes par age et sexe®
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a) Ont été classés comme travaillant dans des conditions difficiles les travailleurs qui déclarent étre exposés
entre 50 et 100 % de leur temps de travail pour leur activité principale & I'une au moins des conditions
suivantes : vibrations provenant de machines ou d'outils a main ; niveaux de bruit élevés ; températures
élevées ou basses ; émanations de vapeurs, de fumées, de poussiere ou de substances dangereuses ;
manipulation de produits dangereux et exposition aux rayons X, a des rayonnements radioactifs, a la
lumiére de lampes a souder ou a des faisceaux laser.

Source : Enquéte européenne sur les conditions de travail, 2000.
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Graphique 3.11.

Pourcentages de tous les salariés par age et sexe

25-49 ans

Hommes

5 10 15

W 50-64 ans

Autriche
Pays-Bas
France
Suéde
Allemagne Femmes
Portugal
Ilande
UE15
Danemark
Finlande
Belgique
ltalie
Espagne
Royaume-Uni
Luxembourg
0 5 10 15

Problémes de santé liés au travail par age et sexe®

a) Pourcentage de travailleurs ayant été absents 5 jours ou plus au cours des 12 derniers mois pour cause
de problémes de santé liés au travail.
Source : Enquéte européenne sur les conditions de travail, 2000.
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Dans un grand nombre de pays examinés, I'hygiéu@é la sécurité du travail deme
un probléme en dépit des améliorations observées amfil des ans en termes de blessures e
de deces liés au travail. L'examen de la Corée, enQdfticulier, souligne que dan ngcteur
manufacturier la fréquence des décés liés au tramajl a été bien supérieure a celle\Qbservée
dans plusieurs autres pays de I'OCDE mais au Singapour (voir graphiq .Q. p. 134
dans OCDE, 2004c). Méme aux Etats-Unis, la fréquence des décés de tr leurs dans le
secteur manufacturier demeure deux plus éé qu'au Royaume—%i, pien qu'elle ait ()
fortement baissé au fil des ans. U @ 3
v

Aménagement du temps de travail @

De longues journées de travail peuvent étre payti uliér&\t pénibles pour les seniors ¢y
et peuvent les inciter a prendre leur retraite. Parmides pays examinés, ce probléeme 2/
percu comme potentiellement important en Australie, @fanada, au Japon, en Corée(
Royaume-Uni et aux Etats-Unis Comme le montre le ralﬁbique 3.12, la prop%' de
salariés agés masculins travaillant 50 heures ou plus par semaine@est Ea@m@p s forte,

en moyenne, dans ces pays que dans les autres pays étudiés®.

Graphique 3.12.  Travailleurs agés de 50 ans et plus travaillant 50 heures par semaine
voire davantage®

En pourcentage du nombre total de travailleurs agés de 50 ans et plus
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a) Les données font référence a 2004 (2000 pour le Japon) et au nombre d'heures effectives de travail
hebdomadaire dans tous les emplois.

Source : Estimations de I'OCDE a partir des résultats de I'Enquéte communautaire sur les forces de travail et de

diverses autres enquétes nationales de population active.

Plus généralement, un aménagement rigide du temps de travail peut dissuader les
seniors de continuer a travailler plus longtemps et aboutir & un schéma d’un départ brutale
a la retraite passant d'un travail a plein temps a plus de travail du tout. Dans une étude sur
les salariés américains ayant quitté leur emploi entre 1992 et 2000, Penner et al. (2002)

observent qu'environ 13 % auraient continué a travailler si leur employeur les avait
autorisés a réduire leur nombre d'heures de travail.

Un certain nombre de facteurs peuvent contribuer aux rigidités observées dans
I'aménagement du temps de travail. Certains de ces facteurs sont des obstacles affectant
spécifiqguement les seniors et d'autres des obstacles affectant plus généralement les
travailleurs a temps partiel. Le premier cas peut englober différentes regles restreignant le
droit de cumuler une pension de retraite et des revenus professionnels (voir chapitre 4).
Le travail a temps partiel peut se heurter a des obstacles d'ordre plus général si les colts
fixes pour chaque personne employée sont élevés quel que soit le nombre d'heures
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travaillées, rendant plus onéreux pour l'employeur I'@éploi de deux personnes a te
partiel que I'emploi d'une personne a plein temps. Etats-Unis, le risque de perdre de

avantages exclusivement associés a un emploi agpfein temps (par exemple, lg b ef|c
d'une assurance-maladie fournie par I'employey) est pour les seniors un a tacle
plus général au passage d'un travail a plein tem

un travail a temps pa O&
Actuellement, la fréquence du travail a ps partiel varie copsi lement d'un

pays de I'OCDE a l'autre mais, de maniere=générale, elle est élevée pour les i')
travailleurs ageés que pour les travailleurs d'age tres actif (graphi .13). A un niveau 3
global, il n'y a apparemment guére d'indicati s de IeX|ste une forte corrélation

entre la fréquence du travail a temps partiel d eniors x d'emploi global des v

seniors mais on observe une corrélation positive pjes, forte atlsthuement significative ¢

entre la fréquence du travail a temps partiel et I'age’ effectif de départ a la retraite (ng
représenté). Toutefois, certaines études microéconon(gues (par exemple, Gustman(
Steinmeier, 2004) donnent a penser qu'un assouplissemdntr des obstacles au adil a
temps partiel pourrait conduire a un relévement important de I'ade eIf_ec@dCdépart ala
retraite bien que I'impact net sur I'offre effective de travail serait moindre dans la mesure
ou certains travailleurs qui, avant le changement, auraient continué a travailler a temps
plein réduiront également leur nombre d'heures de travail.

Graphique 3.13.  Travail atemps partiel par age et sexe®
En pourcentage de I'emploi par &ge et sexe

® 25-49 ans A 50-64 ans
I Femmes
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a) Les données se rapportent a 2004. Les personnes travaillant a temps partiel sont définies comme les

travailleurs travaillant habituellement moins de 30 heures par semaine. Pour le Japon et la Corée, les
données se rapportent au nombre d’heures effectives de travail.
Source : Enquéte communautaire sur les forces de travail et diverses autres enquétes nationales de
population active.
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5. Repenser les incitations au travail et lever les obstacl@é I*emploi / (@)
L'examen thématique a souligné le fait que dal%us les pays examinés, les s %)rs se,)
heurtent a de multiples obstacles et désincitationssau travail ou a la reprise d' un i s'ils
sont inactifs. Si I'on veut que le travail soit attram et rémunérateur pour | s, il faut
prendre des mesures sur un certain nombre de frogts. Premiérement, les inci S flnanciéres
a la poursuite du travail doivent étre fortes. émemement les pr es en matiére de ()]
fixation des salaires et les regles de protection de I'emploi doivent étr &ptees pour faireen
sorte que les employeurs soient fortement ing&jfgs & recruter e arder les plus &gés. o
Troisiemement, compte tenu de l'ampleur du cheggement te néfe et organisationnel, les [0/]
seniors doivent étre encouragés et diiment aides'& amélior r employabilité. Enfin, un 2
changement d'attitude majeur a I'égard du travail des{selyiors sera nécessaire tant de la part des
employeurs que des travailleurs eux-mémes, en particuligr dans les pays ot I'héritage dy@@,
recours important aux dispositifs de préretraite dans les ar{zée&S,O et 90 a jeté les bases d e
culture de la retraite anticipée. ° L C
e

Notes

1. Les politiques de I'emploi plus favorables a la famille mises en place dans un certain nombre de
pays ont été amplement examinées dans les publications de I'OCDE de la série Bébés et
employeurs — Comment réconcilier travail et vie de famille (OCDE, 2002, 2003e, 2004 et 2005c).

2. Pour des pays comme la Suéde et les Etats-Unis ou le montant de la pension augmente pour
chaque année travaillée au-dela de I'age minimum de la retraite, I'dge normal de départ a la
retraite correspond a I'dge auquel peut étre obtenue une pension minimum garantie. Pour
d'autres comme I'Autriche, la Belgique, la France et I'ltalie, I'age normal a été défini comme
I'age auquel une pension a taux plein peut étre obtenue indépendamment du nombre d'années
de cotisations du travailleur. Par exemple, I'4ge normal de départ a la retraite en France est 65
ans dans le tableau 2.2 et non pas 60 ans comme indiqué habituellement.

3. Un systéme « actuariellement équivalent » est un systeme dans lequel le patrimoine-retraite
d'un individu, c'est-a-dire le flux actualisé des versements de retraite futurs, ne change pas
quand un travailleur part a la retraite avant ou aprés un age défini comme normal.

4, Gustman et Steinmeier (2004) estiment qu'en admettant une variation des préférences
temporelles d'un travailleur a l'autre, ils peuvent reproduire le pic a I'age le plus bas
d'admissibilité au bénéfice des prestations pour la sécurité sociale.

5. Ces différences, d'un pays de I'OCDE a l'autre, entre taux net et taux brut de remplacement et
la maniere dont elles varient pour différents niveaux de gains sont examinées plus en détail
dans OCDE (2005d).

6. Ces taux de remplacement supposent que les travailleurs ont été couverts par le méme régime
de retraite professionnelle pendant toute leur carriére.

7. Comme indiqué dans le rapport national du Royaume-Uni (OCDE, 2004d, p. 82), plus de
50 % de la population britannique de 65 ans et plus est actuellement admissible au bénéfice du
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crédit de retraite sous conditions de ressources et c&ehiffre pourrait avoisiner les 75 9
I'norizon 2025 (Clark et Emmerson, 2002).

8. Toutefois, ils soulignent également que si I'élimjfjagion du critére de gains augme@ﬁe taux
d'emploi des travailleurs agés, elle augmenterait €galement la proportion de isant valoir
leurs droits auprés de la sécurité sociale de mapjére anticipée et donc, a cn@erme, péserait
davantage encore sur le financement de la sécu& sociale.

9. Bien entendu, les décisions actuelles de depar a Ja retraite reflete regles du systéme de
retraite qui s'appliquent a la cohorte actuelle des avallleurs E de la retraite plutdt que

Cule

celles qui s'appliqueront aux cohortes futures de allleurs L'indicateur se référe donc a
des régles anciennes en vigueur avant 2000 et pre n compte le systéme public de retraite v
normal et, lorsqu'ils existent, les dispositifs off|C|eIs informels de préretraite. @

10. L'enquéte effectuée aux Etats-Unis n'est pas directement cc?parable a Ienquete exn nne
dans la mesure ou elle ne spécifie pas la période de temps pendant hqui_e ation a
pu se produire.

11. Pour les femmes, il n'existe pas de relation entre leur profil de salaire par age et leurs résultats
en termes d'emploi, ce qui peut refléter le fait que ces profils sont généralement beaucoup plus
plats que pour les hommes. Cela peut, en partie, refléter le fait qu'en moyenne les femmes
tendent a avoir des carrieres moins continues et a rester moins longtemps chez le méme
employeur.

12. Le taux d'emploi fait référence au nombre de salariés plut6t qu'a la proportion de toutes les
personnes ayant un emploi par rapport a la population. Si les salaires & l'ancienneté ont un
impact négatif sur lI'emploi, cela devrait concerner les salariés plutt que les travailleurs
indépendants.

13. En Suede, les regles du dernier entré/premier sorti peuvent étre un frein a la mobilité de
maniére plus générale dans la mesure ou les travailleurs plus agés seront réticents a changer
d'employeur, ce qui leur ferait perdre leur statut en termes d'ancienneté et donc réduirait leur
protection face a un licenciement ultérieur.

14. Cela n'est pas conforme au constat établi par OCDE (2004i), selon lequel il ne parait pas
exister de relation forte entre les régles de protection de I'emploi et les taux d'emploi globaux
des hommes agés. Toutefois, le constat antérieur reposait sur des régressions a variables
multiples qui neutralisaient d'autres facteurs avec comme variable dépendante le taux d'emploi
total, lequel englobe les travailleurs indépendants; or, dans certains pays, ceux-ci peuvent
constituer un groupe tres important parmi les travailleurs agés.

15. Si la Norvége, le Portugal, I'Espagne et la Suéde sont exclus de la corrélation entre la LPE et
le maintien dans I'emploi, le coefficient de corrélation est de 0.66, mais il n'est statistiquement
significatif qu'au niveau de 1 %.

16. La formation des adultes est également associée a différents avantages non pécuniaires tels
qu'une meilleure santé et une plus grande satisfaction personnelle.

17. Le ratio ajusté est tiré de Bassanini et al. (2005) et neutralise les différences de caractéristiques
observées, autres que I'dge, des travailleurs &gés et des travailleurs jeunes susceptibles
d'expliquer les différences de fréquence de la formation entre les deux groupes.

18. L'age effectif de départ a la retraite peut également étre influencé par I’'importance de la
formation que recoivent les travailleurs agés. Toutefois, Bassanini et al. (2005) rapportent qu'il
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existe une corrélation négative entre le taux relatif deMormation pour les travailleurs égésQ
I'imposition effective du travail au-dela d'un age dc@é qui est implicite dans les régjmes d
pension de vieillesse et de préretraite de chaqée, pays. Cette imposition eff t&u%de la
poursuite du travail est probablement exogéne ammportement al'égard de la fo&éo

19. Comme pour l'age effectif de départ a la retraite, il se peut qu'il existe u de causalité
inverse entre le taux de maintien en emploi eﬁ taux de participationg des programmes de CI)
formation. Néanmoins, du point de vue de l'action politique, des res augmentant le ==
maintien en entreprise des plus agés peuvent ercqurager les entrepris€¥a leur offrir davantage J
de formation et inversement des mesures augmentant la partici@pn des travailleurs agés a w
des programmes de formation peuvent accroitre taux d intien en entreprise. Les deux
voies doivent donc étre poursuivies. O ()

20. Méme si les differences de fréquence de la formation pa(y'veau d'éducation ne sont pas a(sg/
importantes en Australie qu'aux Etats-Unis. &\)
[

21. 1l se peut que les chiffres sous-estiment la fréquence réelle de mauvaises o%tions de travail
dans la mesure ou ils n'englobent que des individus encore en emploi ; autrement dit, ceux qui
étaient exposés aux pires conditions ont probablement quitté leur emploi.

22. 1l convient toutefois de noter que les pays dans lesquels les horaires de travail chargés sont les
plus fréquents sont également ceux ou I'age effectif de départ a la retraite est le plus élevé.
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Messages essentiels : La réforme des régimes de retraite peut rﬂ)dimr@s Gc%tions a
travailler et influer sur le moment ou les travailleurs décideront de prendre leur retraite.
Les mesures prises a cet effet sont notamment une réduction des taux de remplacement
des retraites, un relevement de I'age officiel et de I'age initial de départ a la retraite et une
correction des indemnités de retraite pour départ anticipé (décote) et pour départ différé
(surcote). Une plus grande flexibilité dans le cumul travail-retraite pourrait également
contribuer a une plus large participation des seniors au marché du travail. Des réformes
des régimes de retraite ont été entreprises dans la plupart des pays de I'OCDE, mais un
certain nombre de problémes délicats subsistent concernant I'équilibre approprié entre,
d'une part, I'encouragement a un départ différé et, d'autre part, une plus grande flexibilité
dans les choix de travail et de retraite. Ces problemes aménent a s'interroger sur une
conception appropriée de régimes de retraite plus proches de la neutralité actuarielle et a
se demander si les pays ne devraient pas aller au-dela de la neutralité actuarielle et
prendre des dispositions plus actives pour encourager les départs différés a la retraite.
Enfin, tandis que I'on réforme les régimes de retraite, il est essentiel de veiller a ce que
d'autres prestations sociales ne soient pas utilisées de maniére injustifiée pour sortir
prématurément du marché du travail.
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Le chapitre 3 a montré comment les retraites ma@sm d’autres prestations soua@

et régimes d'imposition peuvent influencer I'incitafdn relative d'une personne d'un ag
donné a partir & la retraite ou a rester sur le makché du travail. En régle g% les

pouvoirs publics aimeraient infléchir davantage/ges incitations dans le sens d intien @

en activité, tant pour contenir le codt global retraites que pour ac Ioffre de

travail. S'il est légitime d'agir de la sorte, c‘emue les systémes actuel souvent des

effets pervers du fait qu'ils pénalisent les trava#deurs en réduisant leyAgatrimoine-retraite i-)

attendu si ceux-ci continuent a travailler au-dela g'un age donné'. 3
Les pays peuvent-ils adopter des politiques qui réduisent I@esincitations au travail )]

tout en offrant plus de choix aux individus d la tra du travail a la retraite ?
Aujourd'hui, un grand nombre de pays procédent des réfotmes en profondeur de leurs 9
régimes de retraite, dans le but principalement de dre plus viables fmanmereme

mais aussi également afin de prolonger les durées dagzv . Ce chapitre commen

envisager quelques-uns des effets de la réforme des retraite§XUr Igs mfmatlon’g;cs &i]ant
le profil temporel de la cessation d'activité (section 1). Il examine réformes
d'autres prestations sociales pour les seniors d'age actif (section 2) et passe en revue
diverses mesures propres a moduler les voies d'acces a la retraite (section 3). Quelques
réflexions sur les choix qui s'offrent aux pouvoirs publics sont présentées en guise de
conclusion (section 4).

Les politiques affectant les incitations lors du passage a la retraite doivent chercher a
concilier les différents objectifs de I'action publique. D'une part, les pensions de retraite
doivent étre suffisantes pour assurer aux retraités un niveau de vie adéquat, mais d'autre
part, elles doivent aussi étre financiérement soutenables et ne pas inciter inddment a
cesser le travail prématurément. Il faut également aider des travailleurs dont les
préférences et les besoins sont différents a s'engager dans la retraite par des voies
différentes tout en fixant des limites absolues a leur choix de départ anticipé a la retraite.
Méme si ce choix privé est entierement financé par une diminution de la pension, il peut
avoir des conséquences négatives pour la collectivité, soit que les personnes concernées
se retrouvent en situation de pauvreté et deviennent admissibles aux prestations sous
conditions de ressources soit a travers leur impact négatif sur I'offre de travail. Ainsi, les
axes d'action évoqués ci-dessous doivent étre interprétés dans le contexte des différentes
priorités de chaque pays, mais aussi des points forts et des points faibles des systemes
actuels. Néanmoins, le message qui se dégage de I'examen qui suit est clair : désormais,
de nombreux pays mettent en oeuvre un large éventail de mesures afin d'atténuer les
désincitations au travail pour les seniors.

1. Réforme des retraites et choix du moment du départ a la retraite

Sur les vingt derniéres années, la plupart des pays de I'OCDE ont considérablement
réformé leurs systémes de retraite. Dans certains cas, le changement a été un processus
lent et évolutif ; dans d'autres, il a consisté en une réforme radicale et unique. La
principale motivation de ces réformes était d'ordre fiscal ; leur objectif était d'améliorer la
viabilité financiére et l'accessibilité des régimes publics de retraite. Mais il était
également d'accroitre les incitations au travail. Le changement le plus répandu affectant
directement les incitations au travail a été la fermeture ou la restriction de I'accés aux
dispositifs de préretraite. Mais des mesures générales visant a réduire les promesses de
pension via « l'effet-revenu » décrit au chapitre 3, affecteront également l'incitation a un
départ anticipé a la retraite. Des changements affectant les droits a pension et I'age de
départ & la retraite ont été mis en oeuvre dans de nombreux pays de I'OCDE ; pour une
discussion de I'impact de ces mesures sur les incitations au travail, voir I'encadré 4.1.
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Encadré 4.1. Réformes des régimes de retraite et incitations au travail

Comme on I'a vu au chapitre 3, plusieurs caractéristiques, en particulier les régles relatives a I'age de
départ a la retraite, le niveau global et le taux d'acquisition des droits en fonction de I'ancienneté ou de @
I'dge ont une incidence sur la date a laquelle les personnes décident de cesser de travailler. Dans ce
contexte, on dispose en gros de trois mesures pour accroitre l'incitation a travailler plus longtemps,
comme le montre le graphique 4.1.

trois stratégies

B. Améliorer la surcote
pour départ différé

——
Graphique 4.1. Réformer les pensions pour réduire l'incitation au départ anticipé a la retraite : J

A. Réduire la générosité® C. Différer I'dge minimum

)

Ancienne

Nouvelle

Pension en % du salaire

Année du départ a la retraite” Année du départ a la retraite” Année dudéparta la retraite”

a) Il convient de noter que le scénario A pourrait se produire en cas de réduction générale des taux de
remplacement ou de relevement de I'age normal de départ a la retraite, de sorte que les personnes doivent
travailler plus longtemps pour avoir droit a la méme prestation.

b) Ce graphique examine les incitations du point de vue d'un individu donné : « quel sera le montant de ma
pension si je prends ma retraite aujourd'hui ou si je la prends dans un an» Les effets de I'age et de
I'ancienneté sont ainsi conjugués.

Une premiére solution (A sur le graphique 4.1) consiste & réduire les droits & pension et les codts en
réduisant la générosité de la pension si la retraite est prise a un age donné. Cela peut se faire, par
exemple, en diminuant la valeur de la pension versée a I'age officiel de départ a la retraite bien que les
personnes soient autorisées a maintenir le montant de leur pension en travaillant plus longtemps.
Inversement, il est possible de maintenir le montant de la pension de base mais de relever I'age officiel
de départ a la retraite, ce qui permet aux seniors de partir a la retraite a I'dge officiel antérieur mais en
percevant une pension moindre. Dans les faits, le résultat de ces deux mesures est le méme. Une autre
solution consiste a ajuster les exigences en matiére de cotisations requises de sorte qu'un grand nombre
de personnes devront travailler plus longtemps pour s'assurer une retraite a taux plein.

Un deuxiéme type de mesure consiste a maintenir I'dge officiel de départ a la retraite et le niveau
de la pension de retraite a cet 4ge mais en introduisant un systeme de primes et de pénalités plus
fortes établies sur la base du moment du départ a la retraite. On peut, par exemple, prévoir des
pénalités plus fortes pour un départ anticipé et des primes plus élevées pour un départ différé. Dans
la mesure ou, par le passé, peu de pays avaient un systeme d'ajustements dits « actuariellement
équivalents » (c'est-a-dire qui tienne pleinement compte de la période plus courte/plus longue
pendant laquelle on peut s'attendre a ce que le retraité touche sa pension s'il commence a la toucher
plus tard/plus t6t), cela milite fortement en faveur d'une réforme dans ce sens. Il convient de noter
qu'il est possible d'instaurer un systeme de compensation plus marquée entre le moment du départ a
la retraite et le montant des prestations de retraite sans nécessairement accroitre ou diminuer la
genérosité globale du régime.

Une troisieme solution consiste a relever I'age minimum auquel les prestations peuvent étre
touchées. Cela peut contribuer a préserver I'offre de main-d’oeuvre, en particulier lorsqu'un grand
nombre de personnes profitent d'une mise a la retraite anticipée. Il convient de noter que si cela ne se
traduit pas nécessairement par une économie puisqu'en principe les personnes partant en retraite
anticipée pourraient voir leur pension réduite pour financer le codt intégral du fait qu'elles la
toucheront plus longtemps, en pratique, les pensions pour retraite anticipée n'ont pas fait I'objet de
réductions actuarielles intégrales. Et méme si c'était le cas, les faibles pensions qui seraient versées
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seraient probablement insuffisantes pour mettre un grand nombre de seniors a I'abri de la pauvreté ; il
en résulterait donc des dépenses publiques supplémentaires en termes de prestations d'aide sociale.
Ainsi, en réalité, une restriction de I'age minimum de départ a la retraite anticipée peut, bien souvent,
supprimer le coup de fouet donné au patrimoine-retraite de ceux qui partent en retraite anticipée et

supprimer une incitation perverse a cesser de travailler.

En pratique, les trois stratégies présentées au graphique 4.1 ont été couramment utilisées dans les
pays de I'OCDE, les réformes impliquant bien souvent l'utilisation combinée de ces stratégies. Le Q)
tableau 4.1 résume les réformes opérées récemment dans ce sens. Tous les changements présentés ont s
en commun de réduire la possibilité pour les individus de sortir de la population active de maniére J
anticipée sans supporter au moins en partie le colit que cela implique. QJ

v < b
Réduire les droits a prestations 9

Des contraintes politiques ont poussé les gouvernergipts des pays de I'OCDE a dug?
les conditions ouvrant droit aux pensions et a réduire indi ebtgment les droits a pres@j S
° C X

au lieu de réduire directement le montant des pensions.

De nombreux pays ont modifié le nombre d'années de gains utilisé pour le calcul des
pensions (tableau 4.1). Certains régimes mesuraient les gains individuels sur un certain
nombre (limité) de derniéres années de travail ou sur un certain nombre de meilleures
années. Lorsque la rémunération augmente avec I'age, les systémes qui retiennent les
gains des derniéres années de travail donnent des prestations supérieures a celles obtenues
avec des systemes incluant les premiéres années. Le fait de ne prendre qu'un petit nombre
d'années incite les travailleurs a partir a la retraite dés qu'ils atteignent leur pic de
rémunération, ce qui intervient bien souvent avant I'dge normal de départ a la retraite.
Dans le passé, les pensions publiques étaient habituellement calculées sur la base des
gains des derniéres années. Aujourd'hui, la plupart des pays de 'OCDE prennent les gains
de I'ensemble de la vie active®.

Les pensions de retraite ont été également réduites en modifiant la maniére dont les
salaires gagnés dans le passé sont pris en compte dans le calcul des prestations. Dans tous
les régimes publics de retraite des pays de I'OCDE liés aux gains antérieurs, ces gains
sont réévalués pour prendre en compte I'évolution du niveau de vie entre le moment ou
les droits a pension sont acquis et le moment ol les travailleurs les font valoir. Si, a
I'évidence, une telle valorisation n'est pas nécessaire dans les systemes se fondant sur le
salaire final, de telles dispositions sont courantes dans les régimes de retraite a prestations
définies ol la mesure des gains utilisée dans la formule d'établissement des prestations est
calculée sur une période plus longue. La majorité des pays de I'OCDE ayant des systemes
de retraite liés aux gains valorisent les gains passes conformément a la progression des
salaires dans I'ensemble de I'économie. Toutefois, plusieurs pays de I'OCDE sont passés
récemment d'une valorisation sur la base des salaires a une valorisation sur la base des
prix (par exemple, la France en 1993) ou a une formule mixte associant les salaires et les
prix (par exemple, la Finlande). Le changement peut avoir un impact important sur le
niveau des prestations selon le différentiel d'inflation entre les salaires et les prix.

De nombreux pays ont changé le mode d'indexation des pensions en cours de
paiement. On entend par indexation l'actualisation des pensions en cours de paiement a
partir du moment ou le retraité fait valoir ses droits. La plupart des pays de I'OCDE sont
passés recemment (ou passent actuellement) d'une indexation des pensions sur les salaires
a une indexation totale ou partielle sur les prix. Cela signifie que le pouvoir d'achat des
retraites est préservé mais que les retraités ne participent pas a l'augmentation de niveau
de vie que connaissent les travailleurs.
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Tableau 4.1. Exemples de mesures de réforme des retgkes affectant le choix du momgm
du départ ala retﬁ ,)
A.  Enréduisant la générosité de la pension une personne partant a la retrai
a un age donné et ayant un nombre dohné d'années de cotisations
] N Personnes (‘ L
Pays Réforme concernéda Période
(i) En relevant I'age officiel de départ a la retraite D N \
Allemagne Age initial : ramené de 63 a 62 ans Hommes D'ici & 2010
Age initial : de 60 a 62 ans Femmes 2011-2016
Australie Age officiel : de 60 a 65 ans A\ &fimes 1995-2014
Age initial : de 55 a 60 ans (pour les régim ofessionn out le monde 2015-2025
obligatoires)
Autriche Age officiel : de 60 a 65 ans Femmes 2023-2033
Age initial : de 60 a 62 ans Hommes 2000-2005
Age initial : de 55 a 62 ans Femmes 2000-2027
Belgique Age officiel : de 60 & 65 ans 4 Femmes du 199\7fM9
B I>’ iecteyr pnvg ~ t
Corée Age officiel : de 60 a 65 ans Tout le monde 2013- 2033
Age initial : de 55 a 60 ans Tout le monde 2013- 2033
Danemark Age officiel : ramené de 67 & 65 ans, mais associé a d'autres  Tout le monde 2004
mesures indiquées ci-dessous
Etats-Unis Age officiel : de 65 a 67 ans pour une pension a taux plein Tout le monde 2000-2027
Italie Age officiel : de 60 a 65 ans Hommes A partir de
Age officiel : de 55 a 60 ans Femmes 1992
A partir de
1992
Japon Age officiel : de 60 a 65 ans pour une retraite a taux uniforme  Hommes 2001-2013
Age officiel : de 60 a 65 ans pour une retraite a taux uniforme
Age officiel : de 60 a 65 ans pour une retraite liée aux gains Femmes 2006-2018
antérieurs
Age officiel : de 60 a 65 ans pour une retraite liée aux gains Hommes 2013-2025
antérieurs
Femmes 2018-2030
République Age officiel : de 60 a 63 ans Hommes 1996-2012
tcheque Age officiel : de 53-57 a 59-63 ans Femmes 1996-2012
Royaume-Uni Age officiel : de 60 a 65 ans Femmes 2010-2020
Age initial : de 60 a 65 ans (pension crédit) Hommes 2010-2020
Suisse Age officiel : de 62 a 64 ans Femmes 2000-2005

(i) Autres mesures réduisant le taux global de remplacement si le comportement en matiere de retraite est inchangé

Allemagne

Autriche

Finlande

France

Italie

Suéde

Réduction progressive des taux de remplacement du premier
pilier via une formule d'indexation

La nouvelle formule (calcul sur une moyenne de 40 ans plut6t
que sur les 15 meilleures années) réduit les taux de
remplacement

Le multiplicateur de I'espérance de vie réduira la pension a un
age donné afin de refléter I'allongement de I'espérance de vie

Augmentation des cotisations requises pour une retraite a taux
plein en fonction de I'évolution de I'espérance de vie.
Augmentation progressive (des 10 aux 25 meilleures années)

du nombre d'années retenues pour le calcul des droits & pension.

Les nouveaux comptes notionnels donneront des revenus
moindres pour un age de retraite donné au fur et & mesure
que s'allongera l'espérance de vie

Passage d'un calcul sur la base des 15 meilleures années a
un calcul sur la base de I'ensemble de la vie active ; réduction
des taux de remplacement dans un premier temps et
application de coefficients d'ajustement pour refléter
I'espérance de vie

Tout le monde

Tout le monde

Tout le monde

Tout le monde

Tout le monde
Tout le monde

Tout le monde

En cours

2003-2038

A partir de
2010

2008-2020

1993-2008
En cours

A partir de
1999
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Tableau 4.1.

B. Enaugmentant les primes et les pénalités Iiéei choix du moment du départ

du départ ala retraitbs te)

~y

Exemples de mesures de réforme des re#es affectant le choix du mom

ala etraite,)

L

Pays Réforme m Eg;sczr:::; &ér?ode ®
NN\

Allemagne Pension inférieure de 3.6 % pour un départ a la retraite a Tout le monde 1997-2004
63-64 ans ; supérieure de 6 % pour chaque année au-dela q)
de 65 ans —

Australie Prime forfaitaire pour un départ différé d'a@ximum TEMIE monde 1998 J
cing ans 0

1 V4 w

Autriche Majoration de 2 & 4 % par an de la pénalité pour départ Tout le monde 1997
anticipé a la retraite )

Belgique Pension plus élevée pour un départ différé aprdsgb ans dans  Tout le monde 2001
le secteur public ; jusqu'a 9 % pour un départ a 65 an? < @

.

Danemark Réduction de la pension d'environ 10 % pour un départ a la Tout le monde 1999
retraite entre 60 et 62 ans
Prime forfaitaire pour une poursuite de l'activité entre 62 et Tout le monde 1999
65 ans
Pension plus élevée pour un départ différé aprés 65 ans Tout le monde 2004
(p. ex. +7 % pour un départ & 66 ans)

Espagne Pension supérieure pour un départ a la retraite aprés 65 ans:  Tout le monde 2002
2 % pour chaque année supplémentaire sans aucun plafond
(pour les personnes ayant a leur actif 35 années de
cotisations).

Finlande Flexibilité de I'age de départ a la retraite entre 62 et 68 ans Tout le monde 2005
(prime de 7.2 % pour un départ différé a 63 ans et de 4.5 %
pour un départ apres 68 ans).

France Surcote de 3 % pour chaque année de départ différé au-dela Tout le monde 2004
de 60 ans (pour ceux ayant déja acquis une pension a
taux plein).

Les travailleurs peuvent toucher une partie de leur retraite Tout le monde 2005
tout en continuant a travailler dans le cadre d'un départ en
retraite progressif

Italie Réductions actuariellement équivalentes a partir de 57 ans Tout le monde 2015-2033°

Royaume-Uni Pension supérieure pour un départ a la retraite entre 65 et Tout le monde 2005
70 ans (passant de 7.5 % a 10.4 % pour chaque année
supplémentaire, avec en plus I'option d'un montant forfaitaire)

Suéde Flexibilité de I'age de départ a la retraite a partir de 61 ans Tout le monde 1999
avec un systeme de primes/pénalités calculées sur une base
actuarielle (pour les personnes ayant a leur actif 35 années
de cotisations a la sécurité sociale).

C. Enrestreignant les options pour un départ anticipé a la retraite

Pays Réforme Personn?s Quand

concernées

Autriche De 60 a 61.5 ans Hommes 2000-2002
De 55 a 56.5 ans Femmes 2000-2002
De 56.5 & 61.5 ans Femmes 2018-2034

Belgique 35 années au lieu de 30 de cotisations exigées pour un Tout le monde 1997-2005
départ a la retraite & 60 ans

Italie Pensions de vieillesse pour les salariés a partir de 57 ans ou Tout le monde 2002-2008
avec 40 années de cotisations (auparavant a partir de
54-56 ans ou avec 37 années de cotisations)

a) Pour une carriére compléte démarrée & 20 ans, en supposant un départ a la retraite a 57 ans

Source : Série de publications de 'OCDE Vieillissement et politiques de I'emploi.
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Relever I'age de départ a la retraite ¢\ {/0

Une tendance générale au relevement de I'age off(g de départ a la retraite qui qcerng

plus particulierement les femmes m PY
La tendance globale est a un relevement de I’age normal de dép@ la retraite a

65 ans ou a un age proche lorsque celui-ci éinférieur. En Australje, en Autriche, en ()]

Belgique et au Royaume-Uni, I'dge de départ a la retraite des femn%est passé de 60 a =

65 ans pour s‘aligner sur celui des hommes. Suisse, l'age d @part a la retraite des =)

femmes a été également relevé. Alors que les,schémas céﬁé des hommes et des w

femmes convergent dans de nombreux pays, et ag"vu d'un ité de traitement a d'autres Y
égards, une différence persistante entre I'age de d t é la retraite respectif des hommes
et des femmes semble difficile a justifier, quoique I'lt ar exemple, ait maintenu cet@

différence en dépit d'une réforme générale de son régl retraite et d'un relevem

I'dge de départ a la retraite pour les deux sexes. La Repubh&' tc@q Ie Jap@g orée
et les Etats-Unis ont également relevé I'age officiel de départ a la re ommes et
des femmes qui, dans ces pays, était déja identique. Seul le Danemark a ramené
récemment de 67 a 65 ans I'age officiel de départ a la retraite.

Ces relévements ne forcent pas nécessairement les personnes a travailler jusqu'a un
age plus avancé, dans la mesure ou ils sont souvent associes a des possibilités de départ
anticipé a la retraite pour un montant de pension moindre. En outre, tout dépend si le taux
d'acquisition du droit & pension est lui aussi modifié. Aux Etats-Unis, par exemple, un
maximum de 35 années de gains est pris en compte pour le calcul de la retraite de la
sécurité sociale, de sorte que l'augmentation de I'dge de la retraite n'augmentera pas les
droits a pension. Toutefois, un relévement de I'dge officiel de départ a la retraite peut
avoir un impact important sur le comportement en matiére de retraite, comme le montre
I'expérience de la Nouvelle-Zélande (pays qui n'est pas concerné par cet examen). Dans
ce pays, I'age officiel de départ a la retraite est passé rapidement de 60 a 65 ans entre
1992 et 2001. Suite a la réforme, les taux d'activité des personnes de 60 a 64 ans ont
fortement augmenté, passant de 33 % a 69 % pour les hommes et de 16 % a 46 % pour les
femmes entre 1991 et 2004.

Certains pays choisissent de restreindre I'age de départ a la retraite autorisé mais certains ont
également accru la flexibilité

Pour atteindre un objectif global d'augmentation des taux d'emploi parmi les groupes
plus agés, il ne suffit peut-étre pas de renforcer les incitations a un départ plus tardif a la
retraite. L'une des mesures centrales des réformes opérées dans un grand nombre de pays
a été une limitation des possibilités de départ anticipé a la retraite et non pas seulement
une réduction du montant de la pension pour ceux qui font ce choix. Certains éléments
indiquent qu'un grand nombre de personnes choisissent de prendre leur retraite deés
gu'elles le peuvent. Si ce choix peut étre percu comme légitime pour les personnes, la
possibilité d'un départ anticipé a la retraite peut également influencer le comportement de
I'employeur et donc contribuer a une sortie prématurée et involontaire de ces personnes
du marché du travail. En outre, un départ anticipé a la retraite peut avoir un impact
négatif important sur leur niveau de vie a la retraite.

C'est ce type de raison qui a conduit a relever I'dge minimum de départ a la retraite et
a supprimer certains types particuliers de possibilités de départ anticipé a la retraite,
comme le montre la derniére partie du graphique 4.1 (p. 91). Jusqu'ici, ces restrictions ont
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I,
été relativement prudentes ; on a commencé par élin@ér certaines possibilités de ({;6@
vers I'age de 60 ans voire plus tét. Les mesures de geytype sont particuliérement efficaces»)
lorsqu'elles sont associées a une limitation des aug€s possibilités de sortie antigipde de la

vie active telles que les prestations pour longuepaladie ou invalidité et les al Pnsde o
chdmage décrites dans la suite de ce chaphtre. Au fur et a mesur les pays
commencent a sortir d'une culture dans laqyglle I'attente d'une pos ¢ de départ

anticipé a la retraite est percue comme ur_droit, il se peut quils deviennent plus ()
aventureux dans ce sens. Cela vaut tant pour les régimes public pour les régimes
privés obtenant des aides indirectes de I'Etat. dernler type daide? habituellement sous J
la forme d'une exonération d'impdt sur les cotis ns de re X régimes privés, peut (7
se justifier car il est socialement souhaltabl e Ies@:onnes épargnent pour se %)
constituer elles-mémes les revenus de leurs année retraite, mais aussi pour éviter une
double imposition de ces revenus: premiere impo {{on lors de leur acquisition @/
deuxiéme imposition lors de leur prélevement sous rme d'une rente de ret
L'imposition d'un age minimum pour toucher les prestations’des gggimes bue

a les distinguer des dégrevements fiscaux dont bénéficie I'ep!]g g\%nalre
Royaume-Uni et I'Australie ont récemment relevé ce minimum (de 50 a 55 ans en 2010 et

de 55 a 60 ans sur la période 2015-2025, respectivement) pour encourager un départ a la
retraite plus tardif.

En revanche, certains pays ont pris des mesures pour offrir non pas moins mais plus
de choix quant a I'dge de départ a la retraite. L'Espagne, la Suéde et la Suisse, par
exemple, ont accru les possibilités de départ anticipé a la retraite, mais aussi de départ
différé dans les régimes publics. Elles I'ont fait dans le cadre d'incitations plus fortes a
choisir une date différée quoique pas toujours sur une base actuariellement équivalente.
Pour ces pays, et pour d'autres, il sera important d'évaluer les résultats de ces
changements sur leur comportement effectif en matiére de retraite.

Lorsqu'on fixe des limites absolues inférieures pour I'age de départ a la retraite, I'un
des risques potentiels est que certaines personnes ayant des métiers pénibles peuvent
avoir de bonnes raisons d'étre admises a prendre leur retraite plus tot que d'autres, en
particulier dans les métiers peu qualifiés ou I'on commence habituellement a travailler
relativement jeune. Par ailleurs, la tendance observée dans un grand nombre de pays (par
exemple la France et I'ltalie), a été de faire bénéficier de dérogation de ce type un nombre
croissant de métiers et de maintenir la dérogation méme lorsque le changement
technologique a rendu le travail moins pénible physiquement. Il n'existe pas de solution
parfaite au probléme, mais une alternative a la création de dérogations ad hoc est de
permettre le départ a la retraite sur la base des cotisations, du moins pour partie, plutot
que sur la seule base de I'dge. En France, par exemple, les réformes ont porté a 40 le
nombre d'années de cotisations requises pour une pension a taux plein, tout en accordant
une dérogation par rapport a I'age minimum de départ a la retraite de 60 ans a ceux qui
ont commencé a travailler trés jeunes.

Les réformes les plus radicales établissent plus clairement au niveau individuel une interaction entre
I'espérance de vie, I'dge de départ a la retraite et la viabilité financiére

Les régimes publics de retraite traditionnels, mais aussi de nombreux régimes privés
professionnels, ont formulé des prestations en termes de garanties établies dans certains
cas sur la base du dernier salaire. L'évolution de I’accés a ces garanties n'est pas
transparente pour l'usager. Cette forme de régime différe des régimes privés souscrits a
titre individuel et des régimes professionnels a cotisations définies dans lesquels les
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prestations dépendent des performances des fonds @Apension plutdt que de garar‘(t'
préétablies. Face aux menaces que I'évolution démegraphique fait peser sur la viabilit«v)
des régimes publics, une solution consiste a faitg €n sorte que les pensions dg {etraite
soient plus clairement liées a deux réalités écopamiques : le montant effectif {westi par
un individu et I'état des finances du régime au M@ment ou les pensions s Qées. Ces
conditions peuvent donner a l'usager le septiment qu'un régime p s'apparente
davantage a un régime a cotisations définies c& un régime a presta&s éfinies, méme
si la principale source de paiement des pensions continue de repoSe¥ sur la répartition
plutét que sur la capitalisation. 0 %

v
J
L'ltalie et la Suéde ont adopté un modéle\)&it de sy® notionnel a cotisations
définies offrant une certaine flexibilité en matigre\de chdix de retraite. L'encadré 4.2 &)
présente un exemple de caractéristiques d'un tel mbéele. Dans la mesure ou ces system
imitent les systémes effectifs a cotisations définies, ﬂycomportent probablement Qg
incitations plus fortes au maintien dans I'emploi puisque leggroits a pension cor{n&nt a
s'accroitre avec le maintien dans I'emploi. En outre, des pays coﬂlthIa enﬁ}de, I'ltalie
et la Suéde ont mis en place des mécanismes d'ajustement continu des droits a pension au
fur et & mesure de l'allongement de I'espérance de vie probable dans I'avenir.

Encadré 4.2. Principales caractéristiques du systéme notionnel de retraite
a cotisations définies en vigueur en Suede

Un taux de cotisation fixé a 18.5% des gains assure aux personnes une pension liée aux gains
antérieurs.

Les personnes se constituent des comptes notionnels dont les montants s'accumulent selon la
moyenne mobile de croissance réelle des salaires sur trois ans.

Les prestations sont établies sur la base des gains tout au long de la vie et de I'age au moment du
départ a la retraite mais aussi de I'espérance de vie avec un systéme de garantie incorporée pour éviter
les pensions tres faibles. La retraite liée aux gains antérieurs peut étre prise des 61 ans (65 ans
dorénavant pour la retraite minimum garantie) ; aucune limite d'dge supérieure ne frappe
I'accumulation de droits & pension ultérieurs sur les revenus gagnés au-dela de cet age.

Le systéme est financé pour l'essentiel (86.5%) par un régime de répartition; le reste est
pré-financé. Ainsi, les « comptes » ne reposent pas essentiellement sur les fonds investis mais font
également appel aux gains des générations futures.

Un ajustement de la formule d'indexation est prévu pour assurer la viabilité du systéme si les
passifs excédent les actifs du régime.

Un grand nombre de pays doivent avoir pour objectif a long terme de faire en sorte
que les ajustements soient plus endogenes au régime de retraite. Comme le montre
I'encadré 4.2, la Suéde s'est déja engagée sur cette voie en liant les prestations de retraite a
I'évolution de l'espérance de vie et en autorisant la modification de la formule
d'indexation dans I'éventualité ou un changement de contexte ferait peser un risque de
déficit sur le systéme. La Finlande et I'Allemagne ont elles aussi modifié les parameétres
de leur systéeme de retraite pour tenir compte de I'allongement prévu de la longévité.
Toutefois, de nombreux pays qui réforment actuellement leurs régimes de pension
n'intégrent pas ces ajustements futurs. Cela pourrait poser probleme parce que des
changements ad hoc par le biais d'une réforme ultérieure des régimes de retraite peuvent
demander beaucoup de temps et de courage politique, et parce que les projections
actuelles de I'espérance de vie dans I'avenir sont imprécises et risquent de sous-estimer les
progressions futures.
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Lorsque les pays ajustent les prestations p refléter leur viabilité, i{/
particulierement important qu'ils trouvent un justg~¢quilibre entre I'élément garantle eV)
I'6lément incitation des régimes de retraite. Un prgpiier pilier de soutien des pe s s doit
assurer des revenus minimums ou ciblés pour éyiter la pauvreté. Toutefois, mlers
piliers mal congus ou excessivement complexmeuvent avoir, pour Ies icS a faible
revenu, un impact négatif sur l'incitation a gpargner et a contlnuer avalller En
revanche, des systémes associant des pens@)s minimum ou c&s et des piliers ()
obligatoires ou quasi obligatoires (par exemplg Australie et D ark) peuvent, en .
principe, produire des incitations fortes dans_les segments élsations définies du =)
systéme, sous réserve qu'une fois ces segmepts par maturité, ils soient ()
suffisamment importants pour primer sur la Petraite m@mm — voir, par exemple, %)
I'encadré 4.3.

”.

Encadré 4.3. Les piliers du systeme de retraite australien séparent I'aspect protection
de I'aspect incitation

Le premier «pilier» du systeme australien, la pension de vieillesse, sert essentiellement a
garantir un niveau de vie minimum mais pour la plupart des personnes il n'est pas censé constituer la
principale composante du revenu au moment de la retraite. 1l ne représente qu'environ un tiers du
salaire moyen pour un travail a plein temps. Depuis 1992, la garantie de retraite (Superannuation
Guarantee) constitue, pour la plupart des personnes, un deuxieéme pilier. Les employeurs doivent
participer a ce systeme ou payer des charges qui sont supérieures aux cotisations. En conséquence, le
nombre de travailleurs relevant de régimes professionnels est passé de 39 % en 1986 a plus de 90 %
aujourd'hui. La plupart des systemes de retraite reposent sur un principe d'accumulation plut6t que de
prestations définies, ce qui incite les personnes a travailler plus longtemps, en particulier du fait que
la plupart des personnes dépendent désormais de ces systémes et qu'un travailleur sur trois dépend
d'un troisiéme niveau d'épargne et de retraite privée et non pas simplement de la pension de retraite.
Toutefois, ces incitations sont compensées par I'age relativement bas de I'accés actuel a la retraite
(55 ans, mais porté a 60 ans entre 2015 et 2025) et par le bareme de réduction de la pension de
vieillesse de base en fonction des autres revenus, y compris les autres prestations de retraite.

Corriger les incitations au départ a la retraite

Ce n'est que depuis peu que les incitations au départ a la retraite incorporées aux
régimes publics sont au coeur du debat sur la réforme des retraites. Dans de nombreux
pays, le mode de calcul des pensions avant la réforme des systémes de retraite dissuadait
les seniors de rester sur le marché du travail : en effet, les allocations n'étaient guére
(voire pas) réduites en cas de départ anticipé et le fait de travailler au-dela de I'age officiel
de départ a la retraite n'augmentait pas le montant de la pension, méme lorsque les
travailleurs continuaient a cotiser.

Afin d'éviter ces distorsions, il faut ajuster les paramétres du systéme de retraite. Les
allocations de préretraite doivent étre réduites d'un montant correspondant au montant
inférieur de cotisations acquitté par le travailleur et a l'allongement de la période sur
laguelle le travailleur percevra sa pension de retraite. Dans ces conditions, le moment
auquel les travailleurs choisissent de partir a la retraite n'aurait aucune incidence
financiére pour eux. Un départ anticipé a la retraite se traduirait par un niveau annuel de
pension moindre, tandis qu'un départ différé a la retraite se traduirait par un niveau plus
élevé de pension.

Ces derniéres années, les pénalités pour départ anticipé a la retraite ou décotes et les
primes pour départ différé ou surcotes ont augmenté dans un certain nombre de pays. En
général, les décotes sont moins élevées que les surcotes. De plus, les pays difféerent
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grandement par leurs incitations a travailler une ann@\Jpplémentaire. Le Royaume“i4ny
a fortement majoré la prime qui récompense la pogssuite du travail entre 65 et 70 ans
dans le méme temps, il a accordé aux personnesld possibilité de percevoir cetté, prime
sous la forme d'un montant forfaitaire plut6t qu@une pension majorée, ce qu&r drait
plus attractive encore pour certaines personnes.™ses pays qui offrent aux sg des taux
d'acquisition des droits plus élevés sont la Figlande (ou ces taux augr@enfent de fagon
progressive, passant de 1.5 % jusqu'a 52 ans[_ 3] 1.9 % jusqu'a 62 a@;&t 4.5 % pour les ()
travailleurs ayant entre 63 et 67 ans) et le Luxembourg (ou ce tau eentre 1.85% et
2.05 % pour les travailleurs de plus de 55 ans &r;]nt aleur actif@ﬁnd nombre d'années =)
)

de cotisations).
Ces incitations seront-elles suffisantes pour ourageQTes personnes a rester plus &)
longtemps en activité ? Ici, plusieurs facteurs s@é prendre en compte. Un premi
facteur repose sur le nombre de personnes ayant effe@iyement le choix de continuq
travailler au-dela de I'dge normal de départ a la retraite. Ipes possibilités qui Q&r)sont
offertes sur le marché du travail sont traitées aux chapitres 5¢t 6.¢ | e C

Un deuxieme facteur est d'établir si les montants de la surcote et de la décote reflétent
entierement la durée plus courte attendue de perception d’une pension. La plupart des
pays n'y sont pas parvenus: dans les calculs qu'ils font pour I'ensemble des pays de
I'OCDE, Queisser et Whitehouse (2006) estiment ainsi que dans un régime de retraite a
prestations définies, l'ajustement actuariellement équivalent a opérer pour une année de
travail supplémentaire serait en moyenne de 5.2 % et de 4.6 % respectivement pour les
hommes et les femmes, a I'age de 55 ans, et passerait aux alentours de 8.5 % pour les
deux sexes a lI'age de 69 ans. Apparemment, un petit nombre de pays, parmi lesquels le
Royaume-Uni, récompensent déja a ce taux un deépart différé a la retraite, et méme a un
taux supérieur a partir de certains ages, mais un grand nombre de pays sont bien loin de le
faire. Toutefois, si cela signifie que dans un grand nombre de cas, la valeur actuelle nette
escomptée du patrimoine-retraite diminue lorsqu'on travaille plus longtemps, les
individus ne tiennent pas toujours pleinement compte de ce calcul théorique lorsqu'ils
prennent la décision de partir a la retraite. Sans doute sont-ils aussi influencés, & moment-
14, par le fait de pouvoir tout simplement disposer ou non d'un niveau de revenu qui leur
assurera une retraite confortable.

Un troisiéme facteur est donc I'age jusqu'auquel les personnes doivent travailler pour
s'assurer le niveau de retraite auquel elles aspirent. Les taux de remplacement a lI'age
officiel de départ a la retraite varient : de 40 % dans certains pays, ils atteignent 90 %
dans d'autres (voir le graphique 4.1 plus haut). Les personnes relevant de systémes plus
généreux seront probablement moins affectées par les incitations a travailler plus
longtemps. A titre d'exemple, les primes offertes pour un maintien dans I'emploi au-dela
de 65 ans seront probablement plus attractives pour un travailleur australien ou
britannique, pour qui le régime public de pension constitue un soutien inadéquat que pour
un travailleur allemand qui obtient déja un taux de remplacement supérieur aux deux tiers
du revenu tiré de son travail s'il prend sa retraite & 63 ans. Lorsqu'ils réforment leurs
systémes de retraite pour les rendre plus incitatifs, les pouvoirs publics doivent considérer
simultanément I'ampleur et le niveau de la compensation entre I'dge de départ a la retraite
et le taux de remplacement.
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Mettre en oeuvre les réeformes @)
La mise en oeuvre des réformes peut prendre de nom{peuses années ; il est possible d' ccélér?
certaines d'entre elles m °

Réformer des régimes de retraite n'est jamais un processus rapide d@a mesure ou
des individus qui se sont attendus pendant leuf Wie active a toucher ug montant donné ne ()]
doivent pas, au seuil de la retraite, étre soumis a un changement sou de régles. Aussi, —
toute réforme doit inévitablement s'étaler qun certain nomtﬁ@d'années. Toutefois, )
quelgues uns des changements nécessaires les g&;radicaux a@ellement mis en oeuvre ]
dans les systémes de retraite s'opérent sur unespériode @Jbablement plus longue que
nécessaire. L'Autriche, I'ltalie et la Corée, par eXemple, n'auront achevé leurs réformes “9
actuelles qu'aux alentours de 2030. Cette extréme lenteur pourrait compromettre I@
réformes du fait en partie que I'épargne nécessaire a jabilité financiére du systne

risque de ne pas arriver assez tot et que les hypothesest&lr Iﬁquﬂles se fofiglent les
réformes risquent de ne plus étre d'actualité avant méme que &ormes soient
achevées.

Concernant la caractéristique particuliére examinée ici, a savoir la nécessité de
différer le moment du départ a la retraite du fait de I'allongement de I'espérance de vie, la
lenteur excessive des réformes des regimes de retraite risque de creuser un décalage avec
I'évolution démographique. Pour mettre le probléme en perspective, il est intéressant
d'observer que les réformes italiennes, imaginées dans les années 90 et qui devraient étre
achevées vers 2030, retarderont de cing ans I'age de départ a la retraite mais que, selon les
prévisions, l'allongement de I'espérance de vie des Italiens sur la période devrait étre
supérieur a sept ans et que, comme indiqué ci-dessus, ce chiffre pourrait bien étre sous-
estimé. Bien entendu, d'autres aspects de la réforme rendront nécessaires jusqu'a un
certain point des ajustements ultérieurs fondés sur I'évolution prévue de l'espérance de
vie, mais il est difficile de faire des projections précises sur une période aussi longue. La
viabilité des systemes futurs dépendra, dans une large mesure, du fait que les réformes
structurelles faciliteront ou non les corrections «en cours de route » sur la base de
I'évolution démographique. Mais, dans le méme temps, l'accélération de certaines
réformes pourrait rendre moins difficile le financement de systemes qui deviennent non
viables et il convient de noter que certains pays arrivent a opérer les changements sur 10 a
20 ans plut6ét que sur 30 & 40 ans.

Réformer les mesures incitatives des régimes de retraite et faire changer les cultures en matiére
de retraite

Ce bref survol des réformes des mesures incitatives des régimes de retraite affectant
le choix du moment du départ a la retraite a montré que certains pays cherchent a changer
non seulement I'économie mais la psychologie de leurs systémes. Ils ont reconnu la
nécessité de changer une culture qui commencgait a voir dans le départ anticipé en retraite
pratiquement un droit et dans laquelle les personnes n'étaient guere encouragées a faire le
lien entre les pensions qu'elles touchent, leurs propres antécédents de travail et leur
espérance de vie, et a fortiori la viabilité financiére de l'ensemble du systeme.

Deux types de changements de culture sont nécessaires. L'un est I'acceptation du fait
gu'il n'est pas possible de partir de plus en plus t6t a la retraite et qu'a I'avenir un grand
nombre de personnes devront travailler plus longtemps compte tenu de I'allongement de
I'espérance de vie. Ce type de changement commence a rendre politiquement possible une
restriction de I'dge donnant accés a une préretraite. Toutefois, un deuxiéme changement
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de culture plus radical suppose que les personneqéient davantage sensibilisée!
probléme et qu'elles supportent une partie du coﬂ;n(g‘evolution démographique et de sorv)
incidence sur I’équilibre des retraites, en comm nt a penser en termes de _maynent a
partir duquel un départ a la retraite est finangigrement viable et non plus ﬁent a
partir duquel il est permis. A cela s'ajoute la™wécessité de diffuser rég ent aux
travailleurs des informations sur la valeur actyalisée de leurs droits a Qengion de sorte
gu'ils puissent prendre eux-mémes des mesureé)ur économiser dav&ge, si nécessaire.

départ a la retraite, les personnes se sont accouttfmées a envisa prendre leur retraite
dés que la réglementation les y autorise et il robabl g, dans un premier temps,
elles continueront de le faire méme si cela sigpifie une ¥éduction du niveau de leur &
pension. Par ailleurs, des réformes radicales préseéntant moins la pension de retrai
comme un droit gue comme une conséquence d'un cafmportement économigue et d
démographie pourrait encourager les personnes a reflectiydavantage a Immﬁ

choix du moment de leur départ a la retraite. Les systémes ﬂotl nn@ LCe satlons
définies et la disposition relative a I'ajustement des pensions en fonction de I'évolution de
I'espérance de vie illustrent ces changements. En principe, dés que les personnes
commenceront a réfléchir difféeremment aux conséquences d'un départ anticipé a la
retraite, il sera moins risqué de les autoriser a partir dans la mesure ou le nombre de
personnes choisissant de partir a la retraite dés qu'elles en auront la possibilité, sera
vraisemblablement moindre.

Dans des pays ou le montant de la pensign;ne varie guere 2@ ction de I'dge du 3
; v

Dans ce contexte, il sera intéressant d'observer les conséquences sur le comportement
de deux approches différentes actuellement mises en oeuvre dans différents pays. Qui
relevera le plus I'age moyen de départ a la retraite : un pays concentrant ses efforts sur les
restrictions d'age mais ayant un systeme moins tranché de primes et de pénalités fondé sur
I'dge et le départ a la retraite ou un pays ayant une fourchette plus large d'ages autorisés
mais des incitations plus fortes & un départ a la retraite différé ? Les complexités dues a la
diversité de la gamme des politiques et aux incertitudes liées a leurs causes et a leurs
effets risquent d'empécher d’apporter une réponse claire et nette a cette question; il
conviendra toutefois d'évaluer l'impact des réformes en cours en ayant la question
présente a l'esprit.

2. Réduire les incitations (autres que les pensions) au départ anticipé a la retraite

Les efforts visant @ modifier les incitations au départ anticipé a la retraite par une
réforme des pensions ne pourront aboutir s'ils sont minés par d'autres régimes
d'imposition et de prestations encourageant les personnes a quitter prématurément le
monde du travail. En particulier, les prestations de longue maladie et d'invalidité et les
allocations de chémage peuvent fournir des formules alternatives pour un départ effectif
anticipé a la retraite, notamment lorsqu'il est relativement facile d'y avoir acces et de
continuer a les percevoir pour les personnes en marge du marché du travail. En outre, les
régimes d'imposition influent sur la prime au travail par rapport au départ a la retraite, les
personnes pour lesquelles les revenus du travail sont assez lourdement imposés étant
davantage incitées a accepter un niveau de retraite donne.

Le tableau 4.2 présente quelques exemples d'efforts pour s'attaquer aux incitations,
autres que les pensions, a une sortie prématurée du monde du travail. Jusqu'ici, ces efforts
ont été essentiellement hésitants et d'une portée limitée contrairement a certains
changements radicaux actuellement initiés au niveau des pensions elles-mémes.
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Tableau 4.2. Exemples nationaux de changemgw‘s affectant les incitations /0
(autres que les pensions) a re(si en activité /)
— v

Pays Probléme Me&ure (é&de

Danemark Les plus de 50 ans pergoiventdes  La nouvelle pension d'invalidité ne 2003 ®
pensions dinvalidité moins peut étre accordée sur une base
justifiées du point de vue médical. de plein temps qu'aux personnes

ayant une capacité a travailler CI)
réduite de maniére permanente et =
ne pouvant plus travailler a mi- J
temps ou prendre un emploi

subventionné. w

Finlande Les demandes d'allocations de Bfimination ptagr@ssive du 2009-2014 (0
chémage passent de 10 % a systeme des pensions de
50 ans a 24 % a 59 ans ; ensuite, chérrage. @
c'est la pension de chdmage qui (L{ (
prend le relais. Abolition d I?sion pour départ O
Les demandes de pensions anticipé a la refraite nggis (!mo C X
dinvalidité passentde 8% a22%  assouplissement des condit ne
entre 50 et 60 ans. médicales requises pour percevoir
Pour les 60-64 ans, 10 % de ceux une pension dinvalidité.
qui ont pris leur retraite pergoivent
une pension de préretraite et 20 %
une pension dinvalidité.

Italie En 1980, la proportion de la Accés aux prestations A partir des
population d'age actif bénéficiant sérieusement limité et axé années 80
de pensions dinvalidité était plus uniguement sur des probléemes
élevée que dans tout autre pays de  physiques et psychologiques
'OCDE. particuliers. Le pourcentage du PIB

dépensé au titre de ces prestations
a fortement chuté dans les années
1990 alors qu'il augmentait ailleurs.

Norvege Les prestations d'assurance- Mise en place de pensions 2004
maladie sont de plus en plus d'invalidité temporaire d'une durée
utilisées comme une étape versles  de un a quatre ans.
pensions dinvalidité permanente.

Pays-Bas Des pensions dinvalidité Un filtrage intensif des entrants et Réformes
généreuses et faciles d'accés d'autres réformes du systéeme en cours.
générent un pourcentage de d'assurance parvient a réduire les
personnes demandant a en flux entrants.
bénéficier parmi les plus élevés de
la zone OCDE.

Royaume-Uni Prestation d'invalidité : une voie de  Mesures d'activation pour les Projets
sortie précoce pour une grande demandeurs invalides plus plans pilotes en
partie de la population, avec plus prospectifs pour un nouveau cours.
d'un million de personnes de 50 systéme imposant que 80 % des
ans faisant valoir leurs droits aune  demandeurs cherchent du travail
pension publique de vieillesse ou voient leurs prestations

réduites.

Suéde Forte augmentation du nombre de  Diverses initiatives (p.ex. restriction  Depuis les

demandes de pensions pour des droits a pension d'invalidité années 90.

longue maladie et de bénéficiaires
de pensions dinvalidité depuis la
fin des années 90.

pour des raisons liées au marché
du travail) mais aucune ne semble
endiguer l'augmentation du
nombre de dossiers traités.

Source : Série de publications de I'OCDE Vieillissement et politiques de I'emploi.
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En dépit du désir de réduire le recours aux pre@‘ions d'assurance-maladie et/
pensions d'invalidité pour un départ anticipé a IQretralte les pays dans lesquels C(v)
phénomeéne parait le plus répandu n'ont generalemg pas réussi a en restreindr *es ou
a limiter les taux de remplacement de fagon sive (OCDE, 2003f). Un pg\\ mbre
d'exceptions sont toutefois a signaler. L‘Italie,m exemple, qui avait en 8&& nombre
le plus élevé de bénéficiaires de ces prestatigns mais qui a ensuite @ [1é l'accés a
celles-ci compte désormais un nombre relatiyeiment faible de peroﬁes qui en fait la ()
demande. Le Canada et les Pays-Bas ont, eux,aussi, réussi a r sensiblement le
nombre de travailleurs 4gés demandant a be\mﬂ)luer de pen ‘invalidité (quoique J
avec certains renversements de tendance dans Iﬁgs des Pays- é@) et la proportion de la (@)
population des 50-64 ans bénéficiant de ces prestations a ¢ érablement chuté dans ces %)
deux pays depuis le début des années 90. Certais)pays, comme le Royaume-Uni, ont
tenté de réduire partiellement les flux entrants par gfs procédures d'évaluation pJ&,
rigoureuses. Le Danemark a abandonné son systéme an d assoupllssement d ré
d'invalidité nécessaire pour que des personnes de 50 aux
prestations et ses nouvelles pensions d'invalidité prennent en compt rﬁct permanent
sur la capacité a travailler et I'existence d'une forme quelconque d'emploi protégé.
Toutefois, en régle genérale, les pays ont jugé difficile de promulguer des mesures
risquant de pénaliser, ou d'apparaitre comme pénalisant ceux qui sont véritablement trop
malades ou invalides pour travailler, ce qui est politiqguement délicat. Ils ont eu tendance a
manier la carotte plutbt que le baton pour orienter vers l'activité les travailleurs
bénéficiant de ces prestations ; plutdt que de réduire leurs prestations, ils ont imaginé des
mesures visant a les aider a avoir accés a des emplois. Un probléme inhérent a ce type de
stratégie est la difficulté de prendre des mesures préventives pour stopper le flux des
personnes venant a bénéficier de ces prestations, dans la mesure ou il est difficile
d'identifier, a un stade précoce du processus, les groupes a risque. Un autre est le fait
gu'une fois les personnes hors de I’emploi, leur réintégration dans la vie active devient
difficile et colteuse.

Certains pays ont fait des progres un peu plus prometteurs en matiére de réduction de
I'utilisation des allocations de chdmage comme une forme d’assistance durable aux
seniors effectivement sortis du marché du travail. Certains, comme I'Australie et les Pays-
Bas par exemple, ont réduit I'ampleur de la dispense de I'obligation de recherche d'emploi
pour les chdmeurs agés (voir encadré 2.2). Toutefois, si des réductions du chémage de
longue durée ne sont obtenues que parce que les pensions d'invalidité deviennent un
mécanisme alternatif de sortie du marché du travail, on n'aura guére avancé. Tout pays
doit donc examiner l'interaction entre les différents types de prestations et de pensions. Le
cas de la Finlande, ou les réformes ont fermé ou restreint certaines voies d'acces a la
préretraite mais pas toutes, en est une bonne illustration (encadré 4.4).

Pourquoi les pays ont-ils si peu progresse dans la gestion des prestations d'assurance-
maladie, des pensions d'invalidité et des allocations de chomage pour les seniors ?
L'explication la plus évidente est que ces prestations sont congues pour des personnes
vulnérables et que toute restriction décisive risque de frapper des individus en situation de
précarité : la résistance politique au changement peut donc étre importante. Pour remédier a
ce probleme, les pays doivent concevoir des prestations répondant fortement aux besoins
sociaux tout en offrant des incitations appropriées au travail pour ceux qui sont a méme de
travailler. Une solution consiste a chercher a maintenir l'intégrité des pensions d'invalidité
en rendant leur accés plus difficile pour les travailleurs ayant été en situation de chdmage de
longue durée ou de longue maladie. Le Royaume-Uni propose actuellement de faire une
nouvelle distinction entre différents types d'incapacité en réservant un type de prestation a
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une minorité en trés grande difficulté et en faisant p@ortement pression sur les al{
pour qu'ils réintégrent le monde du travail. Par ailleugsy il se pourrait que dans certains pays
la liste des invalidités s'allonge, dans une certaine{gsure apres le relevement de Nage d
départ a la retraite dans le cadre des réformesydes régimes de retraite en r\*de la
prévalence plus grande des incapacités parmi |ES%S agés.

Encadré 4.4. Restreindre les voies d'acces a un départ anticipé a la retraite :
I'exemple de la Finlande

Cule

De nombreux pays ont tenté de restreindre les voies d'acces a un départ anticipé a la retraite, par le
biais des pensions ou des prestations, mais toutes les réformes ne vont pas dans ce sens. En Finlande,
par exemple : 7

e  Lapréretraite individuelle pour cause de maladie entre 60 et 64 ans a été abolie.
e |apension de chGmage est supprimée de maniere progressive sur la période 2009-2014.

e |'acceés au «tunnel du chdmage » qui permet de pérenniser les prestations pour les
chdmeurs de longue durée a été reporté de 55 a 57 ans.

e Mais les regles régissant I'accés a une pension d'invalidité sont actuellement assouplies entre
60 et 64 ans.

Le risque pour la Finlande est qu'en restreignant certaines voies d'acces a la préretraite, elle ait
accru la pression exercée sur les régimes restants comme l'invalidité. 1l semble que dans les années 90,
des possibilités accrues de pensions de chomage aient partiellement freiné le déclin des pensions
d'invalidité. A l'avenir, cette substitution pourrait se produire en sens inverse étant donné que les
criteres d'évaluation de l'invalidité des travailleurs agés sont actuellement assouplis.

De nombreux pays doivent maintenant reconnaitre que s'ils ne s'‘occupent pas du
probléme des incitations au départ anticipé a la retraite a coté de celles liées aux pensions,
I'efficacité des réformes de leurs régimes de retraite pourrait s'en trouver compromise.
L'expérience passée montre que lorsqu'une voie de sortie du marché du travail est rendue
plus restrictive, les pressions exercées sur d'autres voies augmentent. C'est ce qui s'est
passé dans certains pays, par exemple, avec un glissement des allocations de chémage de
longue durée vers des prestations d'assurance-maladie et d'invalidité. De la méme fagon,
le reléevement de I'dge minimum requis pour toucher une pension pourrait accroitre le
nombre de personnes recourant avant cet age aux prestations d'assurance-maladie.
Lorsqu'ils réduisent les possibilites de préretraite, les pouvoirs publics doivent donc
simultanément examiner les autres voies d'accés a un revenu pour les personnes de ces
tranches d'age.

3. Flexibilité dans I'accés a la retraite

Le choix du moment ou les personnes sortent du marché du travail dépend non seulement
des incitations au travail ou au départ a la retraite a un moment donné mais également du
déroulement de leur vie professionnelle sur une période de temps. Un grand nombre de
personnes ne souhaitent pas quitter brutalement un emploi a plein temps et préfereraient que
ce départ s'étale sur une certaine période. La possibilité de le faire dépendra dans une large
mesure de la bonne volonté des employeurs et de la capacité des travailleurs a négocier de
nouvelles formes de travail par le biais de différents contrats de travail ou encore
d'accords de travail temporaire ou de missions de conseil. Toutefois, les pouvoirs publics
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peuvent y contribuer en facilitant, et éventuellement e@courageant des formules erxIﬁ@
de passage du travail a la retraite. ¢>

Le probléme central est ici d'établir dans q‘uelle mesure les dispositioﬁcales
permettent et/ou rémunérent le travail a temps@rtlel pendant une période diaire
entre un travail & plein temps et une retraite totale. Les systéemes de peuvent
restreindre de diverses facons les possibilités ﬁtravall a temps partg de carriere,

en particulier :

0

e En restreignant le droit pour les personke) de toucher t artie de leur retraite J
alors qu'elles continuent de travailler. C peut lim ilement les possibilités (7

de travail a temps partiel de personnes urme@[?esom d'un complément de 12
leur rémunération a temps partiel pour qu te option soit financierement viable
pour elles. Le Royaume-Uni, par exemple, st en train de supprimer yng€
restriction qui empéche les personnes de toucheQerensmn professmnne@tgu
employeur pour lequel elles continuent a travailler. Ps L e C

e En pénalisant les personnes qui travaillent a temps partiel du point de vue de leurs
droits a pension définitifs. Ce peut étre le cas dans les systemes de retraite fondés
sur le dernier salaire si les personnes rétrogradent en termes en termes de salaire
et donc voient leur dernier salaire, sur lequel leur pension de retraite est calculée,
sérieusement amputé. Une maniére d'éviter cela consiste a calculer la retraite de
base sur la rémunération moyenne sur toute la vie et non pas sur le dernier
salaire®>. Comme le montre le tableau 4.1 ci-dessus, des pays comme I'Autriche et
la Suéde ont adopté ce systéme.

Dans tous les pays, un objectif fondamental devrait é&tre d'éviter les situations qui
découragent le travail a temps partiel, en particulier en se basant sur un schéma de retraite
« couperet » dans lesquels les personnes passent instantanément d'un travail a plein temps
a plus de travail du tout. Les réformes en cours au Royaume-Uni sont en train de
supprimer cette anomalie dénoncée depuis un certain nombre d'années, a savoir les
restrictions frappant le droit pour les régimes privés de retraite de verser des prestations a
des personnes qui continuent a exercer leur activité. Aux Etats-Unis, les dispositions du
Code des impdts font que les employeurs risquent d'étre exposés a des procédures
juridiques longues et codteuses s'ils réembauchent I'un de leurs retraités avec un contrat
de travail a temps partiel. Une justification a de telles restrictions peut étre d'empécher
que les systémes de retraite soient utilisés pour véhiculer une épargne défiscalisée dont
les prestations peuvent étre percues que la personne soit ou non retraitée. Mais cette
justification ne prend pas en compte l'aspiration d'un grand nombre de travailleurs a un
départ a la retraite progressif et définit la retraite en termes de tout ou rien. Sous réserve
qu'une pension soit prélevée principalement sous la forme d'une rente plutét que sous
celle d'un montant forfaitaire, la formule peut étre envisagée comme un moyen plus
flexible de remplacer la perte de revenu via un retrait partiel ou total ultérieur de la vie
professionnelle plutdt que seulement comme un revenu d'une retraite a taux plein.

Deux pays, la Finlande et la Suéde, sont allés plus loin ces derniéres années, ne se
limitant pas a créer un climat permissif mais accordant des aides pour encourager les
seniors a travailler & temps partiel (encadré 4.5). Toutefois, si ces initiatives peuvent
avoir encouragé certains travailleurs agés a différer leur départ a la retraite, leur
incidence sur l'offre globale de travail, en termes de nombre d'heures travaillées, n'est
pas aussi évidente.
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Encadré 4.5. Les retraites a temps partiel : I'expérience de la Finlande et de la Suede

En Finlande, la retraite a temps partiel est devenue une formule de plus en plus prisée pour passer en
douceur du travail a la retraite. En 2001, 6 % des personnes agées de 56 a 64 ans percevaient une
retraite a temps partiel. La formule permet aux travailleurs de 56 ans et plus de percevoir, par le biais
de leur régime de retraite, 50 % de la perte de revenu due a une réduction de leur temps de travail. Les q)
travailleurs a temps partiel de cette tranche d'age obtiennent également I'acquisition intégrale de leurs e
droits de retraite futurs. Les enquétes montrent que la plupart des personnes percevant ce paiement J
"/}

passent ultérieurement a une retraite intégrale, ce qui prouve que cela contribue a encourager les
travailleurs agés a sortir progressivement de la population active. Toutefois, il n'est pas certain que cet
encouragement augmente effectivement I'offre de travail au lieu de la réduire. Une étude a donné a 9
penser que si ce programme n'avait pas été mis en place, la moitié des bénéficiaires auraient travaillé

a plein temps (Takala, 2003). L'intérét d'un tel systéme pour dissuader les personnes de partir en
retraite anticipée doit donc étre comparé a son impact négatif sur le nombre d'heures travaillées par
des personnes qui auraient de toute fagcon continué a travailler, auquel s'ajoute le codt fiscal. A partir
de 2005, la retraite a temps partiel ne sera possible qu'a partir de 58 ans pour les personnes n'ayant pas
accumulé l'intégralité de leurs droits & pension.

En Suede, les préoccupations relatives a cet impact négatif ont entrainé le remplacement en 2001
d'une pension partielle subventionnée par des conditions plus neutres qui permettent aux personnes
qui souhaitent travailler & temps partiel de le faire sans les subventionner indiment. Les résultats des
enquétes effectuées dans les années 90 ont montré un intérét croissant pour le travail a temps partiel
associé a la liquidation d'une retraite. Pourtant, les recherches montrent que dans les années 90 il n'y a
pas eu de corrélation positive forte entre le nombre des bénéficiaires d'une pension partielle et les taux
d'emploi. La Suéde s'est interrogée sur l'opportunité de primes tres généreuses au travail a temps
partiel, ce qui peut au mieux avoir essentiellement un effet d'aubaine et au pire réduire le nombre
d'heures travaillées globalement. En Suéde, les nouvelles dispositions en matiére de retraite ne
permettent de toucher une pension partielle relativement généreuse que dans le secteur étatisé. Mais,
en outre, les dispositions réformées des retraites accessibles a tous les travailleurs autorisent ces
derniers a liquider une partie de leur retraite de maniére anticipée alors qu'ils travaillent encore. Dans
ce cas, toutefois, aucune aide particuliére de I'Etat n'encourage les personnes & opter pour cette option.
Au contraire, les travailleurs devront eux-mémes mettre en balance l'intérét d'un travail a temps
partiel avec un complément qui peut le rendre financiérement viable, et I'incidence future sur leur
retraite & taux plein de la prise anticipée d'une partie de leur retraite avec une reéduction actuarielle.
Autrement dit, il appartient aux intéressés de prendre une décision économique diment pesée et pas
aux pouvoirs publics d'encourager une option particuliére.

Un certain nombre d'autres pays ont mis en place une série de mesures de départ a la
retraite progressif, principalement sous la forme d'aides versées par le biais d'un systéme
d'assurance aux personnes réduisant leur temps de travail. Toutefois, la plupart de ces
mesures ne sont guere utilisées, du fait essentiellement qu'elles ne générent pas un revenu
suffisamment différent de celui d'une retraite a taux plein pour étre financierement
attractives comparé a la valeur du temps de loisirs perdu. Toutefois, le fait que seule la
colteuse générosité des pensions partielles finlandaises et suédoises ait été suffisamment
attractive pour que celles-ci soient utilisées pour faire la jonction avec la retraite ne
signifie pas qu'il soit justifié de subventionner aussi fortement le travail a temps partiel.
La mise en place de pensions partielles doit plutdt étre associée a des réductions des
incitations a un départ intégral a la retraite, décrites antérieurement dans ce chapitre. En
particulier, pour les personnes n'ayant pas atteint I'age officiel de départ a la retraite, des
pénalités plus fortes pour les personnes prenant une retraite anticipée totale rendront plus
attractive une retraite a temps partiel cumulée avec un travail a temps partiel. Cette
formule peut constituer une solution intermédiaire entre la poursuite a contrecoeur d'une
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activité pour s'assurer une retraite a taux plein et Iegépart intégral du travail a un/égg
auquel la pension est sérieusement réduite. o) ¢>

Ainsi, les formules flexibles, comme les noudelles approches en matiére dgpéﬁsion,
supposent un changement de culture, dans Ie@l les personnes sont conf@t aun
éventail d'options et voient les conséquences financiéres pour elles-mg e l'option
gu'elles choisissent. Dans ce scénario, les perg@ynes optent pour la gz; artielle et le

travail a temps partiel non pas parce que c'est*tre aubaine qu'il ne f as laisser passer i')
car elle rapporte presque autant qu'un travail @ plein temps mai e qu'elles ont pris 3

une décision diment pesée consistant a préle¥er une partie n patrimoine retraite
avant une retraite a taux plein et a le cumuler a¥ge des gai%;é its. 1l y a lieu de penser
qu'un grand nombre de personnes apprécieraientpeette fleibilité, sous réserve que les &
options leur étant proposées leur permettent de Qérer par cette méthode des reven
suffisants pour s’en sortir financierement. Le succés{des retraites partielles dépenql@
donc, in fine, de l'impact qu'elles auront sur les tauxb? remplacement e eur
attractivité par rapport a une retraite a taux plein. Chaque pays GeeréI@@ avec soin

ces incitations comparatives et les prendre en compte s'il veut imaginer des voies flexibles
d'acces a la retraite qui soient bien acceptées tout en restant abordables.

4. Trouver le juste équilibre

Dans le domaine des retraites, il existe de multiples possibilités de réforme et chaque
pays doit donc trouver la solution la plus appropriée compte tenu de sa propre situation et
des arbitrages qu'il entend opeérer pour assurer un niveau de revenu adéquat aux retraités,
rendre le travail suffisamment attrayant et veiller en méme temps a ce que le systeme
reste financiérement supportable. Tot ou tard, cependant, tous les pays devront faire face
a une progression substantielle et inéluctable de la longévité. Et si les individus vivent
plus longtemps, il faudra bien faire en sorte qu'ils travaillent également plus longtemps,
sauf a remettre en cause la générosité et la viabilité des systemes de retraite en vigueur.
Mais pour encourager les travailleurs ages a rester plus longtemps en activité, il faudra
supprimer non seulement tout ce qui peut étre financiérement pénalisant, dans le systéme
de retraite, pour les années de travail supplémentaires, mais aussi les désincitations au
travail que renferment les autres branches du systeme de prélevements et de prestations.
Enfin, I'un des objectifs de la réforme devrait étre de donner aux seniors une plus grande
liberté de choix quant au moment de prendre leur retraite et a la possibilité de le faire
abruptement ou progressivement. Toute mesure qui viserait a favoriser une transition plus
progressive entre le travail et la retraite — surtout si elle suppose des subventions
publiques pour réduire le temps de travail — devra cependant faire I'objet d'une évaluation
rigoureuse au regard de ses effets nets escomptés sur l'offre de travail effective des
travailleurs agés.

VIVRE ET TRAVAILLER PLUS LONGTEMPS - ISBN-92-64-035907 © OCDE 2006



108 - CHAPITRE 4. SUPPRIMER LES DESINCITATIONS AU TRAVAIL ET OFFRIR PLUS DE CHOIX... ‘ t E ~J
e —

1. Cela ne signifie pas une réduction in fine du\niyeau de la pensio nuelle d'un travailleur
mais plutdt une réduction de la valeur nette actlalisée du flux u de prestations sur sa
durée de vie. Pour préserver le patrimoine-retrai@une per@g estant en activité au-dela de
I'age minimum de la retraite, les droits acquis corrgepondant & la projection de leur niveau de {9
pension doivent étre suffisamment élevés pour\g@mpenser une diminution du nombr
escompté d'années de retraite. (/ é

Cule

<

2. Toutefois, plusieurs pays de I'OCDE calculent toujours les ke'stat'pnsgle_ ré?iés&h)base
des gains d'un nombre moindre d'années. C'est le cas de la France (qui ésteftrain de passer a
25 annees), de la Norvege (20 meilleures années), de I'Espagne (15 derniéres annees) et de la
Gréce (cing dernieres années). Tous les autres pays de I'OCDE prennent des périodes de 30 a
40 ans ou les gains moyens sur l'ensemble de la vie active. En Autriche, par exemple, la
réforme des retraites opérée en 2003 a allongé la période servant de base au calcul des
prestations, qui est passée des 15 meilleures années a 40 années. La Finlande est en train de
passer des 10 derniéres années a I'ensemble de la vie active ; il en va de méme pour la Hongrie
et le Portugal.

3. Larémunération moyenne sur toute la vie chutera également si un travailleur prend un emploi
moins bien rémunéré en fin de carriere mais beaucoup moins que dans le cas de calculs sur la
base du dernier salaire.
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Messages clés : La réticence des employeurs a embaucher et garder (E @iﬁs é’ﬂéte en
partie une discrimination liée a I’age. Il y a donc lieu d’engager des campagnes
d’information, d’énoncer des lignes directrices et d’adopter des lois interdisant toute
discrimination liée a I’age. Cependant, il y a aussi d’autres facteurs, plus objectifs, qui
motivent le comportement des employeurs. Il peut s’agir, par exemple, des salaires a
I’ancienneté ou d’une législation stricte en faveur de la protection de I’emploi. Il faudra
prendre en compte tous ces facteurs pour encourager les employeurs a offrir davantage de
possibilités d’emploi aux seniors. Cela nécessitera aussi un changement d’attitude de la
part des syndicats et des seniors eux-mémes.
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S’il est vrai que les seniors ont généralement la poﬁbilité de choisir de partir ou Q)
a la retraite, leurs possibilités de rester en activité gépendent néanmoins en grande parti
des employeurs. Les individus changent en viellissant. Leur capacité d’e er de
longues heures de travail peut s’amoindrir et peuvent souhaiter modifi rtains @
égards leur facon de travailler et le type de travail qu’ils effectuent. M sont, dans
une grande mesure, les employeurs qui déﬁ?nt si les exigences mste peuvent
changer avec le travailleur ou si, comme c’est=S0uvent le cas, elleﬁstent inchangées, i-)
contraignant les plus agés a devoir choisir entrm retraite et un e qu’ils trouvent de 3
moins en moins satisfaisant. Ce sont aussi lesN\employeurs qu%@dent si un travailleur
agé est recruté sur tel ou tel poste. Les obst a I’erg& risquent d’obliger les 0]
seniors a choisir leur nouvel emploi dans une pale[glimité e propositions. (%)

Dans les pays considérés, les responsables pubfics,ont, en gros, adopté deux voi
pour encourager les employeurs & garder et embauSher, des seniors: premiérequént,
comme on le verra dans la section 1, ils se sont attaqueés a Ibﬂiscgimi ation lig age et
aux attitudes négatives des employeurs ; et, deuxiémement, comme ¢ Verra dans la
section 2, ils se sont préoccupés des facteurs objectifs qui peuvent motiver les décisions
d’embauche et de licenciement des employeurs. Au nombre des facteurs objectifs, on
citera le rapport entre la productivité des seniors et leur co(t, et le r6le des regles pour la
protection de I’emploi. La derniere section récapitule un certain nombre d’enseignements
généraux a I’intention des responsables publics et insiste sur la nécessaire coopération
entre les pouvoirs publics, les employeurs et les syndicats.

1. Modifier I’attitude des employeurs

Il'y a, en gros, deux fagons d’essayer de lutter contre la discrimination liée a I’age et
de modifier les attitudes négatives des employeurs a I’égard des seniors. Il y a,
premiérement, une approche volontaire articulée autour de campagnes d’information et de
lignes directrices. Et il y a, deuxiémement, une approche qui passe par des lois interdisant
la discrimination liée a I’age dans I’emploi. Les mesures que les pays ont prises, inspirées
de I’une ou I’autre de ces approches, sont présentées de fagon succincte au tableau 5.1.
Dans les pays considérés, les deux approches ont souvent été associées. Chacune présente
ses avantages et ses faiblesses.

Campagnes d’information et lignes directrices

Plusieurs pays ont engagé de grandes campagnes d’information officielles pour lutter
contre les préjugés concernant I’age dans le milieu de travail. On citera notamment
I’Australie, la Finlande, les Pays-Bas, la Norvége et le Royaume-Uni. Dans certains cas,
des lignes directrices ont été énoncées, a I’intention des employeurs, concernant les
bonnes attitudes et les pratiques exemplaires, et il a aussi été engagé des campagnes
générales de sensibilisation sur la problématique du vieillissement de la population et le
travail. La campagne Age Positive, au Royaume-Uni, est un exemple a signaler (voir
encadré 5.1). On en a un autre exemple important avec les campagnes finlandaises
d’information qui ont été lancées dans le cadre du Programme national finlandais en
faveur des seniors, qui a adopté ce slogan : « L’expérience est une richesse nationale »
(voir encadré 6.5, p. 142).
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Tableau 5.1. Mesures destinées a lutter contr@iscrimination liée & I’4ge /0

Pays Campagnes d'information et lignes directrices ontre |a discrimination liée a I'age et autres ’>
JdiSpositions N

Alemagne Campagne dinformation lancée par la principale Une LDA sera introduite d'ici la fin 2006. La retraite obligatoire
organisation patronale (initiative Pro Age pour sensibiliser  est autorisée aprés 65 ans.
l'opinion et encourager les pratiques exemplaires). ]

Australie Campagnes d'information et lignes directrices émanant des  LDA au niveau fédéral (depuis ﬁ)?ﬂ au niveau des Etats. La
organismes publics et des organisations patronales ﬂ retraite obligatoire n'est générale pas admise. q)
syndicales.

Autriche Site web mis en place a linitiative des organisations LDA depuis 2004. Le départ & la retraite obligatoire est admis ™
patronales et syndicales. une fois atteint l'age d'accés a la pension (65ans pour les i

hommes, 60 ans pour les femmes).

Belgique DA depuis iOO@etraite obligatoire non admise dans w

cteur pri

Canada LDA & la fois au niveau fédéral et au niveau provincial. La retraite
obligatoire est admise sauf dans certaines provinces.

Corée Lignes directrices concemant le maintien dans 'emploi des de LDA.

travailleurs au-dela de I'age obligatoire de la retraite. N W @

Danemark Campagne dinformation lancée par la principale LDA depuis 2004. Retraite obligatoire autorisée a partir de
organisation patronale (initiative Pro Age pour sensibiiser 65 ans ou plus tot s'il y a des justifications objectives.
l'opinion et encourager les pratiques exemplaires).

Espagne Discrimination liée & lage, BortraVatt, interdite par la constitution
de 1978 et l'Article 17 du Code du travail. Retraite obligatoire
autorisée & 65 ans sous certaines conditions.

Etats-Unis Campagne publique de sensibilisation (National Employ  LDA au niveau fédéral (depuis 1967) et au niveau des Etats. La
Older Workers Week) et récompenses décemées retraite obligatoire n'est généralement pas autorisée.
annuellement par 'AARP (une ONG qui représente les
seniors) aux employeurs qui ont l'attitude la plus positive a
I'égard de la main-d'oeuvre agée.

Finlande Campagnes d'Information menées par les pouvoirs publics  Retraite obligatoire autorisée dans le secteur public.
et les organisations patronales et syndicales (dans le cadre
du Programme national en faveur des seniors).

France LDA depuis 2001. Retraite obligatoire autorisée a partir de

65 ans ou plus tot sous certaines conditions.

Irlande Campagnes d'informations lancées par la principale  LDA depuis 1998. Retraite obligatoire autorisée.
organisation patronale (y compris linitiative Pro Age pour
sensibiliser lopinion et encourager les pratiques
exemplaires).

Italie Pas de législation spécifique en dehors de la protection contre la

discrimination qu'instituent la Constitution et le Code du travail.

Japon Lignes directrices concemant les limites d'age dans les Pas de LDA. Les entreprises ne sont pas autorisées a imposer
offres d’emploi et le maintien dans 'emploi des travailleurs  une retraite obligatoire avant 60 ans; la limite sera portée a
ayant entre 60 et 65 ans. 65 ans en 2010.

Luxembourg Campagne publique contre tous les types de discrimination ~ Une LDA sera introduite d'ici la fin 2006.
au travail.

Norvege Campagne d'information encouragée par les pouvoirs LDA introduite en 2004. Les travailleurs ne perdent pas
publics menée par une ONG (National Initiative for Senior  automatiquement leur droit a conserver leur emploi lorsqu'ils
Workers). atteignent l'age officiel de la retraite, fixé a 67 ans, mais les

conventions collectives autorisent les départs a la retraite
obligatoires.

Pays-Bas Un groupe d'action Grey at Work a été mis en place par le  LDA depuis 2004. Retraite obligatoire autorisée a partir de 65
gouvernement pour tenter de modifier les attitudes et les  ans ou plus tot si elle est justifiée par des critéres objectifs (a
pratiqgues des employeurs. Campagnes menées par les partir de fin 2006).
principales organisations patronales et syndicales pour
sensibiliser lopinion et encourager les pratiques
exemplaires (Agenda 2002 et initiative Pro Age, par
exemple).

République LDA depuis 2001. Retraite obligatoire autorisée.

tchéque

Royaume-Uni  Campagne d'information & l'initiative du gouvernement (Age  Une LDA sera introduite d'ici la fin 2006. La retraite obligatoire
Positive) et lignes directrices. Une structure patronale, sera autorisée a partir de 65 ans.

Employers Forum on Age, sefforce de montrer aux
employeurs les avantages d’'une main-d'oeuvre diverse en
termes d'age.

Suede Une LDA sera introduite d'ici la fin 2006. La retraite obligatoire

est autorisée a partir de 67 ans.

Suisse Pas de LDA autre que la protection contre la discrimination liée a

I'age prévue par la Constitution. Retraite obligatoire autorisée.

LDA = Loi contre la discrimination liée a I'age.
ONG = organisation non gouvernementale.
Source : Série de publications de I'OCDE Vieillissement et politiques de I'emploi.
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Encadré 5.1.  Encourager les bonnes pratiques sur le lieu de travail : I’exemple du
Royaume-Uni avec la campagne Age Positive et des lignes directrices dans ce sens

Le gouvernement britannique méne depuis 1999 une campagne d’information connue sous @
I’appellation Age Positive pour lutter contre la discrimination fondée sur I’age et mettre en avant les
avantages de la diversité du point de vue de I’age dans le milieu de travail. Le gouvernement britannique
a aussi diffusé un ensemble de lignes directrices (on a parlé, initialement, d’un Code of Practice on Age Q)
Diversity in Employment) pour aider les employeurs a percevoir les avantages, pour leur entreprise, ~_
d’une main-d’ceuvre diverse du point de vue de I’age, et pour promouvoir les pratiques optimales. J

(/]
)

Campagne Age Positive

La campagne Age Positive vise a montrer les avantages d’une main-d’ceuvre diverse du point de vue
de I’age, tant pour les entreprises que pour les individus. Les employeurs sont encouragés a prendre des
décisions en matiere de recrutement, de formation et de maintien dans I’emploi sans faire de
discrimination en fonction de I’age. On vise aussi a aider les employeurs a se préparer en prévision de la
Iégislation qui, en 2006, interdira toute discrimination liée a I’age dans I’emploi. Pour faire passer le
message, on s’appuie sur des publications, des travaux de recherche, des articles dans la presse, diverses
manifestations et récompenses. Un site web est spécialement dedié a cette campagne. On y trouve divers
renseignements et des liens avec d’autres sources d’information sur les pratiques optimales, en direction
des employeurs, et sur les questions de travail et de pension, en direction des individus. En outre, plus
de 120 «champions », défenseurs d’une vision positive de I’age, ont été identifiés — personnalités,
entreprises, établissements d’enseignement, organismes de recherche et groupes d’intérét. Ces
« champions » servent d’exemple pour les autres employeurs, de par leurs propres pratiques en matiére
d’emploi et en travaillant en partenariat avec I’équipe chargée d’animer la campagne Age Positive.

Diversité au travail du point de vue de I’age — guide pratique a I'intention des entreprises

Le gouvernement britannique a, dans un premier temps, énoncé des lignes directrices en 1999, apres
avoir consulté les principales organisations patronales et syndicales et diverses autres organisations non
gouvernementales représentant les personnes agées. Les lignes directrices couvrent six aspects en
matiére d’emploi :

e Recrutement — recruter sur la base des qualifications et des compétences nécessaires
pour le poste.

e  Sélection — sélectionner les candidats en fonction du mérite, en se focalisant sur les
informations fournies sur les formulaires de candidature en rapport avec les
qualifications et les compétences, et sur la performance lors de I’entretien d’embauche.

e  Promotion — décider des promotions en fonction de la capacité, ou du potentiel avéré,
d’accomplir une tache.

e Formation et développement — encourager tous les salariés a tirer parti des possibilités
de formation.

e  Suppressions de postes — fonder les décisions sur des criteres objectifs liés aux postes
pour s’assurer que les compétences dont I’entreprise a besoin seront préservées.

e  Retraite — veiller a ce que les systémes de retraite s’appliquent équitablement, en tenant
compte aussi bien des besoins individuels que des besoins de I’entreprise.

Chaque section fournit des explications détaillées, ainsi que des indicateurs pour mesurer la
conformité par rapport & ces principes. On donne aussi un certain nombre d’exemples de « pratiques
optimales » pris chez divers employeurs.

Source : OCDE, Vieillissement et politiques de I’emploi : Royaume-Uni, 2004 ; www.agepositive.gov.uk
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Dans plusieurs pays, dont les Pays-Bas (voir enca@é 5.2), il s’est instauré une étfbt
coopération entre les pouvoirs publics, les employeays et les syndicats, pour infléchir Iey)
attitudes a I’égard de I’emploi des seniors et egCourager les bonnes pratiquesy Il est
particulierement important d’associer les e yeurs et les syndicats a ogessus
d'information sur les conséquences du changement démographique en ‘emploi,
étant donné la diversité des seniors et des cgpditions sur le lieu de t I. En fin de
compte, ce sont les employeurs et les travailleé concernés eux- mer& qui sont le mieux
a méme d’adapter leurs pratiques au travail en fonction des mrcon% spécifiques.

U

Encadré 5.2  L'action conjointe des partenaires sociaux et de la société civile aux Pays-Bas

Y
J
v
?

En juin 2001, le gouvernement a mis sur pied un groupe de travail a haut niveau sur les seniors et
I'emploi pour étudier les facteurs de nature a accroitre les taux d'activité dans les classes d'age de 50
ans et plus. Composé de représentants des organisations patronales et syndicales, du secteur privé, des
minorités et des associations de seniors, ainsi que de chercheurs, de responsables politiques et de
personnes des médias, ce groupe a remis son rapport, intitulé And they Worked Happily Ever After, en
décembre 2003. Dans ses conclusions au sujet des employeurs, il préconise la distribution dans les
entreprises d'une liste récapitulative de 25 questions destinées a faire prendre conscience de la question
du vieillissement. Autres suggestions : promouvoir en permanence les meilleures pratiques en matiére
de gestion des ressources humaines (sanctionnées par l'attribution du prix Cum I'Oude) ; encourager
I'établissement de plans de carriére pour les salariés agés de 50 ans et plus en instituant un bilan
obligatoire tous les deux ans avec l'aide de conseillers et de spécialistes de la formation ; vérifier la
conformité des dispositions des conventions collectives relatives a la santé, la formation et la mobilité
avec la nouvelle Iégislation interdisant la discrimination liée a I'age.

Dans le prolongement de ces premiers travaux, le groupe d'action Grey at Work est maintenant
chargé, depuis sa création par le gouvernement en décembre 2004 et pour une période de trois ans, de
promouvoir les changements d'attitude nécessaires pour maintenir plus longtemps en activité les
travailleurs agés. La possibilité, pour ceux qui le souhaiteraient, de continuer a travailler au-dela de
65 ans doit également étre discutée. Cette initiative s'accompagne d'un volet financier, doté d'un budget
de 21 millions d'euros sur trois ans, dont le but est d'inciter les entreprises a se doter de politiques des
ressources humaines compatibles avec le vieillissement. Les subventions sont proposées pour des
projets temporaires visant les salariés agés, qu'il s'agisse de combattre les préjugés dont ils sont
victimes, d'adapter la gestion des ressources humaines a leurs besoins, de leur confier a titre
expérimental de nouvelles taches ou encore d'améliorer leurs perspectives sur le marché du travail.

Législation contre la discrimination liée a I’age

Pendant de nombreuses années, les Etats-Unis ont joué un rdle précurseur, parmi les
pays de I’OCDE, en introduisant une législation spécifique pour interdire la
discrimination liée a I’age (voir encadré 5.3). Cependant, telle n’est plus, aujourd’hui, la
situation, de nombreux pays ayant désormais adopté leur propre législation (tableau 5.1).
Dans les pays de I’UE, cette évolution a en partie été encouragée par la directive de 2000
en faveur de I’égalité de traitement en matiére d’emploi et de travail (2000/78/CE). Les
pays de I’'UE doivent adopter les dispositions législatives, réglementaires et
administratives nécessaires pour se conformer a la directive d’ici 2006 au plus tard (voir
encadré 5.3), mais ils conservent une grande latitude quant a la fagon de transposer la
directive dans le droit national®. Dans certains autres pays comme le Japon et la Corée, on
s’est plutdt fondé sur des lignes directrices que sur des lois interdisant purement et
simplement la discrimination liée a I’age.
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Encadré 5.3.  Législation contre la discrimination liée & I'age aux Etats-Unis
et en Europe

L'Age Discrimination in Employment Act aux Etats-Unis

Cette loi, initialement introduite en 1967, protege les personnes agées de 40 ans et plus contre la
discrimination en matiere d’emploi liée a I’&ge. Elle interdit toute discrimination fondée sur I’4ge dans
les conditions d’emploi ou avantages liés a I’emploi — embauche, licenciement, promotion, mise a
pied, rémunération, prestations, fonctions et formation. La loi s’applique aux employeurs de 20 salariés
ou plus, y compris I’administration au niveau des Etats et au niveau local. Elle s’applique aussi aux
agences de I’emploi et aux organisations syndicales, ainsi qu’a I’administration fédérale.

Cule

La loi interdit généralement d’exprimer des préférences d’age ou de faire figurer des limites ou )
indications d’age dans les descriptions de fonctions ou dans les offres d’emploi. Une description de
fonctions ou une offre d’emploi ne peut spécifier une limite d’age que dans les rares cas ou I’age peut étre
considéré, de bonne foi, comme une exigence du poste, nécessaire au bon accomplissement des taches.

La loi initialement adoptée a été modifiée en 1978 : la limite supérieure définissant la catégorie de
salariés protégée a été portée a 70 ans, ce qui élimine I’idée de retraite obligatoire pour la plupart des
travailleurs avant cet &ge. La loi a de nouveau été modifiée en 1986: elle interdit, de fait, la notion de
retraite obligatoire dans la plupart des emplois en éliminant toute limite d’age supérieure.

La Directive de I’Union européenne en faveur de I’égalité de traitement en matiére d’emploi
et travail (2000/78/CE)

Avant la fin de 2006, tous les pays de I’UE devront s’étre dotés d’une législation interdisant toute
discrimination liée a I’age, conformément a la directive européenne de 2000 en faveur de I’égalité de
traitement en matiére d’emploi et de travail. La directive vise a interdire la discrimination, a la fois
directe et indirecte, et elle ne couvre pas seulement la discrimination liée a I’age mais aussi la
discrimination liée a la religion, aux convictions, au handicap et a I’orientation sexuelle. Il est stipulé
dans la directive qu’« une discrimination indirecte se produit lorsqu’une disposition, un critere ou une
pratique apparemment neutre est susceptible d’entrainer un désavantage particulier pour des personnes
d’une religion ou de convictions, d’un handicap, d’un age ou d’une orientation sexuelle donnés, par
rapport & d’autres personnes ». A la différence de la loi en vigueur aux Etats-Unis, la directive
européenne interdit la discrimination a tout age.

La législation contre la discrimination liée a I’age n’est pas la panacée qui permettrait
d’empécher toute forme de discrimination liée a I’age. L’expérience des Etats-Unis tend &
indiquer que, si une Iégislation permet de mettre fin aux pratiques discriminatoires les
plus manifestes consistant, par exemple, a faire figurer un age limite dans les offres
d’emploi, elle ne saurait éradiquer totalement la discrimination liée a I’age. Par ailleurs,
ce type de législation constitue aussi une forme de législation sur la protection de
I’emploi et elle peut donc avoir des effets analogues sur I’emploi. D’un c6té, dans la
mesure ou la législation contre la discrimination liée a I’age éléve le codt effectif du
licenciement des seniors, les employeurs étant tenus de s’y conformer, elle peut
encourager le maintien dans I’emploi des plus agés. Mais, d’un autre cbté, ce type de
Iégislation peut dissuader les employeurs d’embaucher des seniors, d’autant que la
discrimination est sans doute plus difficile a établir en matiére d’embauche qu’en matiere
de licenciement. Ces effets peuvent étre d’autant plus importants aux Etats-Unis que,
dans ce pays, la législation fait référence aux travailleurs agés de 40 ans et plus, ce qui
peut induire des effets de substitution/déplacement entre travailleurs agés et travailleurs
jeunes. Les données empiriques les plus récentes concernant I’impact de la Iégislation
contre la discrimination liée a I’age, aux Etats-Unis, sur I’emploi des seniors tendent a
montrer que les deux facteurs jouent, mais que I’impact positif du c6té du maintien dans
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I’emploi est statistiguement plus significatif et plus @ue I’impact négatif du c()té/(@
embauches (Adams, 2004). o ¢>

A propos de la législation, se pose aussi la qéestion de savoir si la mise ﬁtraite
d’office doit étre autorisée ou doit étre pureme@t simplement interdite. M? nsles @
pays ou une législation contre la discrimination est en place, les mises a | te d’office
sont généralement autorisées a I’age officiel d’gdyerture des droits a pensiea? ou plus tot si
elle sont prévues dans les conventions collectives=ou justifiées par des%éres objectifs.

0
—
Il y a des arguments pour et contre les mis&s)i la retraite d;@ Dans les pays ou la o
mise a la retraite d’office est encore autoriséeﬁ employgu sont souvent montrés [0/]
favorables a cet état de fait mais, dans certains cas, les icats eux aussi y ont été 2
favorables, craignant que la suppression de cett€ disposition ne donne le signal d’un
mouvement plus genéral de relevement de I’Age d’ouverture des droits & une pensmn (/]

retraite. En principe, la mise a la retraite d’office devra e interdite, car eIIe reprégente
une pratique discriminatoire fondée sur I’age qui peut empécfer gcert éﬁl s de
continuer de travailler s’ils le souhaitent. Mais, dans la pratique, la- stlon est plus

complexe en raison des interactions entre la retraite obligatoire et d’autres régles, en
matiére de protection de I’emploi, par exemple. Aux Etats-Unis, I’abolition de la retraite
obligatoire a apparemment eu un effet favorable sur le maintien dans I’emploi des
seniors®. Cependant, on se trouve 14 dans le contexte de régles de protection de I’emploi
relativement légéres, ce qui peut rendre, pour les employeurs, le licenciement de
travailleurs agés beaucoup plus facile que dans d’autres pays ou la protection de I’emploi
est beaucoup plus stricte et ou, en I’absence de retraite obligatoire, il peut étre difficile,
pour les employeurs, de licencier des travailleurs agés qui ne sont plus suffisamment
performants. Le mieux, en ce cas, n’est peut-étre pas de maintenir la notion de retraite
obligatoire mais de se demander si les regles mémes de protection de I’emploi ne sont pas
trop rigides en ce qui concerne I’emploi des seniors (voir ci-dessous). Dans certains pays
comme I’Autriche, le Japon, la Corée et I’Espagne, ou I’ancienneté continue de jouer un
grand réle dans la fixation des salaires, un ajustement plus important encore sera peut-étre
nécessaire. Avant que la mise a la retraite d’office par I’employeur puisse étre interdite, il
faudra peut-étre que les salaires des travailleurs s’alignent plus étroitement sur leur
productivité a tout age et que des procédures d’évaluation des performances adéquates
soient mises en place, car les entreprises se trouveront plus démunies pour obtenir que les
travailleurs agés dont le salaire excede la production quittent I’entreprise a un age
déterminé (voir ci-dessous).

Savoir dans quelle mesure il convient d’interdire les formes de discrimination
indirectes est un autre aspect difficile. Par exemple, les pratiques en matiére d’emploi
fondées sur I’ancienneté dans I’entreprise pourraient étre jugées discriminatoires, les plus
agés étant plus susceptibles que les jeunes d’avoir une longue ancienneté, en moyenne.
Dans le méme temps, alors que la législation vise a interdire la discrimination aussi bien a
I’embauche qu’au licenciement, la plupart des plaintes déposées dans le contexte de la
législation contre la discrimination liée & 1’Age aux Etats-Unis concernent des cas de
licenciement®. Il est fondamentalement plus difficile d’apporter la preuve d’une
discrimination a I’embauche que d’une discrimination en cas de licenciement, et c’est
sans doute plus difficile encore si on ne peut pas invoquer des éléments indirects en
montrant qu’en dépit d’une apparente neutralité la politique d’une entreprise en matiere
d’emploi fait apparaitre des disparités dans les embauches en fonction de I’age. La
législation en vigueur aux Etats-Unis n’exclut pas expressément la discrimination
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indirecte alors que la directive européenne interdit e@ssement la discrimination aﬁ@
bien directe qu’indirecte liée a I’age. o ¢>

La législation contre la discrimination liée a I’ége ne doit pas étre considéréajse}¢ment
car les lois interdisant la discrimination pour (mtres motifs ont aussi un i ur les
possibilités d’emploi qui s’offrent aux seniors. Par exemple, la fréqu handicap
augmente avec I’age, de sorte que la Iégislatiomerdisant la discrimi$ otivée par le

handicap aura aussi des conséquences pour u tit nombre, non négligeable, de seniors. i')
C’est de nouveau aux Etats-Unis qu’ont ét§ rgalisés les trav. s plus importants 3
concernant I’effet sur I’emploi de la Ieglslatlon ontre la dISCI’I@ on dans ce domaine,

apres qu’a été introduite la loi interdisant I iscrimi ndée sur le handicap )
(Americans with Disabilities Act ou ADA), en 199 x Etats-Unis, la loi sur le handicap &)
non seulement interdit la discrimination contre personnes handicapées en matle
d’embauche, de licenciement, de promotion et de salaire_gnais oblige aussi les emp (ﬁ

de faire des efforts raisonnables pour accueillir leurs salalps handicapés. Tou u;

données empiriques sont ambigués quant a I’effet de la loi s IeLta@ (Cemplm des
personnes handicapées, les résultats dépendant de la fagon dont cette catégorie de
travailleurs est identifiée (Kruse et Schur, 2003).

Persuasion ou contrainte

D’un coté, la législation contre la discrimination liée a I’age peut constituer un
message clair indiquant que ce type de discrimination ne saurait étre tolérée, mais elle
peut étre moins efficace si elle ne va pas de pair avec des campagnes d’information et des
lignes directrices destinées a aider les employeurs a appliquer des pratiques optimales en
matiére d’emploi du point de vue de la diversité des ages et a sensibiliser les seniors
eux-mémes & leurs droits dans ce domaine. D’un autre c6té, les campagnes d’information
et lignes directrices peuvent aussi ne pas étre trés efficaces, a elles seules, pour modifier
le comportement des employeurs si elles ne s’appuient pas sur des sanctions en cas de
discrimination a I’encontre des travailleurs au motif de I’4ge. Le mieux est sans doute de
combiner les deux approches. Dans le méme temps, sans doute convient-il d’avoir une
vision plus large de la problématique de I’dge au travail et de I’envisager dans la
perspective, plus vaste, de la diversité des &ges. La société civile a aussi beaucoup
contribué, dans plusieurs pays, a sensibiliser I’opinion a la problématique du
vieillissement et de I’activité.

Mettre I’accent sur la diversité des ages

S’il faut combattre la discrimination liée a I’age, il faut considérer que ce n’est qu’un
élément d’une stratégie plus vaste consistant a montrer les avantages d’une main-d’ceuvre
diverse du point de vue de I’age et a encourager les employeurs a adopter des pratiques en
matiére d’emploi qui conviennent aussi bien aux jeunes qu’aux plus agés. De nombreuses
études tendent & montrer que les travailleurs agés et les plus jeunes ont, les uns et les
autres, leurs forces et leurs faiblesses — trés clairement, ce qui fait la force des seniors,
c’est avant tout leur maturité et leur expérience, tandis que les travailleurs jeunes ont sans
doute, pour leur part, des qualifications plus actuelles et sont sans doute mieux a méme
d’effectuer des taches physiquement pénibles ou stressantes. Ces différences peuvent
générer des externalités positives dans la main-d’ceuvre entre travailleurs de différentes
générations. Les seniors peuvent faire profiter les plus jeunes de leur expérience tandis
gue les plus jeunes peuvent partager avec leurs ainés leur connaissance des nouvelles
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techniques de production et des nouvelles faqons&é travailler, ce qui contribL{e@
améliorer la productivité des uns et des autres. Celasmget en lumiére les avantages qu’il y az)
a attendre de la diversité des ages au travail. Pagdilleurs, a mesure que les travailleurs
avancent en age, leurs besoins et leurs responsmltes familiales évoluent. Ce %t pas
seulement les plus agés qui peuvent avoir “t€s besoins particuliers nant les
modalités et le rythme du travail ; les jeunes, eux aussi, peuvent av urs besoins
spécifiques, liés a la difficulté de concilier re@mabilités professiorfsglles et obligations ()
familiales, ou peuvent avoir besoin d’un mentor, sous une forme 0 us une autre. En -
mettant I’accent sur la diversité des ages pl‘w}t que S|mpl sur les besoins des J
seniors, on réduit aussi le risque de faire appara les trav agés comme un groupe (7
marqué par un stigmate ou de renforcer I’ |dee sse s%aquelle ils seraient moins %)
productifs et auraient besoin d’une protection part iere. La campagne Age Positive qui
a été lancée au Royaume-Uni s’inspire de cette approchg (voir encadré 5.1, p. 112). (@

Le rble de la société civile I)' C. (‘\)
Le

Dans nombre des pays considérés, les organisations non gouvernementales (ONG)
ont joué un role de plus en plus actif auprés des pouvoirs publics et des employeurs pour
les amener a lever les obstacles a I’emploi des seniors, s’attachant par ailleurs a
comprendre quelles sont les raisons pour lesquelles ces obstacles existent et quelles
peuvent étre les solutions. Dans quelques pays, les ONG sont devenues un partenaire
incontournable pour les pouvoirs publics, pour la mise en ceuvre de leur stratégie visant a
encourager les seniors a se maintenir plus longtemps en activité. L’organisation la plus
importante dans ce domaine, de par le nombre de ses adhérents, est I’AARP qui a
initialement été créée pour représenter les Américains a la retraite mais qui représente
aujourd’hui les intéréts de tous les Américains agés de 50 ans et plus, qu’ils continuent de
travailler ou qu’ils soient a la retraite. L’AARP a joué un role trés important de
sensibilisation & la problématique du vieillissement et d’encouragement aupres des
employeurs en décernant annuellement des récompenses a ceux qui ont les meilleures
pratiques en matiére d’emploi qui accompagnent le vieillissement. Des organisations de
méme type, représentant les seniors, existent dans la plupart des autres pays considérés, et
une structure, la Plate-forme AGE, a été mise en place pour représenter ces organisations
au niveau de I’Union européenne. La plupart de ces organisations défendent, de fagon
générale, les intéréts des seniors, qu’il s’agisse d’emploi, de pension, de logement, de
soins et services de longue durée ou de santé. Cependant, dans plusieurs pays, il existe
des ONG qui se polarisent plus étroitement sur la problématique de I’emploi des seniors.
Par exemple, au Royaume-Uni, il a été créé un réseau pour I’emploi et la formation des
personnes du troisiéme age (Third Age Employment Network ou TAEN) dont I’objectif
est de promouvoir de meilleurs opportunités d’emploi et de formation pour les plus agés
et, chose tout a fait unique parmi les pays considéres, les employeurs ont lancé un forum,
I’Employers Forum on Age, pour sensibiliser I’opinion a la question du vieillissement
(OCDE, 2004d). Aux Pays-Bas, plusieurs ONG s’efforcent de promouvoir la
participation des seniors a la vie active — on peut citer des initiatives comme Age Proof
ou Netherlands Platform for Older People in Europe (NPOE) (OCDE, 2005a).

2. S’attaquer aux facteurs objectifs qui réduisent la demande

Au chapitre 3, I’idée a été avancée que I’un des facteurs qui peuvent dissuader les
employeurs d’embaucher ou de garder des seniors, c’est simplement que ces derniers
coltent trop cher par rapport a leur productivité. Dans ce contexte, les pays ont pris

VIVRE ET TRAVAILLER PLUS LONGTEMPS - ISBN-92-64-035907 © OCDE 2006



118 — CHAPTER 5. MODIFIER L’ATTITUDE DES EMPLOYEURS ET LES PRATIQUES EN MATIEFﬁE‘D’EMP‘(t E ~J
~y &,
/
diverses mesures, qu’il s’agisse de subventions iales ou de modifications c@
pratiques de fixation des salaires. o /)

{
Aligner les coQts sur la productivité m (\\ PY

Rares sont les pays ou les salaires augmentent fortement ave@ge qui ont
directement essayé de modifier les pratiques célxatlon des salaires 8lans Te secteur privé ()]
pour encourager la demande de main-d’ceuvre agée. La Corée con&e une exception: ==
les pouvoirs publics y encouragent les emplos}qﬁs et les synciiéfs@ adopter un systeme )
de « pic salarial » dans lequel il y aura flexibilité\a la bais alaires des travailleurs ]
au-dela d’un certain age en échange d’une pl rande rit¢ d’emploi. Cependant,

dans d’autres pays, diverses mesures ont eu des s indirects sur la structure salariale 9

au fil du temps. En Suede, par exemple, la fixation deg salaires dans le secteur public@,
évolué au fil du temps d’un systéme fondé sur I’aénlbv té a un systeme p\sﬁﬁnt
davantage en compte les qualifications et la performance in |dLgIIe

Plut6t que de tenter d’agir sur les pratiques de fixation des salalres de nombreux pays
ont introduit diverses formes de subventions salariales (voir tableau 5.2) qui, en fin de
compte, visent a aligner plus étroitement le colt de la main-d’ceuvre agée sur sa
productivité. Dans certains pays, il s’est agi d’une mesure de subvention salariale spéciale
ciblée sur les plus ages ou de mesures visant des publics divers dont, éventuellement, les
seniors (qui, souvent, bénéficient de conditions d’éligibilité particuliéres ou plus
généreuses). Dans d’autres pays, la mesure a pris la forme d’une réduction des cotisations
de sécurité sociale a la charge de I’employeur.

Les programmes de création d’emplois dans le secteur public ont aussi été une source
importante d’emplois pour les seniors en Corée et aux Etats-Unis. En Corée, les autorités
ont eu recours a de vastes programmes d’intérét public, aprés la crise financiére de 1997,
pour offrir un emploi & un grand nombre de seniors (OCDE, 2000). Aux Etats-Unis, le
Senior Community Service Employment Program (SCSEP) permet de placer les
personnes titulaires de faibles revenus agées de 55 ans et plus (priorité étant donnée aux
personnes de 65 ans et plus) sur des emplois & temps partiel subventionnés d’intérét local,
mais I’objectif est de placer 35 % des participants sur des emplois non subventionnés.

Cependant, les systéemes de subventions salariales et de création d’emplois
essentiellement axés sur les seniors soulévent un certain nombre de problémes du point de
vue de leur efficacité. Premiérement, ils peuvent engendrer d’importants effets d’aubaine
(en ce sens qu’une grande partie des travailleurs donnant lieu au versement d’une
subvention auraient été embauchés de toute facon) et effets de substitution/déplacement
(le fait de subventionner I’emploi de certaines catégories de travailleurs engendre une
perte d’emploi ou de débouchés pour d’autres catégories de travailleurs non concernées
par la mesure). Comme on I’a souligné au chapitre 2, les seniors constituent un groupe
extrémement divers. Par conséquent, les mesures de subvention qui ne prennent en
compte que I’age, comme c’est le cas pour certains dispositifs en Autriche et en Corée,
risquent d’étre des dispositifs trop sommaires qui auront sans doute un effet net sur
I’emploi limité pour un co(t non négligeable. Deuxiémement, les subventions en faveur
des seniors en tant que tels risquent d’entrainer une stigmatisation et de renforcer les
attitudes négatives des employeurs a I’égard de ce groupe. Une subvention salariale
accordée uniguement en fonction d’un critere d’age risque donc de ne pas étre une
mesure trés efficace, a la différence d’une subvention ciblée plus étroitement sur les
seniors en chémage de longue durée ou a faible revenu.
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Tableau 5.2. Subventions salariales incitant a embauc@u maintenir au travail des seﬁ@

Pays Description de la mesure O 6

Allemagne Une aide a I'insertion (Eingliederungszuschiisse) est accordée aux employeurs qui embauchent des travailleurs &gés de 50 ans
et plus qui sont restés au chémage pendant au moins 6 mois. L'aide représente 50 % du salaire au maximum pendant une
période pouvant aller jusqu'a 3 ans.

Autriche Les employeurs sont exonérés a titre permanent des cotisations d'assurance chdmage (3.25 %du 3plaire) en cas d'embauche
de travailleurs agés de 50 ans et plus. Cette exonératimnstitue le premier volet dLiE Sys de bonus-malus en vert

duquel les employeurs doivent acquitter une pénalité en e licenciement de travailleur, lus de 50 ans. —_—
Les cotisations de sécurité sociale a la charge de I'employew sont aussi réduites poyt I'8asemble des seniors (58 ans et plu
pour les hommes et 56 ans et plus pour les femmes) w une proportion alIan@u’é 12.7 % du salaire brut pour |
travailleurs agés de 60 ans et plus.

D'autres mesures de subventions salariales allant jusqu’:\)&)% du s et pour des périodes allant jusqu'a deux gJ
existent aussi pour certaines catégories de demandeurs d’emplg’;ﬁgés, ou%res catégories. O

Belgique Les employeurs qui embauchent des demandeurs d’emploi agés de 50 ans ou plus, qui sont restés au chdmage pendant au
moins six mois, peuvent bénéficier d'une réduction de 50 % des cotisations de sécurité sociale la premiére année suivant le
recrutement, aprées quoi ils peuvent bénéficier d’une réduction de 25 % sans limite de durée.

Corée Subvention destinée & promouvoir l'emploi d'un grand nombre de travailleurJaiés. Pour quiune entrepi e@beé‘ bénéficier de
cette subvention, la proportion de travailleurs agés de 55 ans et plus dans son effectif (&rs t;iL\l/_aill@a ps partiel) doit excéder
un certain niveau (anciennement 6 %), tel que déterminé par le Ministére du travail en fonction du type d'activité. La subvention, en
2004, était de 150 000 wons par trimestre (environ 2.4 % du salaire moyen par mois). Elle est versée pour chaque travailleur agé

au-dela du quota, dés lors qu'il a travaillé plus d'un an dans I'entreprise. Elle peut étre versée pendant 5 ans.

Subvention destinée a promouvoir I'embauche de travailleurs agés. Pour pouvoir bénéficier de cette subvention, I'entreprise doit
embaucher un chdémeur agé (50 ans et plus) inscrit comme demandeur d’emploi auprés du service public de 'emploi depuis au
moins trois mois. L'entreprise ne doit procéder a aucun licenciement pour raison économique durant les trois mois précédant et
les six mois suivant sa demande de subvention. La subvention, en 2004, était de 300 000 wons par mois (environ 14 % du
salaire moyen). Elle est versée pendant six mois (un an pour les petites et moyennes entreprises du secteur manufacturier).

Subvention destinée a promouvoir le retour a I'emploi des travailleurs agés. Peuvent bénéficier de cette subvention les
entreprises qui continuent d’employer ou embauchent des travailleurs & la retraite. L'age de la retraite doit étre fixé au-dessus
de 57 ans et les travailleurs donnant lieu au versement de la subvention doivent avoir travaillé plus de 18 mois avant la retraite.
La subvention, en 2004, était de 300 000 wons par mois (environ 14 % du salaire moyen). Elle est versée pendant six mois (un
an pour les petites et moyennes entreprises du secteur manufacturier).

Subvention pour 'emploi de travailleurs dans la force de I'age et de travailleurs &gés aprés qu'ils ont achevé une formation. Pour
pouvoir bénéficier de cette subvention, I'entreprise doit embaucher un chémeur de 40 ans ou plus ayant achevé une formation de
retour & I'emploi a lintention des chdmeurs ou un autre type de formation défini par le Ministére du travail. L'employeur ne doit
procéder & aucun licenciement pour motif économique durant les trois mois précédant ou les six mois suivant la demande de
subvention. La subvention ne peut étre accordée qu'aux entreprises comptant au maximum 500 salariés. En 2004, elle était de
600 000 wons par mois durant les trois premiers mois, de 400 000 wons durant les trois mois suivants et de 200 000 wons durant
les six derniers mois (soit environ 28 %, 19 % et 9 %, respectivement, du salaire moyen).

Danemark En vertu du dispositif Service Jobs Scheme, les communes qui embauchent des personnes de plus de 48 ans qui sont restées au
chdmage pendant au moins 18 mois bénéficient d'une subvention salariale, sans limite de durée, de 100 000 couronnes par an

Espagne Des mesures de réduction des cotisations de sécurité sociale ont été introduites pour les entreprises qui embauchent des
seniors sans emploi : pour les 45-54 ans, 50 % la premiére année et 45 % pendant la durée restante du contrat pour les
hommes et 60 % et 55 % respectivement pour les femmes ; pour les 55-64 ans, 55 % et 50 % respectivement pour les hommes
et 65 % et 60 % respectivement pour les femmes. Les entreprises qui emploient des salariés de 60 ans et plus justifiant d'au
moins 5 ans d'ancienneté bénéficient également de cotisations de sécurité sociale réduites.

Finlande Les entreprises privées et les communes peuvent bénéficier de subventions pendant 6 mais si elles emploient des personnes
agées de 55 a 59 ans récemment entrées dans le chdmage.
France Les employeurs qui embauchent un chémeur de 50 ans ou plus (outre d'autres catégories) peuvent bénéficier du contrat Initiative

Emploi. La mesure consiste en une exonération des cotisations patronales de sécurité sociale sur le salaire minimum, ce qui
représente environ 40 % du salaire minimum brut. L'exonération dure 24 mois en cas de contrat permanent et est définitive pour les
personnes agées de 50 a 64 ans handicapées ou au chdmage ou bénéficiaires de I'aide sociale depuis plus d'un an.

Italie Les employeurs qui embauchent des seniors sont exonérés des cotisations d'assurance sociale pendant un an.

Japon Une subvention peut étre accordée aux employeurs qui ou bien conservent des effectifs &gés ou bien embauchent des seniors.
La subvention, en cas de maintien en emploi d'effectifs agés, s'échelonne entre 250 000 et 500 000 yen. Les employeurs qui
relevent I'age de mise a la retraite d'office ou qui instaurent un systéme de continuité d'emploi peuvent bénéficier de
subventions allant de 500 000 de yen & 3 millions de yen sur une période pouvant aller jusqu'a cing ans. Les employeurs qui
emploient plus de 15 % de personnes agées de 60 a 64 dans leur effectif total peuvent bénéficier d'une aide de 15 000 yen par
mois. Dans les petites et moyennes entreprises, les effectifs de personnes de 60 a 64 ans, au-dela du seuil de 15 %, peuvent
donner lieu a une aide de 20 000 yen pendant une période pouvant aller jusqu’a cing ans.
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Tableau 5.2. Subventions salariales incitant & em baucher&&’naintenir en place des senior{@ite)

Pays Description de la mesure O l)

Luxembourg  Des incitations financiéres sont accordées aux employeurs pour embaucher des chémeurs de plus de 50 ans.

Norvége Les cotisations de sécurité sociale & la charge de I'empldy€gt sont réduites pour tous les travailleu@ég dé 62 ans et plE,
dans la proportion de 4 points de pourcentage (autrement dit elles sont ramenées de 12.8 % a878%)

Pays-Bas Depuis le 1er janvier 2004, les employeurs sont dispensésAde payer la part fixe de la cotisation au régime d'invalidité pour tous )
leurs salariés existants de 55 ans et plus et pour tous les nouveaux embauchés de 50 ans et plus. Pour bénéficier de cette ,
exonération, la condition a remplir pour I'employeur est que I'employé n'ait pas été embauché dans les six mois suivant la fin
d'un précédent contrat de travail avec I'entreprise.

Suéde Le dispositif des subventions spéciales en faveur de 'emp nsiste en ub¥ehtion pour les employeurs qui embauch&é¢
des personnes de 57 ans et plus au chdmage depuis au mgigs deux a subvention est versée pendant 24 mo'@l?au
maximum et couvre jusqu'a 75 % du salaire dans la limite d’fond (en gros, la moitié du salaire moyen d'un travailledr &
plein temps). En 2001, 1 900 personnes environ seulement ont Bte concernées par ce dispositif. @

y3 J
Source : Série de publications de 'OCDE Vieillissement et politiques de I'empldf. (‘\)‘
Les deux volets de I’équation productivité/codt des seniors °* | e C

Réformer les pratiques de fixation des salaires de maniére a mieux refléter la performance
individuelle et accorder des subventions salariales et des aides a I’emploi sont deux stratégies
qui contribuent a abaisser le colt de la main-d’ceuvre &gée. Cependant, pour qu’il y ait une
meilleure corrélation entre la productivité des seniors et leur codt, on peut aussi chercher a
élever leur productivité effective en les aidant a acquérir de nouvelles qualifications et a
réactualiser leurs compétences anciennes. Cet aspect est examiné au chapitre suivant, en
méme temps que diverses mesures destinées a améliorer I’employabilité des seniors.

Protéger les seniors

Dans nombre des pays considérés, les seniors sont déja mieux protégés que les plus
jeunes par la législation pour la protection de I’emploi du fait des dispositions liees a
I’ancienneté. Par exemple, les travailleurs qui ont beaucoup d’ancienneté (et qui ont donc
toutes chances d’étre agés) bénéficient souvent d’un délai de préavis plus long en cas de
licenciement, ainsi que d’indemnités de licenciement plus généreuses®. Parfois, par exemple
en Autriche et en Norvége, ces dispositions sont directement liées a I’age. En Suéde, on
applique le principe du dernier entré-premier sorti ; cela signifie que les seniors, qui justifient
d’une plus grande ancienneté que les plus jeunes, sont mieux protégés en cas de licenciement.

Les conséquences d’une perte d’emploi sont aussi, dans plusieurs pays européens,
quelque peu adoucies pour les plus agés dans la mesure ou ceux-ci bénéficient d’allocations
de chémage plus généreuses que les plus jeunes ou ont acces a des systémes de préretraite.

En dépit de cette protection accrue, on a pu craindre, dans plusieurs des pays considéreés,
que les seniors ne supportent I’essentiel des licenciements en cas de restructuration dans une
entreprise ou de faillite. En outre, c’est pour eux qu’il est le plus difficile de retrouver du
travail. Les données présentées au chapitre 2 tendent aussi a indiquer que si les travailleurs
agés sont un peu moins susceptibles que les plus jeunes de perdre leur emploi, ils ont aussi
plus de difficultés a retrouver un emploi s’ils perdent leur emploi et ils subissent alors une
perte de revenu plus importante. Cet état de fait a amené certains gouvernements a imposer
des contraintes particuliéres aux entreprises qui licencient des seniors, en leur imposant de
payer une taxe ou des cotisations de sécurité sociale majorées (Autriche, Finlande, France et
Espagne, par exemple) ou en leur faisant supporter tout ou partie du colt de services
d’outplacement destinés a aider les travailleurs a retrouver un emploi (Belgique et Corée, par
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exemple). Cependant, une mesure qui renchérit le colt @ctif de licenciement des plus
peut aussi entrainer une baisse du taux d’embauchtlem?cette catégorie de travailleurs, faisantz)
qu’il devient plus difficile pour les demandeurs d’ergpfoi agés de trouver du travail.ﬁ

Il n’a pas été réalisé beaucoup d’évaluationm I’efficacité de ces mesure@r e qui
est de protéger I’emploi des seniors. L’une des rares mesures qui ait fait I’ e plusieurs
études est la contribution Delalande, en Franceﬂi vise les Iicenciem%ts ravailleurs de

plus de 50 ans (voir encadré 5.4). Les résultats es études sont géné ent concordants, i')
montrant que si la contribution Delalande n’a\algaaremment pas ement contribué a 3
réduire les licenciements de travailleurs agés, elf€ a en revanc un impact négatif sur
I’embauche de cette catégorie de travailleurs, jusgusa la réf e 1992 qui a exonéré les )
employeurs du paiement de la contribution en cas (@cencie ent d’un travailleur qui avait ¢)
déja 50 ans ou plus lorsqu’il a été embauché.

Par conséquent, la dynamique possible des interveﬁtfo S _gouvernementales d% re
prise en compte en ce qui concerne I'impact sur les flux sur l"marghé gu tr a@ﬂe gains
nets en résultant en termes d’emploi pour les seniors. Plus généralentent,Yes mesures qui
visent @ amener les employeurs a internaliser le colt des pertes d’emploi ne devraient pas
étre fondées sur le seul critere d’age car elles risquent non seulement d’amenuiser les
perspectives d’emploi des groupes mémes qu’elles cherchent a protéger mais peuvent aussi
entrainer des effets de substitution qui nuiront aux perspectives d’emploi d’autres catégories
de travailleurs également.

3. Encourager les employeurs a aider les seniors

Les employeurs représentent une partie du probléme de I’emploi des seniors en ceci
gu’ils ont une attitude négative a leur égard et ont recours aux préretraites et a la mise a la
retraite d’office bien avant I’age officiel de la retraite. Cependant, ils sont aussi un élément
trés important de la solution. Des campagnes d’information bien articulées, impliquant la
participation des employeurs, tant au stade de la conception qu’au stade de la mise en ceuvre,
associées a des législations adéquates interdisant la discrimination liée a I’age, peuvent
contribuer a modifier I’attitude des employeurs et a les rendre plus enclins a employer des
seniors. Cependant, cela ne saurait suffire, car il y a aussi un certain nombre de facteurs
objectifs auxquels il faut s’attaquer. Premiérement, il faut que le colt de la main-d’ceuvre
ageée soit davantage en rapport avec sa productivité. Les salaires a I’ancienneté peuvent étre
un élément négatif a cet égard, alors que des mesures bien ciblées de subvention a I’emploi
permettront de mieux aligner le colt de la main-d’ceuvre agée sur sa productivité, surtout
s’agissant de travailleurs peu qualifiés. Deuxiemement, il faut trouver le juste équilibre entre
deux préoccupations, protéger I’emploi des seniors et améliorer leur mobilité dans I’emploi,
gu’il s’agisse d’augmenter les taux d’embauche des demandeurs d’emploi agés ou les
changements d’emploi des plus &gés.

Cependant, les mesures gouvernementales ne peuvent avoir qu’un impact limité sur les
pratiques des employeurs car, dans une économie de marché, elles ne peuvent contraindre
directement les employeurs a embaucher ou a garder des seniors. Il faut plut6t s’appuyer sur
des leviers plus indirects pour encourager les employeurs a agir dans ce sens. Certains des
obstacles a I’embauche et au maintien dans I’emploi des seniors — salaires a I’ancienneté, age
obligatoire de la retraite, 4ge a la mise a la retraite d’office — ayant été mis en place par des
conventions collectives, il importe aussi de rechercher I'implication active et la coopération a
la fois des employeurs et des syndicats pour les amener a adopter des pratiques en matiere
d’emploi plus cohérentes avec le vieillissement.
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Encadré 5.4. Pénalités pour les employeurs en cas de licenciement de travailleurs agés :
I’expérience francaise

La contribution Delalande

Pour tout licenciement de travailleurs agés de 50 ans ou plus (a I’exclusion d’une fin de contrat
temporaire) qui donne lieu a une demande d’allocations chémage, les employeurs sont tenus d’acquitter une
taxe, la contribution Delalande, dont le produit sert au financement de I’assurance chdmage (UNEDIC).
Cela doit permettre de compenser le fait qu’en moyenne les seniors percoivent des allocations chémage
pendant plus longtemps que les travailleurs plus jeunes. Le montant de la contribution est modulé en
fonction de I’age auquel le licenciement intervient. Depuis 1999, le montant de la contribution a doublé pour
les entreprises de plus de 50 salariés. En 2005, la contribution représentait au maximum 12 mois de salaire
pour un travailleur ayant 56-57 ans, dans les entreprises de 50 salariés ou plus, et 6 mois de salaire dans les ?
entreprises plus petites. Behaghel et al. (2004) estiment que, pour ce groupe d’age, c’est prés du double du
montant que les entreprises doivent payer, en moyenne, en indemnités de licenciement.

Cule

Cette taxe a été introduite en 1987 et couvrait initialement les travailleurs de 55 ans et plus. Depuis
juillet 1992, elle couvre les licenciements de travailleurs agés de 50 ans et plus, a I’exception de ceux qui
avaient déja 50 ans lorsqu’ils ont été embauchés et qui sont restés inscrits comme demandeurs d’emploi plus
de trois mois. Depuis ao(it 2003, I’exonération a été étendue aux travailleurs agés de 45 ans et plus au
moment de leur embauche.

Dans certaines situations, I’employeur peut étre exonéré du paiement de la contribution. En 2003, un
tiers environ de I’ensemble des licenciements potentiellement concernés par la taxe (autrement dit, hors fins
de contrat temporaire) en ont été exonérés, essentiellement parce qu’il s’agissait de licenciements pour faute
grave ou pour inaptitude physique. La taxe donne lieu a remboursement si le travailleur est réinséré dans
I’emploi avec un contrat permanent dans un délai de trois mois apres la fin du préavis.

L’impact de la contribution Delalande sur I’'emploi des seniors

En théorie, I’impact net de la contribution Delalande sur I’emploi des seniors est ambigu. D’un coté, la
mesure devrait avoir un impact positif en réduisant les licenciements de travailleurs agés et, par conséquent,
en augmentant leur maintien dans I’emploi. Mais, d’un autre c6té, elle peut avoir un impact négatif en
réduisant I’embauche de travailleurs agés, les employeurs anticipant un surcodt en cas de licenciement. Cet
impact négatif sur les embauches a été la principale raison de la réforme de 1992 qui a exonéré du paiement
de la contribution les licenciements de travailleurs qui avaient 50 ans ou plus au moment de leur embauche
(45ans ou plus a partir de 2003). Il peut aussi yavoir des effets de substitution/déplacement, les
licenciements augmentant juste avant 50 ans, age a partir duquel la taxe s’applique (ou a un age plus avancg,
juste avant que la pénalité ne devienne plus lourde) et les embauches dans ce groupe d’age (et en dessous de
45 ans apres la réforme de 2003) risquant aussi d’en patir.

Behaghel et al. (2004) se sont efforcés d’estimer empiriquement I’impact effectif de la contribution
Delalande sur I’emploi des seniors. En ce qui concerne I’impact de la contribution sur les licenciements, la
conclusion est qu’elle n’a sans doute eu, au mieux, qu’un impact marginal sur le maintien dans I’emploi des
seniors. En ce qui concerne I’embauche, la contribution a apparemment eu, dans un premier temps, un
impact négatif sur I’embauche des seniors, qui a ensuite été atténué par la réforme de 1992. Cependant, les
auteurs n’ont pu établir dans quelle mesure I’amélioration du taux d’embauche juste aprées 50 ans par rapport
au taux d’embauche juste avant 50 ans reflete une augmentation des embauches de travailleurs agés ou une
diminution des embauches de travailleurs plus jeunes (il peut y avoir eu effet de substitution). La
contribution Delalande peut aussi avoir un effet négatif sur la mobilité du travail. Apreés la réforme de 1992,
les seniors jouissent, de fait, d’une plus grande sécurité d’emploi en restant dans la méme entreprise s’ils ont
été embauchés avant 50 ans plut6t que d’aller vers un nouvel emploi qui ne leur permettrait plus d’étre
couverts par le mécanisme de la contribution Delalande, ce qui pourrait les exposer a un risque accru de
licenciement. Les travailleurs risquent donc d'hésiter davantage a changer d’emploi. Cependant, jusqu’a
présent, cette possibilité n’a pas été étudiée de fagon empirique.
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1. Par exemple, ils ne sont pas obligés de suppfimer tot toute notion de retraite Q/
obligatoire et peuvent, dans certaines circonstantes, accept limites d’age pour certains 0)
dispositifs en matiére d’emploi et d’aide sociale. b

2. Les données empiriques concernant I’impact de la Iégiﬁsﬂ n contre la discrimination\g&?
I’&ge sur I’emploi des américains 4gés sont examinées rapidelpent dgns ?SDE (285@.
e
3. Voirtableau 4.3, p. 125 dans OCDE (2005b).

4. Ces dispositions sont exposées plus en détail dans OCDE (2004i).

VIVRE ET TRAVAILLER PLUS LONGTEMPS — ISBN-92-64-035907 © OCDE 2006






CHAPITRE 6. ‘ItELIOE LEMPLOYABILITE - 125

- P

O 2

{
Chapitré% (\
0 éO

U
Améliorer I’er}y\%lkoyabilité @fb 5
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(4
Messages clés : Des compétences a jour, un bon acce atgg,services de I’em%}t‘de
meilleures conditions de travail : trois criteres d’employabidité Eor@ Entaux qui
influeront sur la capacité des seniors a trouver et a conserver un emplor ainsi que sur leurs
décisions en matiére de retraite. Ces trois aspects gagneront en importance a mesure que
les travailleurs seront de plus en plus nombreux & avancer en age et a prolonger leur vie
active. La encore, la responsabilité des changements doit étre répartie entre les pouvoirs
publics, les employeurs, les syndicats et les travailleurs eux-mémes.
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Améliorer les incitations financiéres au prolonge&&\wt de la vie active et sensibiﬂ@
les employeurs a I"intérét d’avoir une main-d’ceuv(®plus diversifiée du point de vue d

I’age sont des mesures utiles, mais non suffisanteshComme indiqué dans le chapit 3, les
travailleurs sont incités a prendre précoce leur retraite lorsqu’ils tde @
probléemes de santé, n’ont pas les compétences recherchées par les yeurs ou
endurent des conditions de travail pénibles. méme, faute de pouv ccéder a des
services d’emploi et des conseils d’orientatiormofessionnelIe de quﬁé, les seniors sont i-)
limités dans leurs possibilités de poursuivre\ﬁjr activité. Tou aspects affectent 3
« I’employabilité » des travailleurs en fin de cardére. @ v

Ce chapitre inventorie les différentes mesu\éé adoptéQpar les pays examinés pour
améliorer I’employabilité des seniors: prom@tton de *la formation (sectionl); 9
amélioration de I’aide aux chdmeurs agés a la réCherche d’un emploi (section 2) ;
amélioration des conditions de travail (section 3). Il sécci;c,lut sur quelques rem&sq'ﬁes
générales a l'intention des pouvoirs publics (section 4). 2 O

* LeC

1. Promouvoir une culture de la formation

La mise a niveau des compétences est une condition importante de I’amélioration des
perspectives d’emploi des seniors. En général, les groupes agés de la population active
ont un niveau de formation initiale inférieur a celui des travailleurs plus jeunes. Or, ils
suivent également moins de formations que leurs cadets. Lutter contre ce double
désavantage est un défi redoutable pour les pays, et aucun n’a encore trouvé de solution
idéale en la matiére. Toutefois, les pays commencent a expérimenter des mesures visant a
améliorer la formation des adultes en général et a rendre la formation plus attrayante et
plus accessible pour les seniors. Il appartient maintenant aux pouvoirs publics d’étoffer et
coordonner ces mesures pour les intégrer au sein d’une stratégie multiple qui permette a
ce groupe de combler ses lacunes sur le plan des connaissances et des qualifications.

Il pourrait s’avérer nécessaire de mettre en ceuvre cette stratégie a plusieurs niveaux
simultanément. L’un des changements dont les effets positifs se manifesteront a trés long
terme est le relévement du niveau d’études de la population adulte, qui résultera en
particulier d’une hausse du taux d’achévement du second cycle des études secondaires et
des études supérieures chez les personnes qui sont jeunes aujourd’hui. Un moyen plus
rapide et plus direct de combler le retard éducatif des groupes agés actuels consisterait a
établir a leur intention des programmes de développement des compétences de base. Pour la
formation liée a I’emploi également, une distinction peut étre opérée entre les mesures qui
contribueront a améliorer la situation des seniors de demain et celles qui ceuvrent au profit
des seniors d’aujourd’hui. Bien qu’elles soient, dans un premier temps, plus souvent
utilisées par les jeunes adultes que par les plus agés, les mesures visant a relever I’acces
global aux formations professionnelles peuvent produire d’importants effets a long terme
sur les seniors. Si de plus amples segments de la population active — et notamment les
personnes ayant un niveau d’études relativement faible — prennent I’habitude de se former
et d’améliorer continuellement leurs compétences, il leur sera plus facile de poursuivre cette
démarche une fois passé le cap de la cinquantaine ou de la soixantaine. Cela étant, les
efforts d’amélioration des taux d’accés doivent également cibler les seniors d’aujourd’hui,
en s’attachant a éliminer certains des obstacles qui, semble-t-il, empéchent de nombreuses
personnes de suivre des formations liées a I’emploi lorsqu’elles avancent en age. Les faits
montrent qu’il s’agit 1a d’une tache plus ardue.

VIVRE ET TRAVAILLER PLUS LONGTEMPS - ISBN-92-64-035907 © OCDE 2006



CHAPITRE 6. .‘KELIOE LEMPLOYABILITE - 127

Le niveau d’éducation des générations agées augmeme‘(a dans les prochaines annegg

Du fait de I’expansion rapide des systémegqe formation initiale au cgs deso
derniéres décennies, les générations les plus agées, qui ont effectué leur scolaN€)a une
époque plus ancienne, sont aujourd’hui beauc moins qualifiées en ne que les
jeunes générations. La contrepartie positive est que le nombre de pers s de plus de
50 ans ayant un faible niveau d’éducation n urra que diminuer&um gu’il en soit, ()]
I’amélioration du niveau d’éducation est un processus lent par ure. Il est donc
impératif —et, qui plus est, tout a fait possi de dévelop @ capital humain des o
adultes les moins instruits a travers différents ty;{gsde fornai%out au long de la vie. 0]

Approches ciblées d’amélioration des compétenc@e base 9

Pour les autorités des pays désireux d’améliorer Ig'ﬁ veau de compétences r
population adulte, une premiere tache consiste a élargir I’ avl?E mpete Qase
notamment les capacités de lecture et d’écriture, qui conditionnent I’ i;q ulterleure
de savoirs complémentaires. Certains pays ont prété beaucoup plus d’ attentlon aux
formations dites de la deuxiéme chance que d’autres : dans certains pays nordiques, par
exemple, tous les adultes ont la possibilité de suivre des cours du deuxieme cycle de
I’enseignement secondaire dans des établissements municipaux ou ils acquiérent des
qualifications équivalentes a celles des jeunes. Des pays tels que la Norvége ont entrepris
de moderniser ces systémes (voir encadré 6.1) en prenant conscience que la qualité de la
conception des formations et la reconnaissance des compétences acquises par les
individus hors du systéme scolaire pouvaient largement influer sur leur participation a la
formation et que les participants ne devaient pas étre traités comme de simples écoliers.

Encadré 6.1. La réforme des compétences en Norvége

Aux termes d’un accord conclu entre le gouvernement et les partenaires sociaux a la fin des
années 90, la Norvege a lancé une réforme des compétences dont I’objectif principal est d’assurer la
satisfaction du besoin croissant de compétences, mais aussi d’encourager plus de formation chez les
seniors. Cette réforme s’adresse aux adultes non diplémés (pourvus ou non d’un emploi), aux seniors qui
n’ont pas eu acceés a I’enseignement lorsqu’ils étaient jeunes et aux immigrants adultes dont les diplomes
ne sont pas reconnus en Norvege. Ses principales mesures sont les suivantes :

e  L’institution d’un droit légal a une formation de la deuxieme chance pour tous les
adultes qui n’ont pas le niveau d’études primaires ou secondaires (premier ou deuxieme
cycle). Dans la mesure du possible, les méthodes d’enseignement s’appuient sur les
acquis antérieurs et sont adaptées aux besoins des participants. Des efforts ont été mis en
ceuvre pour élaborer de nouveaux modéles de pédagogie adaptés aux adultes.

e  Lamise en place d’un systeme national d’homologation des compétences non formelles,
en vue d’obtenir leur reconnaissance dans le milieu professionnel et le systeme éducatif.
La plupart des bénéficiaires de ce systéme I’utilisent dans I’enseignement secondaire du
deuxiéme cycle, mais une minorité a pu accéder, grace a lui, a des études universitaires
ou supérieures, en particulier dans les domaines de la santé et de I’enseignement.

e  |’institution d’un droit a congé de formation pour les adultes qui travaillent depuis au
moains trois ans. Selon leur niveau de ressources, les bénéficiaires peuvent recevoir une
bourse de I’Etat, mais le remboursement éventuel des frais de subsistance est négocié
entre le salarié et I’employeur. Les formations postsecondaires doivent obligatoirement
étre liées a I’emploi pour bénéficier de ce régime.
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Une question importante, pour qui envisage d’a@rer les compétences de Ia
proportion de la population adulte susceptible de per profit d’une telle mesure, est
déterminer les groupes a cibler. Dans bien des les pouvoirs publics priv Ie nt I
catégories qui souffrent de handicaps éviden ur le marché du travail, e les o
chdmeurs. 1l est également possible de cibler lesshmigrants ou les adultes effectué
leur scolarité a une époque ou les possibilités d’apprendre étaient m nombreuses
Néanmoins, quelques pays se sont dotés de dispositifs a couverture 8t|vement étendue,
qui ambitionnent de « cibler » de larges pans de la,population adulte,

En Espagne, par exemple, I’accord natiofral sur la forrr@? continue a fixé un
ensemble de priorités et d’objectifs spécifiques r I'amgffpgation des compétences des
travailleurs agés de 45 ans et plus, des femmes ejrdes travailleurs peu qualifiés (OCDE, &)
2003b). Au Royaume-Uni, dans le cadre de I’'iniative New Deal for Skills, divers
mesures de soutien personnalisé sont mises a I’essai pm(;lder les personnes qui sont r()%
du marché du travail & acquérir les compétences nécessaires pger y .entrer ety prccig@

Y
3
v

Promouvoir la formation au sein de la population adulte

En marge de la promotion de I’apprentissage des compétences de base et de
formations de rattrapage, les pays ont adopté tout un arsenal de mesures qui encouragent
la participation des adultes aux formations, dans I’objectif principal d’instiller une culture
de I’apprentissage tout au long de la vie. Les types de formation concernés vont du
développement et de la mise a jour des compétences sur le lieu de travail a la formation
des adultes, en passant par la formation professionnelle et I’apprentissage. Des lors que
I’'on place la formation dans la perspective du cycle de vie, il apparait que les
interventions visant a corriger la faible participation des seniors aux formations ne
doivent pas étre circonscrites a ces seules tranches d’age. L’expérience acquise par les
travailleurs au début de leur vie professionnelle influencera leurs décisions et leur
situation futures sur le marché du travail. Par exemple, les travailleurs qui, a mi- carriére,
ont de nombreuses possibilités d’améliorer leurs compétences ou d’en acquerir de
nouvelles, pourront étre mieux placés sur le marché du travail lorsqu’ils seront plus agés.
Certains pays ont adopté des initiatives intéressantes a cet égard, en s’efforcant d’aider les
individus a prendre en charge leur parcours de formation tout au long de leur vie, dans le
cadre de comptes individuels de formation (OCDE, 2005j).

Il est rare que les conventions collectives portant sur I’amélioration de la formation
s’adressent spécifiguement aux seniors, méme si certaines conventions récentes
contiennent a la fois des dispositions générales et spécifiques en la matiére. Par exemple,
un accord conclu en France en 2003 prévoit spécifiquement la possibilité pour les plus
agés d’effectuer un bilan de compétences pour évaluer leurs besoins de formation, cette
clause s’inscrivant dans un ensemble de dispositions plus générales promouvant I’acces a
la formation a tous les &ges (voir encadré 6.2). Signe que les pays accordent désormais
une priorité plus haute aux investissements dans la formation, plusieurs des pays qui
appliquent aux entreprises des taxes les obligeant a affecter un pourcentage donné de leur
masse salariale a la formation ont relevé le niveau de ces prélévements récemment, tandis
gue d’autres ont institué une mesure de ce type. Dans la premiére catégorie se trouve la
France (encadré 6.2) et dans la seconde [I’ltalie, qui a institué un «fonds
interprofessionnel » équivalent a 0.3 % de la masse salariale (OCDE, 2004f).
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Encadré 6.2. Promouvoir la formation parmi les travailleurs expérimenteés :
I’exemple du nouvel accord francais

En France, les partenaires sociaux ont conclu en septembre 2003 un accord national
interprofessionnel relatif a I’accés des salariés a la formation tout au long de la vie professionnelle. En
vertu de cet accord, les contributions financieres dues par les entreprises de plus de 10 salariés sont
passées de 1.5 & 1.6 % de la masse salariale, tandis que celles des petites entreprises ont été plus
fortement majorées, grimpant de 0.25 a 0.55 %. Certaines des mesures novatrices de I’accord portent
sur les travailleurs agés ou expérimentés, tandis que d’autres sont plus générales :

Cule

e Les salariés justifiant de plus de 20 ans d’expérience professionnelle et ceux agés de
45 ans révolus et occupant leur emploi actuel depuis plus d’un an pourront bénéficier ?
d’un «bilan de compétences» et d’un accés prioritaire aux certifications
reconnaissant leur expérience professionnelle.

e Les salariés ayant au moins deux années d’ancienneté pourront bénéficier d’un
entretien professionnel dans I’entreprise.

e Les salariés pourront établir un «passeport formation » qui recensera leurs
connaissances, leurs compétences et leurs aptitudes professionnelles, acquises par la
formation ou par I’expérience professionnelle.

e Les salariés ayant plus de 12 mois d’ancienneté dans leur entreprise accumulent un
crédit de 20 heures de formation par année travaillée (droit individuel a la
formation). Ce crédit peut étre utilisé pendant ou en dehors du temps de travail. Les
salariés qui perdent leur emploi peuvent utiliser la valeur du crédit accumulé pour
effectuer un bilan de compétences.

La formation des seniors : nécessité de cibler les incitations et d’adapter les méthodes
d’enseignement

De maniére générale, les seniors constituent le groupe dans la population adulte qui
utilise le moins les mesures destinées a améliorer leur formation. On est donc fondé a se
demander s’il est possible d’accroitre la participation de ce groupe a la formation.

Une premiere option consiste a encourager la formation en multipliant les incitations.
Les Pays-Bas ont expérimenté cette méthode en décidant, en 1998, d’accorder aux
entreprises des allegements fiscaux plus généreux au titre de la formation, en particulier
pour les salariés de plus de 40 ans. Aprés qu’un rapport réalisé a la demande du ministere
des Finances en 2001 eut conclu que I’effet de I’allegement fiscal sur le comportement
des entreprises était faible, cette mesure a été supprimée en 2004. Le rapport montrait en
effet que le déficit de participation observé chez les travailleurs peu qualifiés et les
travailleurs agés s’expliquait en partie par les préférences des individus eux-mémes.
Toutefois, les données recueillies depuis lors révelent que cette faible participation tient a
un ensemble de facteurs complexes, parmi lesquels la difficulté qu’éprouvent les
travailleurs peu instruits a négocier avec leur employeur le contenu et la qualité des
programmes de formation.

L’expérience néerlandaise vient corroborer les résultats obtenus par d’autres pays : il
ne suffit pas d’étoffer les incitations financiéres a la formation — il faut également
s’intéresser au contexte dans lequel intervient la formation et a certaines de ses
caractéristiques. Comme [I’illustre I’exemple norvégien décrit dans I’encadré 6.1, la
formation des seniors peut nécessiter de créer de nouvelles formes d’homologation et
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d’adapter les méthodes d’enseignement. Par aiIIeursJ'I&est sans doute utile de mo
I’horizon temporel des formations destinées a des ailleurs dont la durée de vie activ
prévue est plus courte que la moyenne. Cela gignifie qu’il faut mettre en_pldce des
sessions de formation plus souples et plus coum ou plus modulaires pour Igw agés, o
en particulier des formations qui s’appuient suf™es aptitudes et compéten xistantes
des participants, qui n’ont pas toujours été recgnnues dans leur parcourérieur. A cet
égard, les formations extrémement souples ﬁnodulaires assuréesgar les Colleges of ()
Technical and Further Education en Australie offrent un modeél S prometteur que .
certains des systemes de formation professioMle plus normﬁg existants. 1l va sans J
dire que le départ différé a la retraite contr’igg}ra a au r les retombées nettes (7,
potentielles de la formation. Par ailleurs, I’employeur p@xupposer et doit garder a
I’esprit qu’en moyenne, un travailleur de 50 ans ra dans le méme emploi pendant une
période beaucoup plus longue qu’une personne de 20 arE./

2

(@
Au vu des résultats obtenus, il ne suffit pas d’offrir aux sehﬁ)rsy:\ prisi@it@ ormer

Les résultats des initiatives qui se sont attachées a renforcer la participation des
seniors montrent, d’une part, qu’il ne suffit pas de proposer des formations pour qu’elles
soient suivies, et d’autre part, que la participation aux formations n’a pas toujours de
retombées positives nettes sur le marché du travail. Les résultats varient en fonction du
type d’intervention. Ainsi :

e Un grand nombre d’études revues par I’OCDE parviennent a la conclusion que la
formation des travailleurs occupant déja un emploi a un effet positif au sens ou
elle aide les bénéficiaires a conserver leur emploi. En outre, la formation
contribue & améliorer le degré percu de sécurité de I’emploi (OCDE, 2004a). Pour
cette catégorie, I’'un des obstacles majeurs a la participation est le manque de
temps. Dans I’Enquéte finlandaise sur la formation des adultes, par exemple, ce
facteur est cité plus fréquemment que le manque de formations adéquates
proposées. En conséquence, il serait peut-&tre important de faire en sorte que les
travailleurs pourvus d’un emploi aient suffisamment de temps pour se former,
afin d’éviter qu’il ne leur faille « attendre » de perdre leur emploi pour entamer
cette démarche.

e La contribution des formations pour aider les chdmeurs a retrouver un emploi
n’est pas toujours positive lorsque les résultats sont mesurés a court terme et
comparés a ceux d’un groupe de profil similaire n’ayant participé a aucune
formation. Toutefois, lorsqu’ils sont mesurés sur une plus longue période, les
résultats peuvent se révéler tres positifs (OCDE, 2005k). En outre, les formations
dont le contenu est clairement lié au marché du travail local sont probablement
plus bénéfiques, mais les résultats obtenus doivent étre mis en balance avec les
effets d’aubaine, souvent importants.

Les programmes adoptés par les pays ont abouti a des résultats contrastés :

e En République tchéque, 70 % environ des seniors qui ont participé a ces programmes
avaient retrouvé un emploi un an aprés avoir achevé leur formation (OCDE, 2004h).
Cependant, seuls un petit nombre de seniors ont pris part aux programmes.

e En Espagne, un programme « d’ateliers pour I’emploi » offre une formation et une
expérience professionnelle pratique aux demandeurs d’emploi a risque. En 2004,
28 % des participants au programme avaient plus de 45ans. La moitié des
participants trouvent un emploi dans les six mois qui suivent la fin de leur formation.
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e En Suéde, en revanche, le dispositif de g@%ntie d’activité, qui donne /;Q)
chdmeurs la possibilité de suivre une forpmtion, ne semble guére produire der)
résultats pour les seniors. Parmi les persodgeés agées de 50 a 64 ans quj quitté
le programme entre aodt 2000 et févriers2002, une sur huit seulementfﬁm véun o

emploi régulier par la suite (OCDE, 20037). Q

rammes est )
importante. A ce propos, une revue des études*évaluation des effetg’Oes programmes du e
marché du travail (par exemple Martin et Gruhb,j2001) laisse a p que les formations )
ciblées et dispensées pour une large part en mi de travail oé@?ortes probabilités de
réussite. \)& v

Ces résultats inégaux montrent combi la conception d&

2

I est difficile d’évaluer le rdle que peut joue@formatlon dans le retour a I’emploi
des personnes économiquement inactives. Cela s’exp ue en partie par le fait que, @
participation aux programmes étant rarement obllgato hg personnes qui S’ ms nt
sont généralement celles qui envisagent leurs perspectVes de ploj plus
d’enthousiasme et d’optimisme. Pour ce groupe, I’attitude vis-a-vis d %ﬂ est cruciale.
Cela étant, il ressort d’un grand nombre études que les personnes qui suivent des
formations attachent plus d’importance au fait d’étre actif et, selon leurs propres
indications, présentent de meilleures perspectives d’emploi. Il est donc possible que la
formation ait un effet stimulant.

Toutefois, parmi les chdmeurs agés qui prennent part aux programmes du marché du
travail, beaucoup n’éprouvent probablement qu’un intérét limité pour la formation. Au
Royaume-Uni, les subventions de formation proposées dans le cadre de I’initiative New
Deal 50 Plus sont peu utilisées. Au Japon, le gouvernement a voulu encourager « I’auto-
formation » en instituant en 1998 la prestation d’éducation et de formation, qui couvre
une partie des codts. Toutefois, parmi les travailleurs qui ont profité de cette mesure, les
plus agés étaient sous-représentés. Le faible taux d’utilisation de ces subventions semble
dénoter une réticence généralisée, de la part des seniors, a prendre I’initiative de leur
formation, & moins qu’il ne reflete le caractére inadapté des cours disponibles.

Ces données pourraient signaler I’existence d’un probléme du c6té de la demande, qui
doit étre résolu en coordination avec les politiques liées a I’offre. Les pays devront
absolument agir sur les deux fronts du marché de la formation s’ils veulent progresser
davantage qu’ils ne I'ont fait jusqu’a présent dans la mise en ceuvre de programmes
susceptibles d’attirer les seniors et d’améliorer leur situation sur le marché du travail.
Cela étant, il faut savoir que les mesures qui cherchent a promouvoir le développement
effectif du capital humain des seniors n’ayant recu au préalable qu’une éducation ou une
formation limitées se heurtent nécessairement a des limites. Il est donc important que ce
processus de développement démarre a un stade beaucoup plus précoce de la vie
professionnelle et qu’il s’inscrive dans la durée. Autrement dit, c’est un véritable
investissement dans la formation tout au long de la vie qui s’impose.

Les approches doivent étre diversifiées

En résumé, le déclin de I’incidence de la formation chez les travailleurs a mesure qu’ils
avancent en age est un phénomene qui participe de plusieurs facteurs, auxquels il convient
d’apporter des réponses différenciées. Premiérement, ce déclin peut étre di au fait que les
seniors ne sont pas supposés rester un grand nombre d’années auprés de leur employeur
actuel ou sur le marché du travail en général. Dans ce cas, le meilleur moyen de promouvoir
la formation est a I’évidence d’essayer de maintenir les seniors dans leur emploi actuel et de
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I
prolonger la durée de leur vie active. Deuxiémemen@ (qudence de la formatlor(
faible chez les plus agés, ce peut étre parce qu’elle bst chez les travailleurs en général 0uz>
dans certains groupes tels que les travailleurs pgy~qualifiés. Dans ce cas, leg %IVOII’S
publics doivent se concentrer plus spécifiquempent sur les obstacles instituti ala o

D

formation tout au long de la vie et, le cas éch&amt, envisager des mesure ales pour
promouvoir la formation des groupes les plug.défavorisés. Certains p agneraient a
améliorer la coordination des formations au ni de leur mise en oe e et il pourrait étre ()
particulierement indiqué d’adopter une approche fondée sur le cyc V|e pour ce faire.
L’action devrait se concentrer de préférence sw/les travallleu lus jeunes, car s’ils J
peuvent étre incités a participer davantage awformatlo a aura pour effet non (@)
seulement d’améliorer leur situation immédiate e

uture su arché du travail mais aussi %)
d’augmenter leurs chances de suivre des formati dans la suite de leur carriere. Les
travailleurs en fin de carriére ayant eu peu de contacts ayec la formation dans leur parcou@,
professionnel antérieur seront peut-étre plus difficiles a-Mqtiver. Cela étant, la for fﬁ)

des seniors souléve des questions spécifiques en termes d’efganigati %} des
cours. lls accepteront plus volontiers de se former s’ils ont accés a desles s plus courtes

qui s’appuient sur les aptitudes et I’expérience acquises, qui présentent des liens plus étroits
avec le monde du travail et qui laissent aux participants une plus grande latitude en termes
d’organisation et de rythme d’apprentissage.

2. Améliorer les services de I’emploi pour les seniors

Les réformes des systémes de retraite et des dispositifs de garantie de revenu en
faveur d’un allongement de la durée de vie active et la promotion auprés des employeurs
des avantages d’avoir une main-d’ceuvre plus diversifiée du point de vue de I’age sont
certes utiles pour maintenir les travailleurs plus agés en activité, mais elles ne suffisent
pas. Si les pouvoirs publics limitent les possibilités de quitter le marché du travail en
durcissant les conditions de départ en préretraite et d’accés aux prestations d’invalidité et
autres prestations non liées a I’emploi, il est probable qu’un nombre croissant de seniors
deviendront chémeurs en cas de perte de leur emploi. Dans ces conditions, il est essentiel
gue ces chémeurs agés soient incités a chercher du travail activement et qu’en
contrepartie, les pouvoirs publics mettent a leur disposition des services de I’emploi, des
conseils d’orientation professionnelle et des incitations au réemploi appropriés pour les
aider dans leurs démarches —I’approche dite des « obligations réciproques ». Cette
section décrit la maniére dont les pays participants ont appliqué cette approche, y compris
I’expeérience qu’ils ont retirée de leurs efforts pour satisfaire les besoins spécifiques des
plus agés en matiére de services de I’emploi.

A I’évidence, s’ils veulent encourager les départs différés a la retraite, les pouvoirs
publics devront faciliter la mobilité des seniors, dont beaucoup auront envie ou seront
contraints de changer de poste. Pour rendre leur sortie du marché du travail plus
progressive, certains travailleurs voudront passer d’un emploi a temps plein a un emploi a
temps partiel, tandis que d’autres pourront étre encouragés a s’établir a leur compte. La
souplesse inhérente & ces deux formes d’emploi est de nature a prolonger la durée de la
vie active. Enfin, les personnes qui souhaiteraient conserver un emploi a temps plein
pourront solliciter des services d’orientation professionnelle qui les dirigeront, le cas
échéant, vers un programme d’éducation et de formation. Cela pose la question du
volume global de ressources dont disposent les pays pour financer les services de
I’emploi nécessaires a la réalisation de I’objectif d’augmentation du taux d’activité des
seniors. Dans la majorité des pays de I’OCDE, les dépenses consacrées aux politiques
actives du marché du travail en pourcentage du PIB ont décliné ces derniéres années.
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Pour atteindre leurs objectifs en matiére d’emploi Qgé plus agés dans ce context(
restriction des ressources, les pays de I’OCDE ont jnstitué différentes mesures — transfer
de la responsabilité des programmes du marchg du travail, obligation poyr tdus les
chdmeurs de chercher activement un emploi, crgation de nouvelles agences p iliter

°
le ciblage des services spécialisés et éliminatiOfY(ou projets d’éliminatign mesures
passives encourageant les départs en préretrajie — qui leur permettent @ onsacrer les
ressources ainsi libérées a des mesures actives|d’aide a I’embauche dés.seniors. ()

——
Le principe des obligations réciproques devraUtre appliqué ®® o

Dans certains pays, l'exemption dont bé}é%cie IeQ‘h{)meurs agés eu égard a
I'obligation de recherche d’emploi accroit proba ent pour eux le risque de rester au 9
chdmage (voir encadré 2.2) Aujourd’hui cependant, a&lt constaté que la participatiqf,
aux programmes d’emploi tend a décliner avec I’age, ays admettent qu’il leu faut
éliminer ces exemptions et certains ont mis ce constat en %%tioge. I n’en pas
moins que méme dans les pays ou I’obligation de recherche d’empl §&F 185 chomeurs
agés existe déja, des efforts plus soutenus doivent étre entrepris pour la faire appliquer.

L’obligation de recherche d’emploi doit &tre mise en ceuvre dans le contexte d’une
stratégie d’obligations réciproques consistant a offrir aux demandeurs d’emploi des
services et des prestations appropriés en échange de leurs efforts pour trouver du travail.
De nombreux pays ont opté pour une stratégie de priorité & I’emploi — c’est-a-dire
consistant a aider dans un premier temps le demandeur d’emploi a trouver un travail
adapté, puis a améliorer ses compétences pour cet emploi particulier. En I’occurrence, le
Service public de I’emploi (SPE) commence par dispenser des conseils en recherche
d’emploi, avant de proposer au bénéficiaire des services de placement intensifs ou plus
approfondis (voir OCDE, 2005k, chapitre 4). Quelques pays ont poussé plus loin cette
approche en combinant I’aide au placement avec une forme de subvention salariale,
notamment pour les demandeurs d’emploi 4gés, arguant du fait que cette catégorie souffre
de désavantages significatifs sur le marché du travail.

Les mesures ciblées peuvent avoir leur utilité

Méme dans les pays ou les chémeurs agés sont soumis a une obligation effective de
recherche d’emploi, les chances de retrouver du travail apparaissent plus réduites pour ce
groupe que pour les demandeurs d’emploi plus jeunes. Qui plus est, les chémeurs agés
qui parviennent a retrouver un emploi sont plus susceptibles de percevoir une
rémunération inférieure a leur nouveau poste que leurs homologues d’age intermédiaire.
Etant donné que le nombre de chdmeurs &gés devrait augmenter sous I’effet du
vieillissement de la population active, les autorités devront veiller a mieux satisfaire leurs
besoins si elles veulent accroitre sensiblement le taux d’emploi de ce groupe.

Ce constat améne a se demander s’il ne faudrait pas des mesures ciblées pour
améliorer les perspectives de réemploi des demandeurs d’emploi &gés. Plusieurs
arguments militent en ce sens. Tout d’abord, ces mesures se justifient par le fait que les
plus agés sont sous-représentés dans les programmes existants et qu’ils ont des besoins
particuliers. Par exemple, leurs compétences sont parfois obsoletes et ils peuvent avoir
des difficultés a s’adapter aux nouvelles technologies ou a se déplacer dans les régions
qui créent des emplois. Par ailleurs, les employeurs ne sont pas toujours enclins a
embaucher des seniors et les services publics de I’emploi rechignent eux-mémes parfois a
déployer des efforts importants pour « activer » ce groupe. Cela signifie qu’il est possible
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de cibler plus étroitement les programmes actifs du m@e\e du travail pour les adapter/
besoins spécifiques et compétences des seniors. Mats)les mesures ciblées presentent auss

des inconvénients potentiels, car elles sont suscegtibles d’accentuer les preJu cgatifs
sur I’employabilité des seniors. m (\ P
Programmes d’activation O

Plusieurs pays de I’OCDE ont commencé@expérimenter des pgodyrammes ciblés ou i')
spécialisés a I’attention des plus agés. Le dispositif New Deal 5 au Royaume-Uni ]
est a cet égard exemplaire. Cette initiative monitre I’utilité de faipe“dppel a des conseillers
gualifiés et motivés, pouvant consacrer davqﬁl\ige de au suivi personnalisé "/}

(encadré 6.3). Le New Deal 50 Plus s’inscrit da stratégie britannique de remise au &
travail (Welfare to Work), qui rend le retour a I’moi financierement plus avantageug
Les résultats des évaluations du New Deal 50 PI sont mitigés. Selon certa
estimations, moins de 25 % des participants auraient reniye avec les allocati res
coup. Selon d’autres, le programme aurait engendré des effe (?auanenﬁo*énts au
sens ou plus de la moitié des participants escomptaient de toutes fagons retrouver du
travail (OCDE, 2004d).

Encadré 6.3.  Le programme New Deal 50 Plus au Royaume-Uni

Eligibilité : il s’agit d’un programme volontaire destiné aux personnes de 50 ans et plus qui percoivent
des prestations depuis au moins six mois et sont actuellement titulaires d’une garantie de revenu, d’une
allocation de demandeur d’emploi, d’une prestation d’invalidité, d’une allocation pour incapacité grave ou
de plusieurs de ces prestations.

Prestations non pécuniaires : les participants au programme disposent d’un conseiller personnel, qu’ils
rencontrent a I’agence pour I’emploi locale. Ces conseillers apportent a leurs interlocuteurs des formes de
soutien trés diverses : ils élaborent a leur attention un plan d’action, rédigent des CV et des lettres de
candidature, les aident & chercher un emploi et organisent des formations et d’autres activités & participation
libre susceptibles d’améliorer leur employabilité.

Incitations financieres : jusqu’a une date récente, lorsqu’ils réussissaient a décrocher un emploi
rémunéré, les participants se voyaient accorder une aide a I’emploi (Employment Credit), payée directement
par leur conseiller personnel. La somme était versée en trois fois sur une période pouvant aller jusqu’a
52 semaines. Toutefois, ce crédit, sous cette forme, a été supprimé en avril 2003 et les prestations financiéres
relévent désormais du Working Tax Credit (WTC). Les personnes agées de 50 ans et plus qui travaillent plus
de 16 heures par semaine pergoivent I’élément « 50 Plus » du WTC pendant 52 semaines. Au-dela de cette
période, les travailleurs faiblement rémunérés qui effectuent au moins 30 heures par semaine continuent de
percevoir les prestations WTC de base.

Formation : lorsqu’ils prennent un emploi, les bénéficiaires ont droit & une subvention de formation,
qu’ils peuvent utiliser pour améliorer leurs compétences existantes et en acquérir de nouvelles et ainsi
améliorer leurs chances de conserver leur poste.

Prestations liées a I’exercice d’un emploi

Dans quelques pays comme I’ Allemagne, le Japon, le Royaume-Uni et les Etats-Unis,
les seniors bénéficient directement d’un complément de salaire (« prestation liée a
I’exercice d’un emploi ») s’ils trouvent un emploi ou s’ils se maintiennent en activité
(voir tableau 6.1). Les dispositifs existants en Allemagne et aux Etats-Unis sont trés
semblables : ils permettent aux chémeurs qui retrouvent un travail de bénéficier d’un
supplément représentant 50 % de I’écart de salaire entre leur ancien emploi et leur nouvel
emploi (dans la limite d’un plafond). Au Japon, les travailleurs ne bénéficient d’un
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complément que s’ils subissent une baisse de reveo@&e 25 % ou plus par rappor‘(@
revenu gu’ils percevaient a 60 ans. En outre, ils neydoivent pas demander a bénéficier.
d’allocations de chomage. Concretement, tous ceg dispositifs peuvent impliqugr uRe aide
d’autant plus importante que les travailleurs jent des gains élevés avant venir o
chémeurs et risquent donc de subir une baissemable de revenu en accep & nouvel
emploi. D’un cOte, cela peut créer un effet d’gubaine si ces travailleurt aussi ceux

qui étaient le plus susceptibles de retrouver dy_travail, méme en I’aglce de toute aide. ()
D’un autre cOté, dans un pays comme I’Allemagne ou les allo&affons de chomage
assurent un taux de remplacement des gains ﬁlﬂﬁt élevé pou homeurs de longue J
durée, cela peut contribuer a inciter ces travailleyrs a ac ne offre d’emploi qui )
implique pour eux une baisse importante de”salaire apport a I’emploi qu’ils %)
occupaient auparavant. Le dispositif japonais qui @voit un taux de subvention d’autant

plus important que la baisse de revenu est importante peu/t aussi dissuader les travaill?@
d’essayer de trouver un emploi mieux rémunéré. O
c <

Tableau 6.1. Mesures d’aide al’emploi des seﬂorL e

Pays Description de la mesure

Allemagne Les travailleurs agés de 50 ans et plus qui connaissent une période de chémage bénéficient d'une garantie de
salaire qui représente 50 % de la différence nette entre leur salaire avant et apres la période de chémage. Ce
complément de salaire est non imposable et non soumis a cotisations sociales. En outre, les cotisations au titre de
la pension de retraite sont portées a 90 % des cotisations qui étaient versées liées a I'emploi antérieur. Les
bénéficiaires de la mesure doivent conserver un droit (résiduel) a au moins 180 jours d'allocations de chémage et
la garantie de salaire leur est accordée pour la période résiduelle pour laquelle ils conservent un droit aux
allocations de chomage. Le dispositif ne sera plus accessible a de nouveaux entrants a compter du
31 décembre 2005.

Autriche Les personnes agées de 50 ans et plus au chdmage depuis au moins un an peuvent bénéficier d'un complément
de retour a I'emploi (environ 160 euros par mois en 2003) dés lors qu’elles acceptent un emploi, a plein temps ou
a temps partiel. Il s'agit d’'un montant fixe et la mesure est renouvelable tous les 12 mois tant que la personne
continue d’occuper un emploi.
Les chdmeurs agés de 45 ans et plus qui acceptent un nouvel emploi moins bien rémunéré que leur emploi
précédent conservent un droit & indemnisation — si jamais ils perdent ce nouvel emploi — sur la base de leur salaire
antérieur, plus élevé.

Etats-Unis En vertu du dispositif Alternative Trade Adjustment Assistance, les travailleurs agés de 50 ans et plus peuvent
percevoir 50 % de la différence entre leur nouveau salaire et leur ancien salaire, dans la limite de 10 000 dollars
sur deux ans. Pour en bénéficier, les travailleurs agés doivent avoir perdu leur emploi pour des raisons liées aux
échanges et ils doivent avoir retrouvé un emploi a plein temps dans un délai maximum de 26 semaines apres
avoir perdu leur emploi précédent.

Japon Tous les travailleurs agés de 60 a 64 ans qui connaissent une baisse de salaire de 25 % ou plus (15 % jusqu’en
2003) par rapport au salaire qu'ils percevaient a 60 ans ont droit a une prestation de poursuite d'activité qui
représente jusqu'a 15 % de leur salaire du moment (25 % jusqu’en 2003) et peut étre versée pendant deux ans au
maximum. Si les travailleurs percoivent des allocations de chémage avant de retrouver un emploi pour un salaire
moindre, le bénéfice de la prestation est perdu ou sa durée est réduite.

Royaume-Uni Dans le cadre du dispositif New Deal 50 Plus, les personnes agées de 50 ans et plus qui ont percu des prestations
pendant au moins six mois ont droit a une prestation liée a I'exercice d’une activité pendant une période pouvant
aller jusqu'a 52 semaines si elles travaillent plus de 16 heures par semaine. La prestation consiste en un
complément « 50 Plus » (jusqu'a 32 livres par semaine) qui vient s'ajouter a la prestation générale liée a I'exercice
d’'une activité au profit des travailleurs a faibles revenus.

Source : Série de publications de I'OCDE Vieillissement et politiques de I'emploi.

L’approche adoptée au Royaume-Uni est, la encore, fort différente. La subvention en
faveur de I’emploi est plus généreuse pour les travailleurs a bas salaire, son montant étant
d’autant plus elevé que les revenus du ménage sont bas. En outre, elle ne peut concerner
gue des travailleurs ayant bénéficié d’une mesure de garantie de revenu pendant six mois
ou plus, de sorte qu’elle permet un ciblage plus précis et est moins exposée au risque
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d’induire des effets d’aubaine que les dispositifs corraéondants en Allemagne, au aﬁﬁg
et aux Etats-Unis, ol il n’y a pas de délai o’ atte@ avant de pouvoir bénéficier d
prestation liee a I’emploi. Le dispositif appligué” aux Etats-Unis est de gon ptlon
beaucoup plus étroite que les dispositifs appligués en Allemagne et au Jap qu’il
vise uniquement les travailleurs victimes de sumssmns d’emploi du fa hanges
Les quatre dispositifs présentent tous le risquede permettre aux emplo@ d’offrir des
salaires inférieurs a ce qu’ils auraient normaleéw

t d0 proposer Q’ ()
Comme on l'a vu au chapitre 5, plusieyrs)pays accordeg:p/ I des subventions 3
"/}

salariales aux employeurs pour I'emploi de travaitleurs agés (voi eau 5.2, p. 119). Dans
quels cas les subventions salariales accordées empl S sont-elles un instrument
mieux adapte pour aider les seniors que les dispos@J qui cOnsistent a faire bénéficier les &)
seniors eux-mémes d’un complément de revenu ou’s#une prestation liée a I’exercice d’u
activité ? Sur un plan théorique, Orszag et Snower (2 font valoir que les prestati :@
liées a I’exercice d’une activité au profit des travailleurs a lbrsalaires sont un m

efficace de promouvoir I’emploi si le groupe visé risque de se trOlR/erb_ris@1€Pd emplois
sans perspectives avec un profil salarial plat. Tel semble bien étre la situation d’une
proportion importante de travailleurs 4gés ou de demandeurs d’emploi &gés pour qui il est
particulierement difficile, selon le cas, de conserver leur emploi ou de retrouver un emploi.
Cela étant, il serait souhaitable d’avoir des informations de meilleure qualité sur les taux de
participation et les évaluations des dispositifs existants, dont on sait peu de choses.

Décentralisation et spécialisation

Certains pays de I’OCDE s’orientent vers une approche plus décentralisée des
services de I’emploi. Dans ce contexte, I’externalisation des services de réintégration est
une tendance dominante des réformes du SPE en cours en Australie et aux Pays-Bas
depuis le début de 2002. Dans ces pays, les demandeurs d’emploi de plus de 50 ans
forment un groupe cible distinct dans les procédures de sous-traitance, et aux Pays-Bas,
ce sont des organismes de réinsertion spécialisés qui s’occupent de ces cas difficiles et
des divers problemes qu'ils posent sur le marché de I'emploi.

Compte tenu des difficultés que connaissant les plus agés pour trouver un emploi en
Corée et au Japon, les autorités des deux pays ont renforcé leur SPE en lui adjoignant des
agences spécialisées dans I’aide aux demandeurs d’emploi (occupés ou non) seniors. Le
service public de I’emploi coréen s’est considérablement étendu en tout juste deux ans,
avec la création d’organismes spéciaux d’aide aux demandeurs d’emploi agés (Aged
Service Centres et Manpower Banks for Older Workers). Néanmoins, ces structures
interviennent essentiellement sur le créneau restreint des groupes trés Aagés qui
recherchent un emploi dans un éventail limité de métiers. En Corée, le taux de placement
(c’est-a-dire le pourcentage de demandeurs d’emploi inscrits qui sont placés auprés d’un
employeur) ne décline pas aussi vite avec I’age que dans les autres pays de I’OCDE. Les
autorités coréennes envisagent maintenant la possibilité de sous-traiter a des agences
privées d’emploi certains services de placement axés sur les demandeurs d’emploi agés
ayant des besoins particuliers.

Au Japon, le nouveau dispositif institutionnel d’aide au réemploi des seniors comprend
les structures suivantes :

e Des forums d’échange d’expériences professionnelles, qui aident les salariés
d’age moyen ou élevé dans leurs recherches d’emploi, en collaboration étroite
avec les Banques de talents.
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e Des centres d’utilisation de I’expérience ssionnelle des plus ages,” Q)

fournissent gratuitement des services de pla@nent et de missions temporaires au
personnes agées de 60 ans et plus. I

e Un centre de la sécurité de I’emploi (Qﬁs I’industrie, qui offre de@es de @

placement aux travailleurs d’age moyen ou élevé.

e Des centres/guichets d’aide aux plus @és. Ces bureaux im&ntés dans chaque 0

7 .. g = - ’ A , ;7 —

préfecture ont pour mission d’aider le§ travailleurs d % oyen ou élevé a )
élaborer leur plan de carriére. O

Apreés la mise en ceuvre de cette approche bﬂs ciblée taux de placement se sont v
Iégérement améliorés dans le groupe des travaille@égés 60 a 64 ans. Cependant, en
I’absence d’évaluations rigoureuses, il est impossisfe de déterminer quelle part de c%
améliorations supposées est & mettre au compte de la nouv@e approche. <

b VO

Incitations au placement ® L e C

Les organismes de placement des seniors operent de la méme maniére que leurs
homologues qui s’occupent des demandeurs d’emploi plus jeunes ; la seule différence est
que les premiers doivent déployer davantage d’efforts pour aider leurs clients a trouver un
emploi. De nos jours encore, les employeurs ont souvent besoin d’arguments pour
embaucher un senior. Aider les seniors sans emploi, qui comptent dans leurs rangs un
grand nombre de chémeurs de longue durée et de personnes en invalidité, demandent
beaucoup de temps au SPE et aux autres prestataires de services. Il est important d’éviter
« I’écrémage » (positif ou négatif), qui s’opére au détriment des demandeurs d’emploi les
plus difficiles a placer. Les autorités devront adopter une série de mesures
complémentaires combinant des incitations financiéres pour les prestataires a des
dispositifs d’étalonnage, de contrble et de suivi des performances. Elles devront
également creer des garde-fous pour garantir le traitement équitable de I’ensemble des
demandeurs d’emploi — c’est-a-dire pour éviter que les prestataires ne favorisent leurs
clients les plus rentables.

La création d’indicateurs de performance qui récompensent le placement des
personnes souffrant de handicaps au regard de I’emploi, telles que les plus agés, pourrait
encourager le SPE a consacrer davantage de temps a cette catégorie de travailleurs et, par
voie de conséquence, contribuer a I’amélioration de leur situation sur le marché du
travail. Au Royaume-Uni, par exemple, les agences pour I’emploi se voient attribuer un
certain nombre de points lorsqu’elles parviennent a placer un demandeur d’emploi.
Compte tenu du nombre élevé de seniors qui percoivent une allocation d’invalidité dans
ce pays, les agences pour I’emploi recoivent davantage de points lorsqu’elles parviennent
a placer I'un d’eux aupres d’un employeur et sont par la suite mieux placées pour
solliciter des ressources supplémentaires. Dans le Job Network australien, qui sera décrit
plus longuement ci-dessous, les demandeurs d’emploi les plus difficiles a placer (par
exemple, les plus &gés) se voient affecter un coefficient de pondération plus élevé dans le
Job Seeker Classification Instrument, ce qui permet en principe de les orienter au plus
vite vers des services d'aide plus intensive. Cela signifie qu’un prestataire du Job Network
qui parvient a placer un chémeur &gé recevra a ce titre une somme potentiellement plus
importante et se verra attribuer une note plus élevée dans le processus d’évaluation, ce qui
est crucial pour étre retenu dans I’appel d’offres suivant et pouvoir continuer d’exercer.
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Le modeéle le plus novateur, eu égard au rﬁlmgépondérant qu’il attribue au ecteur,>

privé, est peut-étre I’Active Participation Modgl {APM), introduit en Australje\gm)2003. o
En 1998, le SPE financé par I’Etat a été remplate/par le Job Network — u@ national

Approches novatrices

constitué d’environ 200 organismes des secteyrs privé, associatif et pu Les contrats
de services d’emploi sont adjugés aux mefnbres du réseau par ®ppel d’offres a la ()]
concurrence. En général, tous les demandeurs d’emploi doivent satigfaire les critéres du
test d’activité, y compris les plus agés. Il leur &[)également de%& de signer un accord o
d’activité les engageant a participer a une_ activité approgriée selon des critéres 0]
quantitatifs suffisants pour satisfaire leur part de Iigatio@k’ciproques. Toutefois, pour 2
les personnes de 50 ans et plus, ces critéres sont ddaptés et définis conjointement avec le
conseiller personnel dans le cadre de leur participatioryagreement, qui tient compte ¢¢g,
compétences, des aptitudes et des objectifs du demandglrr&’,emploi. Celui-ci est teruMde
rencontrer régulierement son conseiller. En géneéral, les derk@ndeyy's trrrrl%o@g‘&\g’yest—

a-dire de 50 ans et plus) sont censés chercher du travail. En outre, les deurs doivent
consacrer 150 heures par semestre a des activités liées a I’emploi, afin de pouvoir
démontrer qu’ils déploient des efforts raisonnables pour s’acquitter de leurs obligations

aux termes de leur participation agreement. Ces activités, qui incluent la participation a

des formations, aux missions du Job Network, a des services de réinsertion ou d’emploi

des personnes invalides, a des travaux bénévoles ou d’intérét collectif agréés ou encore a

des activités de planification financiére ou de conseil, sont censées améliorer les
perspectives d’emploi a long terme des participants.

De leur cOté, les prestataires du Job Network doivent garantir la fourniture d’un
certain niveau de service. lls ont ainsi I’obligation de tenir compte de la situation et de
I’environnement du demandeur d’emploi et d’adapter les services offerts tant aux besoins
du demandeur qu’aux emplois disponibles.

Compte tenu de la diversité des profils des seniors (sexe, niveau de compétences, état
de santé, etc.), de nombreux pays ont adopté une approche intégrée et individualisée pour
les services d’emploi des seniors, en leur apportant notamment un soutien intensif passant
par I’accés a un conseiller personnel et des services d’orientation professionnelle.
Cependant, les taux de réemploi des plus agés restent inférieurs a ceux des travailleurs
plus jeunes. Les auteurs du rapport Job Network Evaluation — Stage 3 laissent entendre
que les demandeurs d’emploi agés et les prestataires du Job Network qui les
accompagnent ont souvent des difficultés a décrocher un entretien d’embauche ou un
emploi, et que pour cette catégorie, la reconversion est parfois jugée trop difficile ou
coditeuse ou la motivation des intéressés insuffisante.

L’Autriche offre un exemple digne d’intérét d’organisme d’aide au réemploi des plus
agés. Créée en 1997, Flexwork est I'une des agences de travail temporaire sans but lucratif
qui sont apparues ces derniéres années dans le pays pour aider les travailleurs
expérimentés qui souhaitent trouver un emploi sans emprunter les voies d'accés
habituelles. Elle s'est avérée particuliérement efficace aupres des chémeurs a la recherche
d'un emploi permanent aprés avoir occupé des postes temporaires.

Plusieurs régions d’ltalie offrent des incitations financiéres pour encourager I’emploi
des seniors dans les « services sociaux de solidarité », c’est-a-dire les services a la
collectivité et de proximité. La demande pour ce type de service augmente en effet
rapidement, notamment du fait du vieillissement démographique.
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Nouveaux concepts basés sur le Web ¢\ {/0

En juillet 2002, I’ Australie a institué le MatquAge Toolbox, dont le but est ’aidep
non pas les demandeurs d’emploi mais les prestataires de services d’emploi. Il d’un
module de ressources accessible par Internet qis0ffre aux membres du JaQ @Nork des
idées pour accompagner les demandeurs d’emploi agés et élaborer de no @ es méthodes
d’aide a la recherche d’emploi plus adapté@ cette catégorie d&personnes. L’outil ()]
comprend également des données et des statistiques, des études as, des supports T
pédagogiques et des informations sur les maygns de change ‘@‘comportements des
employeurs et sur d’autres thémes pertinents, \he Matur Toolbox a obtenu un [0/]
immense succeés aupreés des prestataires du Job Wetwork eQ‘est maintenant question de 2
I’étoffer et de I’actualiser.

L’Office of Disability Employment Policy du minitgre du Travail des Etats-UniQ@/
récemment lancé le Job Accommodation Network (JAN), ql;'yfournit des informa%' sur
I’aménagement des postes de travail (c’est-a-dire I’adaptation @ nﬂieed(tara ail aux
besoins des travailleurs en invalidité) et sur les possibilités de travailler en indépendant ou
de créer une petite entreprise, I’objectif étant de faciliter I’embauche et le maintien dans
I’emploi des personnes en invalidité, parmi lesquelles peuvent figurer de nombreux

seniors. Les services offerts sont les suivants :
e solutions personnalisées en matiére d’aménagement des postes de travail ;

e aide technique concernant I’application de I’Americans with Disabilities Act
(ADA) et autres lois sur le handicap ; et

e informations sur les possibilités de travailler en indépendant.

Les groupes d’employeurs eux-mémes devraient étre encouragés a créer des sites
Web spécialisés ou figureraient des informations sur les meilleures pratiques existantes en
matiere de gestion de la diversité des ages dans I’entreprise et des outils permettant aux
employeurs d’évaluer leur propre performance en termes de pratiques d’emploi
cohérentes avec le vieillissement. Ces informations pratiques seraient particulierement
utiles aux petites et moyennes entreprises. Il manque souvent aux petites entreprises les
connaissances et les ressources nécessaires pour satisfaire leurs besoins d’embauche, et
plus que d’autres catégories d’établissements, il peut étre difficile de les convaincre de
changer d’attitude vis-a-vis des seniors. Le site créé par la principale organisation
patronale autrichienne, la Fédération autrichienne des employeurs, diffuse ce type
d’information et pourrait a ce titre servir de modeéle.

Projets pilotes récents

L’Australie, la République tchéque et le Canada ont expérimenté de nouvelles
approches pilotes pour améliorer I’accés des seniors aux services de I’emploi. Dans le
cadre de sa Mature Age Employment and Workforce Strategy, I’Australie a récemment
introduit un nouveau programme a I’attention des demandeurs d’emploi et des travailleurs
ageés qui se concentrera sur dix régions en 2004/05. Cette initiative baptisée Jobwise
Outreach comprend les mesures suivantes :

e Les Jobwise Labor Market Update Seminars s’adressent aux membres du Job
Network et a d’autres intermédiaires, a qui ils permettent d’améliorer leur
connaissance des questions démographiques et d’intervenir plus efficacement sur
les marchés du travail locaux.
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e Des, Jobwise Workshops seront organisés a J&éhelon national a I’attention/

demandeurs d’emploi et des travailleurs @ggs, pour les informer de la naturer)

changeante du marché du travail (y com@ys des marchés locaux), de sqtegles

de recherche d’emploi les plus efficaces@des mesures d’aide disponi P
i &gés qui

e Les Jobwise Self Help Groups sont des réseaux de demandeurs o@ D
se réunissent pour échanger leurs eXperiences, s’apporter un selitien mutuel,
peaufiner leurs techniques de rechefthe d’emploi et ar@orer leurs choix

v
professionnels. U 3
"/}

Cette initiative trés récente n’a pas enc été ¢ meme sommairement.
Néanmoins, I’expérience de I’ Australie en mati&r de seer& de I’emploi pourrait bien
contenir un message implicite. En attribuant un rdle) reponderant aux organismes prives
et a d’autres entités dans la prestation des services d’ e oi, attribués par contrat avec J&/
autorités fédérales, le systéeme australien posséde une s Tgse dont sont depourw S
systémes des autres pays de I’OCDE. Ce pays est incontestdblemgnt g %V ﬁr@a € pour
ce qui est d’élaborer et mettre en ceuvre des idées et des approches novatrites en matiére
d’aide aux travailleurs sans emploi.

En Espagne, les travailleurs de certains secteurs et les travailleurs indépendants sont
exonérés de cotisations sociales dés lors qu’ils ont plus de 65 ans. Il s’agit la d’une
initiative intéressante compte tenu du potentiel que présente I’emploi indépendant pour
les seniors.

En juin 1999, le Canada a annoncé le lancement de I’initiative des projets pilotes pour
les seniors pour aider les travailleurs agés de 55 ans et plus qui ont perdu leur emploi a
réintégrer le marche du travail et protéger I’emploi des plus 4gés menacés de licenciement
(OCDE, 2005I). Au total, ce sont plus de 100 projets pilotes qui ont été mis en ceuvre
pour expérimenter des mesures et des approches novatrices visant a satisfaire les besoins
des seniors sur le marché du travail. Chaque projet devait poursuivre au moins I’un des
objectifs définis par I’initiative (encadré 6.4).

Encadré 6.4. L’initiative des projets pilotes pour les travailleurs agés au Canada

Cette initiative poursuit plusieurs objectifs :

Sensibilisation et promotion : éradiquer les obstacles systémiques et les préjugés existants a
I’encontre de I’embauche de travailleurs expérimentés et sensibiliser les employeurs aux avantages
compétitifs qu’ils représentent.

Prévention : soutenir les projets ou les mesures qui offrent des solutions de substitution au
licenciement et faciliter la création de mécanismes de détection rapide des cas de licenciement.

Adaptation : promouvoir I’amélioration des compétences et de la mobilité des travailleurs agés
en adoptant des mesures adaptées a leurs besoins et en créant des débouchés professionnels pour
cette catégorie.

Activité sur le marché du travail : faciliter le passage de la vie active a la retraite pour les
travailleurs agés en leur proposant des formations de reconversion dans le secteur de I’économie
sociale ; en les aidant a trouver, dans leur région, un emploi ne nécessitant pas une formation longue
ni un niveau d’éducation préalable élevé ; et proposer des solutions de remplacement a la garantie de
revenu pour certains travailleurs 4gés qui ont un niveau d’éducation limité et vivent dans une région
ou peu d’emplois sont créés.

VIVRE ET TRAVAILLER PLUS LONGTEMPS - ISBN-92-64-035907 © OCDE 2006



CHAPITRE 6. .‘KELIOE LEMpLOYABILITE- 141
c — \-I/{ .

Les mécanismes d’évaluation de ces projets @tes sont encore limités el’
permettent pas, pour I’instant, de déterminer ce gmi marche ni pourquoi. Néanmoins
dés lors que I’ensemble des Provinces et TerritQifes aura accompli leurs éyaldations,
une évaluation globale sera entreprise. OnaJglispose d’ores et déja de \quelques
informations qualitatives préliminaires sur érents groupes témoi artis dans
plusieurs régions du pays. Premierement, les participants aux progra et services
destinés aux seniors soutiennent massiverpent ces initiatives. &uxmmement, un ()
consensus se dégage quant a la nature des barrigres a I’emploi r rées par les plus "
agés, le manque de formations formelles spéc\ﬁgues étant le prin@pal obstacle cité. Les J
seniors attribuent le manque de possibilités formatj ptées d’une part aux ()
perceptions négatives des employeurs quant a I€lr ropr%disposition a se former, et %)
d’autre part au fait que, selon les personnes int&rrdpgées, les employeurs rechignent a
investir dans la formation des plus agés, dont ils n’aﬁ,efndent pas un rendement éley§
Enfin, pour récapituler les points forts et les points fatfleg de cette initiative pilgt {es
participants estiment avoir eu accés a de bonnes formaks Qénizle&etcp‘&;l ques
mais auraient souhaité que les programmes fassent une plus large part-aix formations et
que celles-ci soient plus longues.

3. Améliorer les conditions de travail et la santé

Sachant que de nombreux seniors citent les problémes de santé comme I’une des
raisons qui les poussent vers la retraite, I’amélioration des conditions de travail contribuera
largement a promouvoir I’allongement de la durée de vie active. Il existe dans chaque pays
des réglementations et des procédures qui garantissent le respect de normes minimales en
matiere de conditions de travail. Or, ces mesures se concentrent de plus en plus sur les
besoins des seniors et sur les moyens d’améliorer leurs conditions de travail.

Programmes spécifiques a I’attention des seniors

L’initiative la plus connue dans ce domaine est le programme national en faveur des
seniors mis en ceuvre en Finlande entre 1998 et 2002. Il s’agissait en fait d’un
programme-cadre recouvrant une série de mesures ciblées a la fois sur le grand public
et sur les employeurs — campagnes d’information, projets de recherche, projets pilotes
et programmes spécifiques ayant vocation & ameéliorer « I’aptitude au travail » des plus
ageés au travers de mesures de réinsertion, de formation et d’amélioration de la santé et
de la sécurité au travail. Par la suite, d’autres programmes ont pris le relais, tels que le
programme VETO (encadré 6.5).

Il est difficile d’évaluer dans quelle mesure les programmes finlandais ont
effectivement contribué a prolonger la vie active. lls se sont certes accompagnés d’une
forte augmentation du taux d’emploi des seniors, mais une partie de cette hausse peut
étre mise au compte de la reprise de I’économie finlandaise aprés la profonde récession
du début des années 90. Le programme national en faveur des seniors a été évalué par
plusieurs institutions, dont la Commission européenne a travers I’examen par les pairs,
qui évalue les mesures adoptées par les différents pays en vue de la mise en ceuvre de la
stratégie européenne pour I’emploi. Les examinateurs ont salué la diversité et la large
couverture des mesures incluses dans le programme ainsi que le consensus qui s’est
dégagé parmi I’ensemble de ses parties prenantes. Neanmoins, il leur a paru difficile de
tirer des conclusions définitives concernant I’impact du programme sur la situation des
seniors sur le marché du travail en termes d’indicateurs comme le taux d’emploi et
I’age moyen de retraite.
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Encadré 6.5.  Les initiatives multiples de la Finlande en faveur de la prolongation
de la vie active

Peu apres la fin de la récession économique du milieu des années 90, le gouvernement finlandais a lancé ®

une série de programmes axes sur I’amélioration de I’aptitude au travail et des conditions de travail dans la
perspective de prolonger la vie active des individus (OCDE, 2004e).

U

Le programme national en faveur des seniors —

Le plus connu et le plus étendu des programmes publics finlandais a I’attention des seniors avait pour J
objectif d’améliorer les perspectives d’emploi et I’aptitude au travail des personnes agées de plus de 45 ans,
qu’elles exercent ou non un emploi. Proposé par une commission spéciale en 1996, le programme a été mis en w
ceuvre entre 1998 et 2002 par le ministére des Affaires sociales et de la Santé, le ministere du Travail et le »
ministere de I’Education. Les priorités du programme ont évolué au fil du temps. Pendant la phase initiale, la
plupart des mesures ont porté sur les aménagements de la Iégislation et les campagnes d’information. La
phase intermédiaire a été consacrée aux projets de recherche et de développement, et la phase finale a la
formation du personnel d’encadrement et a I’aménagement des lieux de travalil.

Le programme pour le bien-étre en milieu de travail

Ce programme, qui a couru de 2000 & 2003, est intervenu a quatre niveaux : diffusion d’informations et
promotion des bonnes pratiques; travaux de recherche et application de leurs résultats; soutien et
financement des projets de développement ; et suivi de la Iégislation. Son principal objectif était d’inciter les
travailleurs a rester actifs plus longtemps.

Le programme d’amélioration des lieux de travail

Lancé en 1996 par le ministére du Travail en collaboration avec les partenaires sociaux, ce programme
fournit un soutien spécialisé aux entreprises qui s’efforcent d’améliorer la qualité de vie sur le lieu de travail.
Le programme a été reconduit au-dela de 2003, date a laquelle il devait s’achever initialement.

Le programme VETO

Introduit par le ministére des Affaires sociales et de la Santé en 2003, VETO s’appuie sur les acquis
des programmes précédents. Il s’est fixé pour missions de faire en sorte que les personnes puissent
participer pleinement & la vie professionnelle, de les encourager & prolonger leur vie active et de
promouvoir la qualité des emplois. Le programme courra jusqu’en 2007.

Parmi les mesures prises dans les autres pays, on peut citer « I’Initiative en faveur
d’une nouvelle qualité de travail » en Allemagne (Initiative Neue Qualitat der Arbei,
INQA), qui fait intervenir les autorités fédérales et régionales, les partenaires sociaux, les
organismes d’assurance sociale et diverses fondations et entreprises (OCDE, 2005m). Son
objectif est d’améliorer les conditions de travail des seniors et des travailleurs plus jeunes
dans le cadre d'un effort visant a promouvoir la compétitivité sur le lieu de travail. C'est
dans ce contexte qu'a été lancée la campagne intitulée « A trente ans, quarante ans,
cinquante ans et plus : la santé au travail au fil des années ». En 2003, le gouvernement
fédéral belge a institué un fonds spécial de 5 millions d’euros pour subventionner les
employeurs désireux d’ameliorer les conditions de travail de leurs salariés &gés de 55 ans
et plus (OCDE, 2003c). En France, l'une des grandes priorités de I'Agence nationale pour
I'amélioration des conditions de travail (ANACT), dans le cadre de son contrat de progres
2004-2008 avec les pouvoirs publics, est de favoriser une bonne gestion des ages dans les
entreprises. L'ANACT est un réseau géré conjointement par I'Etat et les organisations
d'employeurs et de salariés, qui a pour but, par le biais de ses associations régionales, de
conseiller les entreprises, de mettre au point des méthodes innovantes pour intégrer le
changement technologique, social et organisationnel, et de diffuser les pratiques les plus
performantes dans ses domaines de compétence (OCDE, 2005f).
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Tous les pays de I’OCDE s’efforcent d’améIiQLQIes normes de santé et de seclyrité auo

Stratégies générales d’amélioration de la santé et de@écurité au travail

travail, de diffuser les pratiques exemplaires et dieffectuer des recherches powNgeéptifier o
les domaines ou de nouvelles améliorations sOW possibles. L’ Australie, emple, a
adopté une stratégie générale comportant des objectifs quantitatifs duction des
accidents de travail (encadré 6.6). La Finlan@

a elle aussi assign&plusieurs objectifs ()]
guantitatifs a son programme VETO, dont une diminution de la fréﬁnce des accidents T
du travail et de la prévalence des maladies proéionnelles de/&m ntre 2002 et 2010 et~ =)
une réduction des absences au travail dues a la r@&idie de g‘l re 2002 et 2007. 0]

)
Encadré 6.6. La stratégie nationale australienne d’amélioration de la santé

et de la sécurité au travail

En mai 2002, I’Australie a lancé la National Occupational Health and Safety (OHS) Strategy
2002-2012 dans le but d’améliorer les conditions de santé et de sécurité de I’ensemble des travailleurs.
Cette stratégie a été signée par les autorités fédérales et les Etats, la Chambre de commerce et
d’industrie et I’Australian Council of Trade Unions, qui se sont engagés a travailler en coopération sur
des priorités nationales d’amélioration de la santé et de la sécurité au travail. La stratégie fixe deux
objectifs a atteindre a I’échelon national (a partir de I’année de référence 2002) :

e réduire I’incidence des déces liés au travail de 10 % d’ici le 30 juin 2007 et de 20 % d’ici le
30 juin 2012 ; et

e réduire I’incidence des accidents de travail de 20 % d’ici le 30 juin 2007 et de 40 % d’ici le
30 juin 2012.

Cing priorités nationales ont été définies pour atteindre ces objectifs: réduire les risques
d’incidence et de gravité élevées ; renforcer la capacité des entreprises et des travailleurs a gérer
efficacement la santé et la sécurité au travail ; lutter plus efficacement contre les maladies
professionnelles ; éliminer les facteurs de risque au stade de la conception ; et renforcer I’influence des
pouvoirs publics sur les résultats obtenus en matiere de santé et de sécurité du travail. Cette stratégie
nationale fera I’objet d’un suivi et d’un examen continus, et les priorités seront modifiées ou adaptées
si la réalisation des deux objectifs I’exige.

Développer la prévention et améliorer la santé au travail

La prévention est un autre moyen important de promouvoir I’allongement de la durée
de vie active. Il s’agit non seulement de réduire les risques de maladies professionnelles
et d’accidents du travail, mais aussi de s’attaquer aux facteurs extérieurs a
I’environnement professionnel qui peuvent compromettre la santé, par exemple I’obésité
et la consommation de tabac et d’alcool. On peut supposer, par ailleurs, que
I’amélioration de la gestion de pathologies comme le diabéte ou I’anxiété et la dépression
contribuerait a relever le taux d’activité de I’ensemble des travailleurs — les jeunes comme
les plus agés. Ainsi, I’un des objectifs du programme finlandais VETO (voir encadré 6.4)
est de faire baisser la consommation de tabac et d’alcool par habitant par rapport aux
niveaux de 2002.

Aider les travailleurs ayant une aptitude professionnelle réduite a rester actifs

Les seniors qui ont exercé pendant de nombreuses années un emploi physiquement
pénible ou les soumettant a un stress considérable ne sont pas toujours capables de
poursuivre leur carriére au méme poste. Cependant, comme on I’a vu dans le chapitre 4,
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la solution consistant a encourager une sortie définit@u marcheé du travail via I o(
d’une allocation de retraite anticipée ou d’une pensign n’est pas satisfaisante. En fait, Ies,)
chomeurs agés présentant un aptitude réduite ag travail mais non adm|SS|Q s\a une

pension de retraite devraient étre pris en chargeapar le régime de chomage st (s’ils o
sont sans emploi) ou par le régime d’invalidit&~qui les aiderait par le mesures
spéciales a trouver un emploi adapté. Ces dispositions pourraient incl ne aide plus
intensive a la recherche d’emploi, des mesure@

réinsertion ou une e quelconque de ()
subvention a I’emploi leur permettant de prendre un travail a tem &tlel Par exemple, "
le taux de décote appliqué au montant des allQgations de ch a partir d’un certain J
niveau de revenu pourrait étre réduit, pour ne @dissuad I homeurs a accepter un ()
travail a temps partiel. Q\

2

Au Danemark, les personnes qui présentent c@aines formes d’incapacité de travaj
ont acces a des emplois spéciaux (« flexjobs »), ou eII@fmt la possibilité d’effectuer(.&’
temps partiel ou un temps plein aménagé tout en cevant une rémgneLXtion
correspondant a un temps plein (OCDE, 2005h). De son c()té,‘l’ethpI@Lﬁregoit une
subvention au titre du temps non travaillé. Le probléme du dispositif danois est que les
employeurs n’ont pas particulierement intérét a recruter a temps partiel un travailleur
invalide de préférence a un travailleur valide. En outre, lorsque I’embauche de
travailleurs supplémentaires implique des codts fixes substantiels, il peut étre plus
onéreux de recruter deux salariés a temps partiel qu’un salarié a temps plein, ce qui
n’incite pas les employeurs a utiliser ce dispositif.

La gestion des absences pour cause de maladie est également importante non
seulement en raison des colts potentiels que représentent pour l'entreprise et la
collectivité les indemnités a verser, mais aussi parce que ces absences peuvent conduire a
une sortie prématurée du marché du travail. C'est dans cet esprit que le gouvernement
norvégien a signé avec les partenaires sociaux, en octobre 2001, un accord pour une
« meilleure intégration sur le lieu de travail » qui vise a réduire les absences pour maladie
et les entrées en invalidité en aidant les seniors et les travailleurs & capacité fonctionnelle
réduite a trouver du travail et a se maintenir en activité (OCDE, 2004a).

Internaliser le colt des accidents de travail

Pour aider les employeurs a s’acquitter de I’une de leurs missions essentielles, qui est
d’améliorer I’employabilité et la capacité de travail de leurs salariés, il est crucial de leur
adresser des incitations financiéres appropriées. Une option consiste a établir les primes
d’assurance contre les accidents de travail selon le risque ou selon les antécédents. A
I’heure actuelle, la plupart des pays examinés appliquent, sous une forme ou une autre, ce
type de calcul des primes, méme si ce n’est pas le cas en Autriche et en Belgique®.

Le principe de la tarification selon les antécédents pourrait également étre étendu aux
cotisations sociales servant a financer les prestations d’invalidité. Une grande partie des
incapacités dont sont atteints les plus agés — en particulier celles dues au stress — sont
liées a I’environnement de travail et résultent de conditions de travail médiocres ou de la
non prise en compte du bien-étre du salarié sur le lieu de travail. Il serait donc justifié que
les employeurs ayant généré un nombre disproportionné de prestations d’invalidité
contribuent pour une plus grande part au régime d’invalidité. En Finlande, les primes
d’assurance liées a I’octroi de prestations d’invalidité sont déja tarifées en fonction des
antécedents, mais tel qu’il a été indiqué dans le chapitre 3, ce systeme a pour effet de
majorer les colts non salariaux du recrutement de seniors, qui sont exposés a un risque
supérieur d’invalidité, et pourrait donc dissuader les employeurs d’embaucher des
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seniors. Par conséquent, dans toute forme de tarifi@ﬂm basée sur les antécédem{ 1
serait préférable de neutraliser I’effet de la structure-ges ages du personnel des entreprlse

pour éliminer toute deésincitation a I’embauche oug I"'emploi de seniors. \*
Donner une plus grande latitude pour choisirmemps de travail

Plusieurs initiatives ont été mises en oeuvn@ians le but de facilitgg | :f ansition entre ()]
le travail a plein temps et la retraite a plein_temps. Conscient les seniors, en ==
particulier, aimeraient pouvoir réduire leur te de travail a I’ che de la retraite, le »)
gouvernement fédéral belge a introduit un systeme de grédAemps qui permet aux ]
travailleurs agés d’au moins 50 ans de passer d’ T temps a un temps partiel et, pour Y

compenser la diminution des revenus, de perce une indemnité jusqu’a I’age de la
retraite. Toutefois, s’il peut encourager certains seniors a différer leur départ a la retrait@
ce dispositif pourrait également inciter de nombreux trafajlleurs qui auraient conti
travailler & temps plein a réduire leur temps de travail. Ceabﬁ e dg mLure ns&gé{d C de
réduire I’offre de travail des seniors au lieu de I’accroitre.

L’Autriche et I’Allemagne ont introduit des dispositifs qui permettent aux seniors de
passer d’un emploi a temps plein a un emploi a temps partiel subventionné pendant une
durée déterminée. Cependant, les bénéficiaires de ces régimes peuvent choisir de
travailler a temps plein pendant la premiére moitié de la période et d’arréter
complétement de travailler pendant la seconde moitié. Etant donné que la plupart des
participants ont choisi cette option, ces dispositifs exercent de facto la fonction d’un
dispositif de préretraite et non pas d’un dispositif de départ graduel en retraite — ce qui
était leur objectif premier.

Comme on I’a vu dans le chapitre 3, les régimes professionnels de retraite peuvent
également limiter les possibilités d’aménagement du temps de travail. C’est ce qui a
incité le gouvernement britannique a modifier en 2004 la réglementation des régimes
professionnels de retraite, pour permettre aux travailleurs d’accéder a leurs prestations de
retraite tout en continuant a travailler a temps partiel pour le méme employeur. En
novembre 2004, I’Internal Revenue Service aux Etats-Unis a proposé que I’Internal
Revenue Code soit modifié de maniére a autoriser les régimes de retraite a verser une
fraction des prestations accumulées par les salariés avant qu’ils n’atteignent I’age normal
de la retraite prévu par le régime, en contrepartie d’une réduction de 20 % ou plus du
temps de travail.

Raccourcir la durée du travail la ou elle est particuliérement élevée

Parmi les pays ou la durée du travail est particuliérement longue, certains ont
entrepris de réduire le nombre moyen d’heures de travail. En 1992, le Japon a adopté des
mesures visant a raccourcir la semaine de travail standard progressivement entre 1994 et
1997 pour I’amener a 40 heures, tout en prévoyant un certain nombre de dérogations. Le
gouvernement japonais s’est également fixé pour objectif de ramener la durée annuelle du
travail & 1 800 heures par salarié. Le nombre annuel moyen d’heures de travail effectuées
par les travailleurs japonais a considérablement baissé depuis 1988, mais, & 1 816 heures
par salarié en 2004, il reste élevé par rapport aux moyennes de la plupart des autres pays
de I’OCDE?. Plus récemment, en 2003, le gouvernement coréen a annoncé son intention
de ramener la semaine de travail standard de 44 a 40 heures et d’encourager les salariés a
utiliser davantage leurs droits a congés. Ces changements seront mis en ceuvre
progressivement entre 2004 et 2011 a des rythmes variables selon les secteurs et la taille
des entreprises”.
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Laisser a I’ensemble des travailleurs une plus grandej@erté pour choisir leurs horalég

dé travail O ;)

Plus généralement, ce n’est pas seulement aushseniors qu’il faut laisser pl dalchoix
dans I’aménagement de leur temps de travail, %is aussi a d’autres groupe eles @
femmes, qui ont des responsabilités familiales importantes. Les personr@u effectuent
des heures de travail longues et hors des crénegtx horaires habituels geu avoir du mal
a concilier vie professionnelle et vie de famillé®=La série de I’OCDE®E¥%
— Comment réconcilier travail et vie de famijle}(OCDE, 2002,
décrit plus en détail les mesures qui permettraiéfit d’éliminer ¢
plus générale, d’atteindre un meilleur équilibre‘@\re trav@ sponsabilités familiales.
Comme I’a montré le chapitre 3, en aidant les f es a mtégrer le marché du travail &)
lorsqu’elles sont jeunes, on contribuera probablem a accroftre leur participation a u&
age plus avancé. (/

4, Elargir la perspective ® L e C

Améliorer I'employabilité des seniors est un objectif qui appelle un certain nombre
d'observations. Premiérement, il est indispensable de se placer dans la perspective du
cycle de vie. Il est évident, en effet, que I’expérience acquise en début de vie
professionnelle aura une incidence sur les décisions et les évolutions ultérieures en
matiere d'emploi. Ainsi, les travailleurs qui auront eu de nombreuses possibilités
d’améliorer leurs compétences ou d’en acquérir de nouvelles en milieu de carriére seront
probablement en meilleure position sur le marché du travail & un age plus avancé. De
méme, en améliorant la santé et la sécurité au travail pour les travailleurs de tous ages, on
aidera les futures générations de seniors a se maintenir plus longtemps dans I’emploi. Par
consequent, une partie des politiques publiques destinées a encourager des départs a la
retraite plus tardifs devraient en fait étre axées sur les travailleurs plus jeunes.
Deuxiémement, on n'encourage pas assez la mobilité professionnelle des seniors. Cela
signifie qu'il convient d'améliorer les services de I'emploi pour aider les travailleurs agés
a retrouver du travail ou a créer leur propre entreprise, et de développer les services de
conseil en gestion de carriére a tous les stades de la vie professionnelle. En contrepartie
de cet accompagnement plus intensif, il faudrait s'abstenir, en régle générale, de dispenser
les seniors de l'obligation de rechercher activement un emploi ou d'accepter les offres
convenables qui leur sont proposées. Enfin, il est important de reconnaitre que les seniors
forment un groupe extrémement divers du point de vue aussi bien des préférences en
matiere d'emploi et de retraite que des perspectives professionnelles. C'est pourquoi I'age
ne devrait étre qu'un facteur parmi d'autres et non le seul facteur pris en compte pour
définir quel doit étre le public cible de telle ou telle mesure dans le domaine de I'emploi.
Autrement, les politiques adoptées risquent d'étre inefficaces et colteuses, et qui plus est
de faire croire a tort que les travailleurs agés sont généralement moins productifs que les
travailleurs plus jeunes. Gérer la diversité des ages dans l'intérét de tous devrait étre un
objectif prioritaire pour les pouvoirs publics, les employeurs et les syndicats.
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1. Encore que, comme signalé dans OCDE (2005b), le dispositif amégam peut entrainer des
inégalités de traitement entre les différentes catégories de travai agés. Par exemple, les
travailleurs agés victimes de suppression d’gploi po es” raisons qui ne sont pas
directement liées aux échanges ne pourront pasgpiétendreNau complément de salaire. Et )
pourtant, ils seront peut-étre tout aussi pénalisés guedceux qui perdront leur emploi pour de
raisons liées aux échanges, en ce sens que I’acceptationg’un nouvel emploi impliquera p%é/
étre pour eux une perte de salaire importante. En outre, Ig‘ﬁ icipation au programme g ttés
limitée. Selon le ministére du Travail des Etats-Unis, pen#fant I'gxen ic?éj@t&e 003,
42 travailleurs seulement ont pris part au nouveau programme de garantk laire.

Cule

2. Le gouvernement belge a néanmoins annoncé que dans le cadre de son plan d'action pour la
réduction des accidents du travail (PhARAoN), institué en 2004, il envisageait la possibilité
d’introduire une forme de tarification selon les risques dans les primes d’assurance contre les
accidents de travail.

3. La diminution de la durée annuelle moyenne du travail au Japon peut attribuée en partie a
I’augmentation substantielle de I’incidence du travail a temps partiel et a la morosité de la
situation économique, qui a conduit a une réduction du nombre d’heures supplémentaires
effectuées. Par ailleurs, les campagnes d’information lancées par le gouvernement pour
encourager les travailleurs a prendre davantage de congés semblent avoir eu peu d’effets
puisqu’en moyenne, les salariés ont utilisé moins de 50 % des congés payés annuels auxquels
ils avaient droit en 2004.

4. Voir I’encadré 5.2, p. 131 dans OCDE (2004c) pour de plus amples détails.

5. Dr’aprés les résultats présentés dans le chapitre 1 de OCDE (2004i), le pourcentage de
travailleurs déclarant avoir du mal a concilier leurs horaires de travail avec leur vie familiale et
sociale est beaucoup plus élevé parmi les travailleurs qui ont des enfants, qui effectuent un
nombre d’heures de travail élevé, qui exercent une activité intensive, qui travaillent hors des
heures normales (c’est-a-dire le soir, la nuit ou le week-end) ou dont les horaires de travail
sont variables et imprévisibles. La proportion est beaucoup plus faible chez les travailleurs qui
sont plus libres de choaisir leurs horaires de travail et chez les travailleurs agés par rapport aux
plus jeunes (méme une fois neutralisés des facteurs tels que la présence d’enfants, le statut au
regard de I’emploi, la durée du travail et autres aménagements du temps de travail).
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Messages clés : Si I'on veut que le travail soit attractif eg/ré nérateur pour les ser@é il

faut agir sur de multiples fronts: renforcer les incitatiohs auotraEilén@u er les

employeurs & embaucher et a garder des seniors, et améliorer I'employabilité de ces

derniers. Cela suppose une action globale et coordonnée pour élaborer et mettre en oeuvre

des politiques et des mesures compatibles avec le vieillissement dans le domaine de

I'emploi, en concertation avec les pouvoirs publics, les employeurs, les syndicats et la
société civile.
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Dans ce rapport, on préconise d’agir selon J.&As grands axes: faire que f&
incitations soient appropriées ; modifier les pratiqges en matiére d’emploi pour facilite

I’embauche et le maintien dans I’emploi des 4eniors ; et améliorer I’em bilite.
L’expérience tirée des examens par pays monm toutefois, qu’il faut aussi(( tentif @
a la mise en ceuvre des politiques. O

1. Adopter une démarche globale D é

0
—
Il 'y a clairement avantage a agir sur to\ui) les fronts c @seniors se heurtent J
souvent a toutes sortes de mécanismes désincil?ﬁs Vis-a 4 "activité et d’obstacles @/
a I’emploi qui jouent tant du c6té de la deman ue du de I’offre de travail. Par )
exemple, une réforme des retraites sera sans doueénoins efficace pour encourager des
départs a la retraite plus tardifs si d’autres voies d’aesés, financiérement attrayan

aux cessations anticipées d’activité subsistent. Mais, siﬁ’,on ferme ces autres Yoles
d’accés, il faudra que les agences pour I’emploi, publigtes etepriyées~agportent une

aide accrue aux seniors, surtout a ceux qui ont les plus gran itficultés a se
maintenir dans I’emploi. Il faudra aussi étendre les possibilités d’emploi, de fagon plus
générale, pour les travailleurs a mesure gqu’ils avancent en age, en s’attaquant aux
obstacles qui, du coté des employeurs, freinent I’emploi des plus agés.

Cependant, une grande partie des réformes, jusqu’a présent, ont porté sur les
systemes de retraite et de préretraite. Ces réformes ont généralement été suivies par
des mesures spécifiques, plus limitées, visant a améliorer les possibilités d’emploi
pour les seniors. La Finlande et la Norvége constituent des exceptions notables a cet
égard. Ces deux pays ont d’abord tenté de mettre en ceuvre un programme plus vaste
de mesures destinées a modifier les attitudes et les pratiques des employeurs et a
améliorer I’employabilité des plus agés. C’est ensuite qu’ils ont engagé ou projeté une
réforme des retraites.

Dans quelques pays de I’OCDE, comme I’Australie, la Corée et le Royaume-Uni,
les mesures destinées a encourager une plus grande participation des seniors a la vie
active ont été intégrées dans une stratégie plus vaste d’accompagnement du
vieillissement démographique (voir encadré 7.1). Cela peut étre une approche
intéressante a adopter pour d’autres pays également, car cela peut étre un moyen de
s’assurer de la cohérence et de la coordination des politiques destinées a faire face au
vieillissement. Cela peut aussi étre un moyen de sensibiliser, plus généralement, aux
enjeux et aux opportunités que représente le vieillissement, et d’élargir le débat public
sur les mesures qu’il convient de prendre, par-dela la seule réforme des retraites.
Cependant, concevoir une stratégie plus vaste n’est pas la panacée, et ce ne sera une
démarche tres efficace que si se trouvent réunies un certain nombre de conditions :
i) toutes les parties prenantes doivent s’engager pleinement en faveur de la stratégie ;
ii) il faut que des mécanismes d’évaluation adéquats existent, pour mesurer ce qui
marche ; et iii) il faut que soient clairement définis des objectifs appropriés au regard
desquels mesurer les progres.
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Encadré 7.1.  Stratégies nationales face au vieillissement

Australie

La National Strategy for an Ageing Australia a été lancée en 2001 par le gouvernement fédéral. Cette
initiative vise a sensibiliser davantage la communauté australienne a l'impact probable du vieillissesment de
la population et a conseiller le gouvernement sur les réponses politiques a apporter au probleme a court, Q)
moyen et long terme dans le cadre d'un effort national et coordonné. Les objectifs de cette stratégie sont:
i) créer un systéme viable de pensions de retraite assurant a tous les Australiens 4gés un revenu de retraite J
adéquat, soutenant et encourageant les contributions individuelles a une épargne retraite tout au long de la w
vie professionnelle ; ii) lever les obstacles a un maintien dans la vie active des plus ageés ; iii) faire en sorte
que la société australienne ait une image positive des seniors ; et iv) encourager et daider les personnes tout 7
au long de leur vie a vieillir en bonne santé et de promouvoir un systéme de services de soins aux
personnes agées de niveau international. Le document énoncant cette stratégie établit un suivi régulier des
progres accomplis en matiére de réalisation des objectifs de la stratégie nationale ; il prévoit notamment
que, tous les trois ans, le Bureau des Australiens agés (Office for Older Australians) fera un rapport au
Parlement du Commonwealth. Le document établit également que les orientations fixées par la stratégie
nationale devront étre évaluées a intervalles réguliers afin de veiller a ce qu'elles demeurent pertinentes.

Corée

Sous la responsabilité du Bureau de la Présidence coréenne a été créé en octobre 2003 un groupe
d'étude spécial sur la population et le vieillissement de la société, qui a publié, en janvier 2004, un rapport
sur les politiques a mettre en oeuvre face a la baisse de la natalité et au vieillissement de la population. En
février 2004 a été créé le Comité de la Présidence sur le vieillissement et la société future, composé de
10 ministres concernés et de 13 représentants des différents instituts universitaires et de recherche. La
mission de ce Comite est de conseiller le Président sur les politiques & mettre en oeuvre a moyen et long
terme pour prédire et préparer les changements économiques et sociaux qu'engendrera dans I'avenir une
baisse du taux de natalité et un vieillissement rapide de la population de maniére a accroitre la compétitivité
nationale et la qualité de vie des populations. Les travaux de ce Comité se concentrent essentiellement sur
les problemes suivants : i) faire remonter le taux de fécondité et fournir une aide a I'accueil des enfants de
maniére a rétablir une structure plus équilibrée de la population ; ii) accroitre la participation des femmes et
des seniors a la vie économique ; et iii) étendre le systtme actuel de protection sociale tout en se
concentrant sur l'efficacité de son co(t et I'adaptation de la gestion de I'activité économique et industrielle a
la nouvelle structure de la population afin d'améliorer la qualité de vie des personnes.

Royaume-Uni

En mars 2005, le gouvernement britannique a exposé sa stratégie face au vieillissement de la
population dans un document intitulé Opportunity Age: Meeting the Challenges of Ageing. Cette stratégie a
deux objectifs : i) se préparer efficacement au renversement de la pyramide des &ges qui va prendre de
I’ampleur entre maintenant et 2050 et ii) aider a répondre aux aspirations de tout un chacun pour eux-
mémes et pour leur famille, de vivre mieux et plus longtemps. Elle vise plus spécifiquement a : i) accroitre
les taux d'emploi et obtenir une plus grande flexibilité pour les plus de 50 ans qui continuent de travailler,
gérer leurs problémes éventuels de santé et permettre de concilier un engagement professionnel et un
engagement familial (ou autre) ; ii) permettre aux seniors de jouer un réle pleinement actif dans la société,
de disposer d'un revenu adéquat et d'un logement décent ; et iii) permettre aux individus de conserver leur
indépendance et leur autonomie au fur et a mesure qu'ils avancent en age méme s'ils sont limités par les
problemes de santé qui peuvent survenir avec l'age. Le gouvernement s'est fixé pour objectif un taux
demploi global de 80 % dont un million supplémentaire de travailleurs agés. Il envisage également
d'élaborer, de publier et de revoir périodiqguement un ensemble simple et transparent de résultats et
d'indicateurs afin d'évaluer les progrés vers une meilleure qualité de vie des seniors.

Source : Ministére australien de la Santé et du Vieillissement (2002) ; site web du Comité sur le vieillissement et la
société future de la Présidence coréenne, www.cafs.go.kr ; Ministere britannique du Travail et des Retraites (2005).
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De méme, le contexte général n’est pas sans impo@e Un contexte général favoA
profitera a tout le monde, et si I’on parvient a stimu Qla croissance de I’emploi grace a dey)
réformes judicieuses des marchés des produits etydes marchés du travail, et %
politiques macroéconomiques saines, cela amélarera les perspectives d’ emp% rles
seniors, et cela aidera peut-étre a faire accepter teftaines réformes destiné gClsément a
encourager les travailleurs agés a différer Jeur départ a la retrait renforgant
I’intégration des femmes jeunes au marché d{_travail, les poIitique&stlnées a faciliter ()
I’articulation entre vie professionnelle et vie fami]iale pourront ausgi raélever le taux
d’activité des futures cohortes de femmes agées/ Ces politique ront aussi permettre J
aux hommes et aux femmes plus agés a concilier\thail et s@ls\ proches. @

Enfin, il faudrait aussi avoir un plus grand soyeinde l'avewir. Les systémes de retraite,
par exemple, devraient étre aménagés pour [;@/ow mieux faire face a un fut
allongement (non anticipé) de la longévité. Des pollth@ sont également necessalres(ﬁ
réponse aux bouleversements qui se produisent sur le mar(bede travail, et co
VU au chapitre 2, pour tenir compte du fait que les seniors d&® delnaler]Cseront pas
nécessairement les mémes que ceux d'aujourdhui. Les services de I'emploi publics et
privés risquent en effet d'étre de plus en plus sollicités par un nombre croissant de seniors,
a la fois plus instruits et plus mobiles, qui auront besoin de leur aide pour trouver des
emplois et gérer leur carriere. D'autre part, les femmes représenteront probablement une
part plus importante de la population &gée au travail, et elles pourraient avoir besoin
d'aides supplémentaires pour rester plus longtemps sur le marché du travail, surtout dans
les pays ou I'dge de départ a la retraite des femmes va étre progressivement relevé et
aligné sur celui des hommes.

2. Dissiper les idées fausses

Il faut dissiper un certain nombre d’idées fausses quant aux capacités des seniors et
quant a la facon dont le marché du travail fonctionne, car ces idées fausses risquent
d’entraver les efforts de réforme et de freiner I’adoption de pratiques en matiére
d’emploi pour accompagner le vieillissement.

En premier lieu, I’argument est souvent avancé que moins d’emplois pour les
travailleurs agés signifie plus d’emplois pour les jeunes. Il y aurait un nombre fixe
d’emplois a répartir et les travailleurs seraient parfaitement substituables entre eux. En
réalité, ni I’une ni I’autre de ces assertions n’est vraie ; il n’est pas nécessairement aisé
de substituer des jeunes a leurs ainés et les colts permettant de subventionner les
cessations anticipées d’activité peuvent se traduire par une réduction des possibilités
d’emploi pour les jeunes en raison de I’alourdissement des charges fiscales sur le travail
pour financer ces codts. En fait, au niveau des pays de I’OCDE, on observe une
corrélation non pas négative mais positive entre les variations du taux d’emploi des
jeunes et de celui des travailleurs agés (graphique 7.1)*.

On exprime aussi, parfois, un certain scepticisme quant a la capacité des plus agés
de se maintenir dans I’emploi. On peut avoir le sentiment que la capacité de travail se
dégrade forcément avec I’age. Comme on I’observe au chapitre 3, il se produit, de fait,
une certaine diminution des capacités physiques et cognitives a mesure que I’on avance
en age. Mais ce déclin est souvent compensé par les changements que les travailleurs
agés eux-mémes opérent dans leur facon de travailler, ou peut I’étre moyennant des
ajustements relativement mineurs dans I’environnement de travail. En fait, diverses
études montrent que les seniors et les jeunes ont chacun leurs forces et leurs faiblesses
et que les uns et les autres ont quelque chose a apporter — la force la plus évidente des
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seniors étant leur maturité et leur expérience. Il fa@oir une diversité des ages
I’entreprise pour pouvoir exploiter toutes les rich@;es que représentent les différente

catégories de travailleurs. Q 3
Graphique 7.1.  Plus d’emplois pour les travail s agés ne signifie pas moin \ lois ®
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*x statistiqguement significatif au seuil de 1 %.
Source : Estimations de I'OCDE a partir des statistiques de 'OCDE sur la population active.

L’un des arguments avancés pour justifier les retraits précoces de I’activité est
I’intensité des emplois d’aujourd’hui. Pourtant, les données limitées dont on dispose tendent
a indiquer que ce sont les emplois plus ordinaires, sans autonomie, plutét que les emplois
tres stressants, sur lesquels il y a des cessations anticipées d’activité. Les politiques
publiques doivent répondre aux difficultés que les travailleurs rencontrent pour continuer
d’occuper leur emploi en leur offrant davantage de possibilités de mobilité professionnelle
et de reconversion plut6t qu’en leur proposant des retraites anticipées.

Enfin, d’aucuns craignent que les réformes ne visent, en fait, a réduire la protection
sociale. En réalité, ainsi que le montre le chapitre 1, c’est I’absence de réformes qui
mettra en danger la pérennité des budgets publics et qui risquera, a terme, d’entrainer
une réduction drastique de la protection sociale.

3. Lier plus étroitement les politiques aux faits

Il est important également, dans I’optique de la mise en ceuvre des politiques, de
suivre et d’évaluer les mesures qui sont prises. Il a été observé, pour de nombreux pays,
que les données qui seraient nécessaires pour évaluer ce qui marche font défaut. De
facon générale, on manque d’études qui aient tenté d’estimer, en les mettant en rapport
avec le profil d’age, les retombées de la formation des adultes ou I’'impact net sur
I’emploi et les salaires de la participation a des programmes actifs du marché du travail.
Par exemple, on n’a pas d’estimations de I’'impact net sur I’emploi et, par conséquent,
de I’effet d’aubaine induit par le programme au Royaume-Uni pour les travailleurs
agés, le New Deal 50+. De méme, en Finlande, il est difficile d’apprécier I’impact net
des divers programmes en faveur des travailleurs agés. Cela tient en partie au fait que
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ces programmes ont été introduits au niveau nationaLSu\s sorte qu’il n’a pas été pos{@
de considérer un groupe témoin pendant une phas@witiale de pilotage, dans un nombr

limité de zones L : 3
Le lien entre la santé, les conditions de t@all et la retraite demande \ étre

°
approfondi. Dans I’idéal, cela suppose de pouvoir s’appuyer SLQ enquétes
longitudinales réalisées sur la base d’ echanu@ls assez nombreux. pourquoi la )
plupart des études, a ce jour, portent sur les=Etats-Unis, ou diver randes enquétes
longitudinales ont été réalisées, et sur les pa@ordiques ou d es importantes de 3
données administratives sont accessibles aux €hercheurs et ent, appariées a des
données d’enquéte®. Cependant, des études sversal conditions de travail v
peuvent aussi apporter des informations intéressaptes maisnhen dehors de I’Europe, elles ¢
ne sont pas fréquentes.

(/ <
4. Faire des défis une opportunité
PP b . C‘\)

Au final, le vieillissement de la population est a la fois un défi et une opportunité. Il
peut exercer une pression accrue sur les dépenses publiques et freiner la croissance
économique. Mais le défi sera plus facile a relever si le potentiel de ressources en
main-d’ceuvre que représente la population 4gée est mieux mobilisé. En fait, de
nombreux les seniors préféreraient continuer de travailler si les incitations appropriées,
les politiques et les pratiques au travail étaient bien en place. Plusieurs facteurs sont
d’ores et déja a I’'ceuvre : ils vont dans le sens d’une amélioration des possibilités
d’emploi pour les seniors et, dans plusieurs pays, la tendance a des départs a la retraite
toujours plus précoces a été stoppée et s’est méme, en partie, inversée. Les facteurs qui
sont a I’ceuvre sont notamment une élévation du niveau moyen de formation des plus
agés et une diminution des métiers manuels ainsi que la volonté délibérée des pouvoirs
publics d’encourager les seniors a continuer de travailler. Le réel enjeu, pour tous les
pays de I’OCDE, sera de veiller a ce que ce processus ne soit pas entravé, et a ce que
les gains futurs de longévité se traduisent par des opportunités nouvelles pour les
seniors, qui auront la perspective de vivre plus longtemps des années gratifiantes, dans
I’emploi et a la retraite. Cela nécessitera I’implication et la coopération des pouvoirs
publics, des employeurs, des syndicats et de la société civile, pour que puisse étre
adopté et mis en ceuvre un nouvel ensemble de politiques et de pratiques en matiere
d’emploi pour accompagner le vieillissement.
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1. La corrélation positive peut aussi refléter une sg}ibilité a C(@dncture des taux d’emploi w
pour les deux groupes et demanderait certaineme .

85 d’an

2. Comme on le signale dans OCDE (2005k, encadré 5.2), gour pouvoir analyser I’effet net d’
programme sur le marché du travail, il faut pouvoir se réfég d’une maniere ou d’une al i, &
un groupe témoin qui n’a pas participé au programme. Pobﬁe faire, il y a troisfacefis de
procéder : i) on peut répartir les individus, de fagon aléatoire, ent’® celx_q@pﬁ?ciperont et
ceux qui ne participeront pas au programme ; ii) on peut procéder a une comparaison non
expérimentale des résultats pour ceux qui ont participé au programme et pour ceux qui n’y ont
pas participé, en faisant intervenir des variables de contréle économétriques pour tenir compte
des biais de sélection ; ou iii) on peut réaliser des études pilotes, le programme étant mis en
ceuvre dans certaines zones mais pas dans d’autres, ce qui permet d’observer et de comparer
les résultats.

3. Aux Etats-Unis, les enquétes que I’on peut exploiter sont notamment I’enquéte Health and
Retirement Survey (HRS) et I’étude Panel Study of Income Dynamics (PSID). Au
Royaume-Uni, il y a eu les études fort connues Whitehall Studies (I et Il) mais ces études
datent un peu aujourd’hui et elles ne portaient que sur les fonctionnaires.
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Vieillissement et politiques de Pemploi
Vivre et travailler plus longtemps

Notre époque est marquée par un vieillissement rapide de la population. Pourtant, un grand
nombre de politiques, pratiques et attitudes, découragent les personnes agées de travailler, que
ce soit dans le domaine social ou en matiere d’emploi. Ces politiques et attitudes ne sont plus
adaptées a la réalité, elles doivent étre révisées. Elles empéchent non seulement les travailleurs
agés de choisir quand et comment prendre leur retraite mais elles sont aussi onéreuses pour les
entreprises, I'’économie et la société. Si rien n’est fait pour promouvoir de meilleures perspectives
d’emploi pour les travailleurs 4gés, le nombre de retraités en proportion de la population active
aura doublé d’ici une cinquantaine d’années dans les pays de 'OCDE. Les niveaux de vie

seront menacés et de trés fortes pressions s’exerceront sur le financement des systemes de
protection sociale. Face a ces sombres perspectives, il convient de faire de I'emploi une option
plus attrayante et plus gratifiante pour les travailleurs agés. Premiérement, de fortes incitations
financieres doivent étre associées au prolongement de la vie active et les dispositifs qui favorisent
financierement une cessation anticipée d’activité doivent étre supprimés. Deuxiemement, les
méthodes de recrutement et de fixation des salaires doivent étre adaptées, de sorte que les
employeurs soient davantage incités a embaucher et a maintenir dans I'emploi des travailleurs
agés. Troisiemement, il convient d’apporter a ces derniers 'aide et les encouragements dont ils
ont besoin pour améliorer leur employabilité. Enfin, un changement d’attitude majeur a I'’égard de
la poursuite de la vie active au-dela de 50 ans sera nécessaire de la part des employeurs comme
des travailleurs agés.

Ce rapport constitue une contribution importante a la définition de politiques et de pratiques
nouvelles destinées a accompagner le vieillissement dans le domaine de I'emploi. Il met a profit les
principaux enseignements tirés des 21 examens nationaux qui ont été publiés séparément dans

la série « Ageing and Employment Policies/Vieillissement et politiques de I'emploi » de 'OCDE.

Allemagne Irlande
Australie ltalie

Autriche Japon
Belgique Luxembourg
Canada Norvege
Corée Pays-Bas
Danemark République tcheque
Espagne Royaume-Uni
Etats-Unis Suisse
Finlande Suede
France

Le texte complet de cet ouvrage est disponible en ligne aux adresses suivantes :
http://www.sourceocde.org/emploi/9264035893
http://www.sourceocde.org/finance/9264035893
http://www.sourceocde.org/questionssociales/9264035893

Les utilisateurs ayant accés a tous les ouvrages en ligne de ’'OCDE peuvent également y accéder via :
http://www.sourceocde.org/9264035893

SourceOCDE est une bibliothéque en ligne qui a regu plusieurs récompenses. Elle contient les livres, périodiques
et bases de données statistiques de 'OCDE. Pour plus d’informations sur ce service ou pour obtenir un acces
temporaire gratuit, veuillez contacter votre bibliothécaire ou SourceOECD@oecd.org.

www.oecd.org

OCDE ((

ISBN 92-64-03589-3
” 812006 022 P

EDITIONS





