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Avant-propos

Ce guide de conseils pratiques vous est destiné, à vous, seniors de 50 ans et plus. Il vous aidera à retrouver un emploi en vous permettant d’affiner vos méthodes et en vous donnant des arguments pour lutter contre les préjugés auxquels vous allez être confrontés.


Ce livre est basé sur mon expérience personnelle. Ayant été licencié à l’âge de 44 ans, j’ai découvert les jugements de valeur de la société vis-à-vis des plus de 45 ans et ai été confronté aux difficultés rencontrées par les seniors face à la recherche d’emploi. J’ai alors décidé de créer le cabinet de recrutement « Cadres seniors Consulting », dont le rôle est de placer dans les entreprises des seniors de plus de 45 ans.


Ce livre est donc construit sur des exemples concrets, des cas vécus et permet ainsi de vous transmettre les méthodes que j’utilise pour favoriser le recrutement des seniors. Vous vous retrouverez certainement dans ces cas, ils peuvent vous servir d’exemples ou de contre-exemples dans votre recherche d’emploi.




Introduction

Qui sont les seniors ?

• Senior… est-ce une question d’âge ?

La première question, de loin la plus fréquente, que l’on peut se poser est : à quel âge est-on senior ? 40, 50, ou 60 ans ?


Dans l’entreprise, les seniors représentent l’ensemble des quinquagénaires, auquel il convient d’ajouter celui des sexagénaires encore salariés et les plus vieux quadragénaires. Dans le monde de l’entreprise, en effet, passé 45 ou 47 ans, il est fréquemment considéré que le cap de la séniorité est franchi.


Selon les secteurs et les métiers, l’âge de la séniorité varie :



	dans l’informatique, on devient senior à partir de 37/40 ans ;

	dans l’industrie, les seniors ont 45/50 ans ;

	dans le bâtiment, ce sont les 55 ans qui sont considérés comme tels.


Aussi être senior, est-ce réellement une question d’âge ? La séniorité est un concept qui a évolué dans notre société. Dans les années 80, l’entreprise identifiait le senior comme une personne experte dans son domaine. Jusqu’à 65 ans, l’individu était catégorisé comme salarié, et au-delà retraité et vieux.

C’est dans les années 90, au fil des mesures gouvernementales et de l’amplification du chômage des plus de 50 ans, que le mot senior a été intégré dans le vocabulaire courant professionnel pour désigner les personnes de plus de 50 ans.

Le dictionnaire traduit, du reste, cet élargissement de la définition du mot senior.

Dans les années 80, le premier et unique sens était : « sportif adulte de la catégorie intermédiaire entre celle des juniors et celle des vétérans soit entre 20 et 45 ans. »

Aujourd’hui, deux définitions ont été ajoutées : une définition soit par l’âge, soit par la situation. Un senior peut être une « personne âgée ou retraitée » ou une « personne de plus de 50 ans ».


Pour l’INSEE, un senior est une personne de plus de 60 ans alors que, du point de vue de la retraite, il s’agit d’une personne de plus de 65 ans.

Quant au monde de l’entreprise, un senior est à présent une personne de plus de 45 ans, qui a de l’expérience professionnelle. Et, sur ce sujet, la situation a changé en France depuis le 1er janvier 2010.


Il n’y a pas ainsi de seuil objectif et absolu pour considérer un salarié comme âgé : à partir de 45 ans (voire 40 ans), le vocabulaire des études actuelles utilise la notion de « personnel vieillissant », puis retient la notion de « quadra », « quinqua ».


C’est habituellement la barre des 50 ans qui constitue le seuil utilisé pour apprécier la notion de travailleur âgé dans la population active. En fait, le seuil retenu correspond souvent à celui mis en place dans les politiques publiques (50 ans, 55 ans, 60 ans ou 65 ans) pour pouvoir bénéficier des mesures institutionnelles. Mais les caractéristiques de comportement de ces salariés ne semblent pas différentes des autres groupes de salariés (les trentenaires, les quadra-génaires) qui peuvent varier selon les conditions de travail ou de carrière, de qualifications ou de secteurs d’activité et de rapport salarial.


Ce qui pose la question de la pertinence à accorder à ce seuil compte tenu des différences de conditions d’emploi entre, par exemple, un ouvrier posté et un cadre en fin de carrière.


Il reste que le vieillissement prend des formes diversifiées selon les personnes et les situations de travail et que le travail joue un rôle dans l’expression des effets du vieillissement : les déclins sont pour partie induits ou accélérés par la vie professionnelle. On devient « travailleur âgé » parce qu’en avançant en âge, on se rapproche de la période où l’on va se retirer du marché du travail (importance du cadre institutionnel avec les incitations au départ données par les systèmes de retraite et l’existence de possibilités de cessation anticipée d’activité).


Cependant, si le cadre institutionnel du parcours de vie a permis une classification par phases de vie et de groupes d’âge fondés sur l’âge chronologique, le départ à la retraite aujourd’hui n’est plus l’événement qui instaure le fait qu’un individu devient « vieux ».


• Senior… est-ce une question de compétences ?

Un senior est une personne d’expérience, de maturité, qui possède une expertise dans son métier.

Les seniors en activité ne se reconnaissent pas à travers l’image qui est imposée par l’entreprise et la Société. Pour eux, la séniorité est un état d’esprit lié à un individu et non lié à un âge. Cependant, ils savent que l’entreprise considère une personne de plus de 50 ans comme un senior.


La majorité d’entre eux se considèrent comme productifs car ils ont gardé leur dynamisme et leur motivation. Ils soulignent que la motivation n’est pas liée à un âge mais qu’elle est dépendante du contexte et de l’environnement dans lequel ils exercent leur activité, et surtout de l’image qui est renvoyée par leur propre entreprise.


Notons que cela va à l’encontre de la vision des entreprises, puisque le manque de productivité des seniors est un des premiers préjugés qu’elles invoquent.


Les seniors savent que leur expérience est un atout qui leur permet d’être efficaces et réactifs puisqu’ils appréhendent plus rapidement et avec beaucoup de recul toutes nouvelles situations de travail.

Ils ne se sentent pas concernés par d’éventuels problèmes de santé qui sont liés plus à la nature d’un individu qu’à un âge.

Certains expriment un manque de connaissances par rapport aux nouvelles technologies mais restent motivés pour être formés. Ils pensent que c’est à l’entreprise de tenir tout collaborateur au niveau de formation et de connaissances suffisant pour rester employable. Ainsi, ils reportent la responsabilité vers les entreprises : si elles estiment que les seniors ont un niveau de formation insuffisant ou une difficulté à s’adapter aux nouvelles technologies, c’est qu’elles ne les ont pas formés.

Ils revendiquent leur niveau de rémunération qu’ils estiment justifiés par leurs années d’expérience et leur niveau de responsabilités.

Portrait rapide d’un senior


	un senior n’a pas d’âge arrêté.

	un senior est tout simplement une personne autonome, mature, qui a acquis des compétences.

	un senior possède une forte expérience, qui lui permet de transmettre un savoir à ses cadets.







1.

Comment réagir face au licenciement ?

Ce chapitre traite des différentes étapes qui peuvent se produire lors d’un licenciement et vous donne des conseils en fonction de votre situation actuelle.


Tout d’abord vous devez vous rappeler que le licenciement ou le chômage ne sont ni une honte ni une maladie. De plus en plus de personnes le subissent ou le subiront au moins une fois dans leur carrière.


Un licenciement reste un événement majeur dans la vie professionnelle. Il peut engendrer des impacts psychologiques, familiaux et financiers plus ou moins importants.

Vous allez vivre une période, le chômage, qui va être un épisode que vous n’avez jamais imaginé.


Si c’est votre cas, vous devez vous préparer à traverser trois étapes :



	dans un premier temps, vous ne devez pas considérer votre licenciement comme un jugement de valeur de la part de votre employeur, notamment au sujet de vos compétences. Il est aujourd’hui lié au contexte social et économique ;

	dans un second temps, vous devez encaisser le coup, vous allez probablement vivre une espèce de période de « deuil » (30 ans de carrière ne s’oublient pas facilement) ;

	dans un troisième temps vous devez « rebondir », vous remettre à chercher un travail.


Cette période peut être plus ou moins mal vécue et plus ou moins longue.

Elle peut avoir différentes conséquences dans votre environnement familial :



	une modification d’organisation au sein de votre famille ;

	une modification de votre tempérament ;

	une inquiétude liée à votre nouvelle situation.


• Vous recevez votre lettre de licenciement

Vous rentrez chez vous après une dure journée de travail et vous trouvez dans votre boîte aux lettres un courrier vous notifiant la convocation à un entretien préalable avec votre hiérarchie. Ce courrier vous annonce votre procédure de licenciement.

Vous êtes assommé, abattu. Vous ne comprenez pas bien ce qui vous arrive.

Vous connaissiez ou vous aviez entendu des rumeurs sur de possibles réorganisations ou encore sur les difficultés que votre entreprise traversait, mais vous ne pensiez pas que cela pouvait vous concerner.

Comment cela peut-il vous arriver ? Pourquoi vous ? Pourquoi pas votre collègue ?


Vous allez sans doute essayer de comprendre les raisons de votre licenciement et peut-être demander à vos collègues de travail un appui pour faire changer cette décision. Vous allez alors découvrir que vos précédents collègues ne vous « connaissent » plus.

Plus personne ne veut vous parler ou vous aider de peur que cela se retourne contre eux. Vous êtes devenu un « pestiféré ». Lors des pauses café, vous allez vous apercevoir que votre arrivée fait partir ceux qui venaient d’arriver. Les ponts de communication sont coupés. C’est à croire que le chômage est contagieux.


Certains de vos collègues vous diront peut-être : « Tu n’as pas de chance », « Tu dois te battre », « Ce n’est pas normal ». Mais vous êtes seul tel Robinson sur son île.


Le jour de votre entretien, votre hiérarchie vous confirme votre licenciement et vous recevez quelques jours plus tard votre lettre de confirmation.

Dorénavant, vous n’irez plus à votre bureau. Vous ne prendrez plus votre voiture ou les transports en commun et le rythme que vous aviez auparavant « Métro, Boulot, Dodo » va se transformer en « Lever, Postuler, Coucher ».


	vous venez de prendre « une gifle » magistrale, d’autant plus que vous aviez investi une grande énergie pour votre carrière dans cette entreprise ;

	vous avez consacré beaucoup de votre temps, et avez favorisé votre emploi plutôt que votre famille ;

	vous pensiez que cela ne pouvait pas vous arriver. Vous étiez un pilier de l’entreprise ou un élément apprécié de votre hiérarchie ;

	vous trouvez votre licenciement anormal : « où est la reconnaissance de l’entreprise, de l’investissement que vous avez produit ? »


Ce récent licenciement, ou plutôt la gifle que l’on vous a donnée peut vous conduire à 3 types de réactions :



	-Vous voulez prendre du temps libre et vous positivez en vous disant que :

	votre licenciement tombe « relativement » bien car vous aviez plein de choses à faire et cela va vous permettre de prendre du temps pour les réaliser. Licencié après 30 ans d’investissement personnel mérite bien un peu de recul ;

	vous êtes confiant, vous possédez un savoir, et une expérience de 30 ans. Il n’y aura pas de problème pour trouver un nouvel emploi ;

	vous allez postuler aux petites annonces et trouver sans souci un nouvel emploi très rapidement ;

	il est évident que votre expérience intéressera un recruteur ou une entreprise. Vous n’aurez pas de problème pour retrouver un emploi.



	-Vous en voulez à la terre entière

	vous êtes révolté ;

	vous ressentez un sentiment de colère.



	-Vous ne supportez pas votre situation « inactive »

	et vous recherchez immédiatement.




Vous voulez prendre du temps libre ? Attention à l’écueil du dilettantisme

Vous vous êtes investi pendant 10, 25, 30 ans dans votre entreprise et vous êtes « jeté » comme un kleenex. Très souvent, la première réaction que l’on éprouve est une révolte contre la terre entière. En effet, être licencié après 25/30 ans de carrière laisse un sentiment d’amertume. Vous serez donc tenté de prendre du recul pour « digérer » cet événement, et faire votre deuil.


Vous vous dites que ce licenciement va enfin vous permettre de prendre du temps pour faire ce que vous n’avez pas pu faire au cours de votre activité professionnelle (bricolage, voyage, loisir, etc.).


D’autant plus que votre licenciement vous a permis d’obtenir une indemnité de départ qui vous rassure et vous laisse penser que cela vous permettra de vivre normalement pendant quelques mois sans trop de difficultés.


Cependant, le temps joue contre vous !


Vous avez tout à fait le droit de prendre un peu de recul pour digérer ce qui vous arrive, mais ce temps doit être limité : une période de 1 à 3 mois, pas plus, est très convenable et réaliste.

Laissez-moi vous raconter ma rencontre avec Pierre et Gérard au cours d’un salon de l’emploi.

Les exemples à ne pas suivre

Pierre, l’inconscient

Pierre, 50 ans, cadre comptable, m’explique qu’il a été licencié à la suite d’une réorganisation interne et lors d’une fusion avec un groupe. Cela me rappelle ma propre histoire.

Il me demande de l’aider dans sa recherche d’emploi car il n’arrive pas à décrocher un entretien.

À la lecture du CV de Pierre, je découvre une expérience et des compétences très intéressantes mais je constate qu’après sa date de licenciement il n’y a plus aucune activité. Son CV présente un « trou » de 2 ans sans activité professionnelle.

Pierre, voyant mon étonnement, m’explique que lorsqu’il a été licencié il a touché des allocations chômage et une compensation financière de départ qui lui permettaient de vivre très correctement sans problème d’argent.

Il s’était donc mis en tête d’en profiter un peu avant de retrouver du travail. Il savait qu’il possédait des compétences recherchées. Il a donc entrepris de faire des voyages et le tour du monde en bateau.

Après 2 années de « loisir », il se mit à rechercher du travail mais il n’arriva pas à décrocher un RV. Il ne comprit pas car son profil, son expérience et son savoir correspondaient bien aux annonces.

Pierre m’explique aussi que sa situation personnelle était maintenant difficile : ses allocations s’arrêtaient dans quelques mois et il avait 2 ans de plus !

… / …

Le mal était fait ! La période de 2 ans de « bon temps » l’avait mis en péril. En effet, les recruteurs considèrent qu’un candidat en recherche d’emploi depuis 3 ans et possédant de bonnes compétences doit avoir « quelque chose qui cloche ».


Gérard, l’innocent

Gérard était Responsable Financier. Il gagnait très correctement sa vie et il vivait de manière aisée. Le jour arriva où il fut licencié. Sa négociation et sa transaction de départ ainsi que ses allocations chômages lui permettaient de continuer à mener un train de vie très correct.

Son licenciement, après 28 ans de carrière, le laisse cependant amer sur le temps investi dans son entreprise et sur sa nouvelle situation. Il entreprend, alors de se faire plaisir durant 6 mois.

Malheureusement, il n’a pas vu arriver la tempête. Durant 25 ans, il avait eu une activité professionnelle intense. Il partait le matin au bureau et il retrouvait sa femme qui ne travaillait pas, le soir. Lors de son licenciement, il s’est retrouvé 24h/24h chez lui, très souvent à côté de sa femme qui n’avait pas été préparée à ce changement de vie personnelle.

Au bout de quelques mois, cette situation créa des discordes et des conflits au sein du couple qui, au final, divorça.

Il dut revendre son appartement. Gérard qui avait ses indemnités se mit à rechercher un nouvel appartement. Malheureusement, lorsqu’il trouvait un logement, on lui demandait ses feuilles de paye pour la garantie de la location. Gérard n’en avait plus mais il précisait qu’il recevait ses allocations et qu’il possédait le capital financier de son licenciement. En vain.


Vous devez savoir que le système français considère que les indemnités de chômage ne sont pas une garantie comme un salaire, même si elles sont élevées. Gérard s’est retrouvé confronté au fait qu’il lui était impossible de louer un logement sans avoir de revenu. L’hôtel fut donc la seule solution acceptable. Ne retrouvant toujours pas d’emploi et ses indemnités se réduisant comme peau de chagrin, il est aujourd’hui au RMI et loge chez des amis.


Les conseils du coach

Les recruteurs, n’aiment pas les profils qui présentent une période trop longue sans activités pour les raisons suivantes :



	2 ans sans travailler, se traduit par « vous êtes déconnecté du monde du travail » ;

	les entreprises considèrent que vous perdez petit à petit votre expérience ;

	les recruteurs pensent très souvent qu’il n’est pas normal que vous n’ayez pas pu retrouver du travail compte tenu de votre profil ;

	les recruteurs n’aiment pas non plus « les temps de loisir » trop longs. Cela montre de l’inconscience.



Ne profitez pas d’une période d’inactivité trop longue qui vous sera préjudiciable ensuite.

Ne faites pas comme certains candidats qui durant plusieurs mois ont pris du temps libre pour construire leur maison, leur piscine. Comment irez-vous expliquer ce que vous avez fait durant ces mois ? Le temps d’inactivité joue contre vous.


En revanche, vous pouvez avoir eu un projet de création d’entreprise, d’association, ou autre qui n’a malheureusement pas abouti au bout de plusieurs mois. Cela n’est pas un problème pour l’expliquer. En effet, vouloir concrétiser un projet personnel démontre la capacité et la volonté de s’investir. Vous pourrez argumenter.


Après cette période de « digestion » mettez-vous activement à retrouver du travail.

Vous trouverez dans les chapitres suivants des conseils et des méthodes pour optimiser votre recherche.


Vous en voulez à la terre entière. Vous êtes révolté contre tout, et vous vous laissez vivre ? Attention à l’écueil du laisser-aller

Votre licenciement vous laisse amer : vous avez investi plusieurs années de votre vie et vous voici licencié pour des raisons organisationnelles ou économiques.

Malgré tout votre investissement, votre entreprise ne vous a pas gardé en poste.

Sachez que la valeur professionnelle des hommes/femmes a peu d’importance dans un licenciement et que même les meilleurs peuvent être licenciés.

Mais vous en voulez au monde entier et avez des envies de vengeance.

Vous risquez dans ce cas d’en vouloir à tout le monde, d’être aigri, irrité. Qui ne le serait pas après 25/30 ans de travail pour une entreprise ?

Vous êtes « blessé » dans votre amour propre et peut-être ne voulez-vous plus vous investir.


Votre situation de chômeur a tout changé :



	vous n’avez plus d’objectifs ;

	vous êtes seul ;

	vous ne voyez plus vos collègues ;

	vous ne pouvez plus communiquer ;

	vous vous sentez isolé ;

	vous pensez que même votre voisinage va vous oublier.


Le matin vous vous levez sans savoir ce que vous allez faire. Vous ne vous sentez plus utile à quoi que ce soit.


N’ayez pas d’inquiétude. C’est un sentiment normal et justifié. Vous avez travaillé pendant de nombreuses années avec l’objectif de faire au mieux dans votre poste. Aujourd’hui, vous n’avez plus d’employeur, donc plus d’objectif.

Cette période est la plus dure car vous risquez en la vivant mal d’être opposé à tout. Vous pouvez alors « sombrer » dans la lassitude, et tomber lentement dans la paresse ; faire appel à des antidotes : alcool, jeux d’argent…


Un seul conseil… Rebondissez !!!

Les exemples à ne pas suivre

Albert, le désœuvré

J’appelle Albert pour lui proposer un poste à pourvoir en urgence et convenir d’une entrevue dans nos locaux. Il était 10 h du matin.

Albert me répond d’une voix pâteuse. Visiblement, je viens de le réveiller. Cela s’entend au téléphone.

Je l’informe que j’ai une opportunité pour lui et que je souhaite le rencontrer à 14 h pour lui présenter le poste. Albert arrive à l’heure. Cependant, son état me laisse perplexe. Il a dû « s’appuyer » un peu trop sur la bouteille la veille.

Compte tenu de son état, je l’informe que je ne peux pas prendre le risque d’un RDV chez notre client

Albert m’explique alors que depuis son licenciement, il a sombré dans le désœuvrement et la solitude. L’alcool et les grasses matinées sont pour lui une compensation.

Je lui conseille donc de rencontrer du monde au sein d’association pour retrouver des contacts, être prêt à rassurer ses futurs recruteurs et surtout s’obliger tous les matins à se préparer comme s’il devait passer un entretien.


Les conseils du coach

Ne vous laissez pas entraîner dans ce moment de déprime.

Tout d’abord, tous les matins vous devez vous obliger à faire comme si vous deviez sortir.

Ne serait-ce que vous habiller correctement, vous raser ou vous maquiller. Faire en sorte que si on vous appelle vous soyez prêt(e) à répondre au téléphone ou venir à un RDV. Ne restez pas en jogging, ne dormez pas jusqu’à midi… !!! Imposez-vous une hygiène de vie et des règles de vie sociale. Vous devez réagir immédiatement et reprendre contact avec d’autres personnes mais de manière différente : au travers de réseaux ou d’associations.

Ces associations vous permettront de rencontrer du monde et des personnes dans la même situation que vous. Vous pourrez discuter avec elles. C’est un nouveau réseau qui peut aussi vous apporter des conseils et des opportunités d’emploi.

Vous allez pouvoir recréer de nouveaux contacts avec l’extérieur.


Liste non exhaustive de sites d’associations à découvrir

http://www.senioragir.fr/

http://www.quinquascitoyens.net/

http://www.etheryl.net/E-OUDINOT/

htpp://www.objectif50

http://www.lemouvement.fr/

http://cadres-et-plus.fr/

http://www.cadrentreprise.asso.fr/


En revanche, ne tombez pas non plus dans le « cocooning » que proposent inconsciemment ces associations protectrices. Psychologiquement, soyez proactif dans votre recherche d’emploi. Ces associations à la différence d’un cabinet de recrutement ou d’un cabinet d’out placement ne vous trouveront pas de postes. Leur démarche se situe en amont du recrutement, elles aident à passer le cap du deuil de l’ancienne entreprise, de l’ancien poste, elles continuent à vous donner une identité sociale pour que vous continuiez à exister. Au final, vous seul ferez vos démarches de prospection d’emploi.


Vous ne supportez pas votre situation et vous recherchez immédiatement ? Ne restez pas sur des schémas anciens !

Ne restez pas sur les schémas de votre génération.

Votre arrivée sur le marché du travail au milieu des années 60 coïncide avec une période de prospérité économique : les Trente Glorieuses, la Société de consommation et une vision positive de l’avenir : « peace and love ».

Vous avez été gâtés. Jobs à gogo, salaires et pouvoir d’achat ascensionnels : vous avez tout eu. Même si 20 % d’entre nous seulement ont fait des études supérieures, l’insertion sur le marché du travail a été facile dans un contexte de plein-emploi.


Un senior qui vient d’être licencié reste très souvent sur des images figées : facilité d’embauche, salaire identique.

Mais vous allez découvrir un monde que vous n’aviez pas imaginé. Si le chômage peut laisser penser à un changement professionnel, attendez-vous aussi à ce qu’il amène des changements personnels importants qu’il faut prendre en compte et auxquels il faut vous adapter :



	votre recherche d’emploi sera un combat ;

	votre nouvelle situation engendrera un changement de fonctionnement dans votre famille ;

	vous devrez vous adapter à une modification de vos revenus et de votre niveau de vie.



Le chômage est un combat

Tout d’abord, vous devez savoir qu’aujourd’hui retrouver un travail peut prendre beaucoup de temps. Vous vous retrouvez donc à 50/55 ans au chômage pour des raisons de restructuration d’entreprise. Préparez-vous à prendre des coups, à être déçu, à être démoralisé et découragé.

Le marché du travail est une jungle qui nécessite du courage. Mais rappelez-vous qu’être ou avoir été au chômage n’est pas une maladie.


Ensuite, un senior au chômage est identifié, par beaucoup d’entreprises, comme un senior incompétent. C’est un argument déstabilisant. Pourtant, la société nous menace tous, un jour, d’être un chômeur. Alors, serons-nous tous, un jour, incompétents ? Ces préjugés laissent malheureusement peu de chances de retrouver un emploi.


Donc, vous devez vous organiser pour préparer ce combat.

Et comme dans tout combat, il faut une stratégie : une stratégie dans la manière de vivre et dans la manière de rechercher un emploi.


Le chômage est un changement familial

Le chômage est certes un changement dans la vie professionnelle mais aussi dans la vie personnelle. Dans le licenciement, vous devez aussi penser à votre situation familiale.

Vous devez préparer votre famille à ce changement.

Que vont penser votre famille, vos amis et votre voisinage de votre licenciement et aussi de vous voir rester à votre domicile tous les jours ? Vous allez quitter le monde professionnel et vous retrouver chez vous 24h/24h. Vous allez donc être en permanence avec votre famille. Vos enfants, votre conjoint n’avaient pas l’habitude de vous voir durant toute la journée et votre présence peut perturber leur manière de vivre.

Votre conjoint et vos enfants étaient heureux de vous voir arriver le soir et de discuter avec vous. En quelque sorte, votre retour était un bonheur.

Le fait de rester toute la journée à votre domicile peut devenir insupportable pour eux comme pour vous.

Votre conjoint avait pris l’habitude d’organiser ses journées en fonction de votre absence. Si votre épouse par exemple ne travaillait pas, elle avait cependant son rôle au sein de votre famille (ménage, course, sport, loisir, musées, invitation de copains/ copines…). Ce conjoint peut aussi travailler, dès lors c’est vous qui allez vous occuper plus que lui de votre domicile : passer l’aspirateur, faire les courses et gérer le quotidien de la famille.


Vous allez devoir changer vos habitudes. Cela n’est pas simple. Il faut vous y préparer.

Les exemples à ne pas suivre

Francis, le perturbateur

Francis, directeur commercial, venait d’être licencié suite à la fusion et la réorganisation de la société dans laquelle il travaillait. Son licenciement, laissait derrière lui 25 ans de carrière commerciale et managériale.

Il s’était mis en recherche d’emploi très rapidement et pour effectuer ses recherches, il avait pris l’habitude de s’installer dans le salon sur le canapé. PC sur les genoux et le téléphone portable à la main, il avait délocalisé son bureau ! Il avait ainsi créé son environnement de travail au sein de l’espace de vie commune.

Durant ses 25 ans de carrières commerciales, il avait eu l’habitude de voir des personnes, de discuter avec elles. Il ne supportait donc pas de se retrouver seul, isolé.

Il avait 2 jeunes enfants qui, lorsqu’ils rentraient de l’école, chahutaient et se défoulaient dans le salon. Cela arrivait de temps en temps lorsqu’il était au téléphone.

Pour Francis, ce chahut était inadmissible. Très souvent, il râlait. Cette situation l’énervait et l’irritait car il était perturbé dans ses recherches. Une tension s’était ainsi instaurée dans la famille. En fait, Francis, sans s’en rendre compte, occupait l’espace de vie commune et imposait brutalement à tous une nouvelle manière de fonctionner.

Francis n’avait pas pris conscience qu’il perturbait une vie familiale faite d’habitudes.

Un « Conseil de famille » eut lieu durant lequel il comprit qu’il était devenu un perturbateur.

Il créa donc son espace de travail dans un endroit calme où les règles étaient : « Ne pas déranger, je recherche du travail ». La situation familiale s’améliora nettement.


Les conseils du coach


	ne changez pas les habitudes de votre famille ;

	faites en sorte de laisser chacun faire comme avant ;

	votre conjoint a ses habitudes. Ne les changez pas !

	votre licenciement va vous obliger à être en permanence à votre domicile. Votre conjoint n’a pas été préparé à vous voir ou vous avoir sur le dos toute la journée ;

	négociez « le passage de l’aspirateur et les courses », le chômage ne doit pas vous transformer en homme ou femme d’intérieur ;

	votre présence ne doit pas perturber les rythmes de toute la famille ;

	selon l’âge de vos enfants, ceux-ci ne vont pas comprendre le fait que vous êtes en permanence à votre domicile. Êtes-vous en congés ? Êtes-vous malade ? Que vont-ils dire aux copains ou à l’école lorsque l’on demandera votre profession (chômeur, chercheur d’emploi) ? Expliquez-leur votre nouvelle situation ;

	appliquez des règles de fonctionnement au sein de votre famille pour le temps libre et le temps de recherche d’emploi ;

	vous ne pouvez pas vous permettre de rester dans « le salon » avec votre téléphone alors que votre famille y circule ;

	vous devez donc prendre vos distances comme si vous étiez au travail ;

	organisez votre espace de vie pour la recherche de votre emploi et préservez l’intimité de votre famille. Différenciez votre espace de travail et votre espace de vie commune ;

	tous les matins, vous irez dans votre nouveau lieu de « travail ».




Le chômage engendre une modification de revenu

Vous avez été licencié. Vous allez donc avoir droit à vos allocations chômage durant 24 ou 36 mois selon votre âge. Même s’il est vrai que cela donne un certain confort dans la recherche d’emploi, n’oubliez pas que le temps passe très vite et que vous êtes senior.


Vous aviez auparavant un niveau de vie que vous aviez construit en fonction de vos revenus. Vos allocations ne seront pas du même niveau. Vous devez revoir vos dépenses.


Le fait de percevoir des allocations peut engendrer une autre réaction de votre part : « Vous percevez des allocations d’un certain montant alors pourquoi postuler à des offres en dessous de ce seuil », « Pourquoi se lever le matin pour gagner moins que ce vous percevez » ?


Méfiez-vous de cette situation « confortable » financièrement.

Les exemples à ne pas suivre

Paul, l’illusion

Paul, licencié depuis 2 mois, avait des allocations de chômage « confortables ».

Ses compétences, son expérience lui permettaient d’obtenir des RDV sans difficulté avec des recruteurs. Tout se déroulait parfaitement au cours des entrevues et pourtant à chaque fois son dossier n’était pas retenu. Il était hors de question, pour lui, de baisser ses prétentions salariales. Il avait rejeté des propositions d’embauche sur la base de 20 % de moins que ses souhaits.

Je lui suggère alors de réétudier sa position et de revoir ses prétentions à la baisse. « Vous avez 49 ans et vous avez la chance d’obtenir des entretiens. Vous pouvez retrouver une situation stable rapidement si vous faites un effort de salaire. Mais vous êtes au dessus du marché. »

Il resta sur sa position initiale. Mais, 18 mois plus tard, il me recontacta pour m’informer qu’il était toujours au chômage, qu’il arrivait en fin de droit et qu’il était prêt maintenant à faire un effort sur ses prétentions. Malheureusement, le mal était fait. Le marché du travail s’était entre-temps tendu et il n’y avait plus autant d’offres d’emploi. Il regrettait sa démarche initiale. Nous avons réussi à lui retrouver un poste mais compte tenu du contexte économique, il a dû baisser ses prétentions de 30 %.


Les conseils du coach

Vous avez vécu des évolutions de salaire importantes durant votre carrière. Mais le marché du travail n’est plus le même que celui que vous avez connu. Dans votre recherche de travail, vous devrez réduire votre précédent salaire de 20 à 30 %. Prenez conscience de ce nouveau critère dans votre mode de vie et dans votre recherche d’emploi ;

ne restez pas sur l’idée de rémunération ou de statut (Etama, Cadre) dont vous avez bénéficié auparavant. Si vous avez une proposition d’emploi

correspondant à vos attentes mais dont le statut est « Etam » alors que vous étiez Cadre, vous devez réfléchir au fait que le statut n’est pas essentiel. Il vaut mieux accepter un poste stable avec une qualification inférieure que de vouloir à tout prix obtenir cette qualification de cadre. Si le « package » (poste, fonction, salaire) vous convient, alors n’hésitez pas à accepter. Même si votre fierté doit être remise en question, pour un poste en dessous de votre titre, vous devez penser que votre objectif est de retrouver du travail. Dans le contexte actuel, ne misez pas sur le titre d’un poste mais sur l’intérêt du poste et la valeur que vous pouvez apporter. La qualification du poste n’est pas la plus importante.

Attention, tout de même, si vous avez une opportunité d’emploi vous devez baisser vos prétentions sans pour autant vous brader. Nous en reparlerons plus tard.


 a. Etam pour Employé, Technicien, Agent de Maîtrise. C’est le statut qui est juste en dessous de la position Cadre.



Séparez votre temps de recherche et votre temps libre

Votre recherche d’emploi nécessite de différencier le temps de recherche d’emploi et le temps libre.

Les exemples à ne pas suivre

Fabrice, la tuile

« Je suis sur un toit en train de poser des tuiles, je n’ai pas le temps de vous répondre, pouvez-vous me rappeler plus tard ».

C’est la réponse d’un de nos candidats à notre client, très intéressé par le profil de Fabrice et qui souhaite avoir un entretien téléphonique pour lui proposer un poste à pourvoir en urgence.

Notre client ne rappellera pas. En effet, surpris de cette réponse, notre client nous informe qu’il ne retiendra pas sa candidature. Visiblement, notre client dérangeait Fabrice alors qu’il l’appelait pour lui proposer un contrat d’embauche !

Fabrice était en train de bricoler sur un toit, en train de poser des tuiles. Cette situation n’était pas anormale ; vous avez le droit de prendre du temps pour réaliser vos activités personnelles. Fabrice, occupé à travailler sur son toit aurait dû arrêter son téléphone, mettre sa messagerie en fonction pour ensuite rappeler notre client dans un contexte plus calme. Ce cas est révélateur. Si un recruteur vous appelle et que vous n’êtes pas dans les meilleures conditions pour répondre, alors évitez de prendre une communication. Le fait d’éteindre son téléphone et de rappeler plus tard n’est pas préjudiciable. Si vous êtes dans l’impossibilité de prendre une communication, alors mettez votre téléphone sur « off », le recruteur, intéressé par votre profil, vous laissera un message et vous le rappellerez plus tard.

J’ai aussi mené des entretiens avec des candidats qui me répondaient « Pouvez-vous attendre 2 mn, mon rôti brûle dans le four ». Dans certains cas, j’entendais les bruits de casseroles en arrière-fond et l’eau couler. Dans d’autres, c’était la télévision ou la radio qui rendait la conversation difficile. Évitez ce type de situation.

Nous reparlerons de Fabrice car il souligne un autre problème que je rencontre fréquemment.

Fabrice, 59 ans, fait partie des seniors qui sont très compétents et expérimentés mais qui ne voient pas l’intérêt de faire un CV détaillé car ils pensent que leur expérience suffit pour « attirer » l’intérêt du recruteur. C’est un sujet que nous verrons plus loin.




• Synthèses des actions à entreprendre

Lorsque que l’on vit une période de chômage, de recherche d’emploi non productive nous avons tendance à nous laisser aller. L’encadré ci-dessous dresse la liste des écueils à éviter.

Comportements à éviter


	Rester chez soi, ne pas sortir, ne rien faire, ne pas chercher. Attendre… attendre…

	Donner l’impression de ne pas être sûr de ce que l’on connaît ou de ce que l’on sait.

	Manquer de confiance en soi, dans ses capacités d’adaptation.

	Avoir des prétentions de salaire trop élevées.

	Manquer de dynamisme, d’activité, ou de foi dans votre recherche.

	Ne pas avoir le moral.

	Se laisser écraser par des complexes liés à son âge, son sexe, son manque de diplôme…

	Se présenter comme « demandeur d’emploi, chercheur d’emploi ou chômeur » et non comme « offreur de compétences et de services ».

	Avoir une cible de recherche de poste trop étroite, trop large, mal définie.



Comportements à privilégier


	Continuez d’avancer en tenant votre cap.

	En cas d’insuccès, ne prenez pas pour vous personnellement une réponse négative liée à une situation.

	Détendez-vous, ne restez pas seul, sortez, visualisez une finalité positive même si les circonstances semblent contre vous, gardez confiance en vous.

	Activez tous vos réseaux : les connus et ceux que vous n’aviez peut-être pas imaginés.

	Pensez à d’autres sources de contacts inattendus : voisinage, commerçants, associations de parents d’élèves, culturelles, sportives, caritatives, artistiques…

	Innovez, changez vos habitudes.

	Ne restez pas dans un même environnement à évoquer les mêmes problèmes car vous risquez de passer à côté de nouvelles occasions pour de nouveaux contacts.

	Par exemple, changez vos habitudes, vos horaires, osez de nouvelles activités, regardez une émission que vous ne connaissez pas, découvrez de nouvelles lectures (ouvrez-vous à de nouvelles musiques) C’est un très bon entraînement pour vous adapter au changement, faites-le régulièrement.

	Osez exprimer… votre situation et votre recherche, demandez des conseils et des contacts.

	Sollicitez des organismes, groupes, associations, ateliers pour favoriser les occasions de contacts et d’échanges.

	Dépassez vos appréhensions, vos peurs de la nouveauté, de l’inconnu.

	Osez vous occuper de vous.

	C’est important de renforcer votre confiance, de vous sentir plus sûr de vous, c’est vous respecter vous-même. Il suffit quelque fois de changer légèrement de style vestimentaire, de coiffure, de vous adapter à l’esprit et à la culture de la nouvelle entreprise que vous avez envie d’intégrer par exemple.

	Pratiquez une activité physique. Le mouvement est une mise en route.

	L’immobilité a tendance à figer, tout comme l’attente, facteur d’angoisse.

	Une activité physique, et ce n’est pas forcément un sport, vous aidera à faire le vide mentalement et à concentrer votre énergie pour votre bien-être.



Le chômage n’est pas une maladie, 
ni un manque de compétences. 
Tout le monde peut y passer 
une fois dans sa carrière.






2.

Guide pratique pour votre recherche d’emploi

La recherche d’emploi de nos jours a beaucoup changé. Envoyer des CV et répondre aux petites annonces ne suffit plus.


Ceux qui réussissent le mieux dans leur recherche d’emploi sont ceux qui sont constamment en action, c’est-à-dire qui utilisent des moyens leur permettant d’établir de nouveaux contacts et de trouver de nouvelles pistes.

Ces méthodes donnent de meilleurs résultats car elles permettent de découvrir les emplois « cachés ».


Beaucoup d’employeurs ne passent pas d’annonce pour éviter d’être inondés de CV. Ils utilisent leur réseau, ayant recours à leurs contacts, car le processus de sélection exige beaucoup de temps et d’argent.

Si vous passez la majeure partie de votre temps à répondre aux petites annonces, vous n’aurez jamais accès à ce marché d’emplois cachés et vous passerez à côté d’opportunités.


Les employeurs recherchent des candidats qui font preuve d’initiative, qui sont dynamiques et créatifs ; c’est l’occasion de leur prouver que vous l’êtes !

Les différentes manières de procéder dans votre recherche


	La recherche par les annonces :
Vous faites alors partie des nombreuses candidatures que votre recruteur va recevoir. La sélection va être sévère. Vous vous retrouvez en concurrence avec des centaines de candidats. Votre CV sera dans une pile. Quelle est alors votre valeur ajoutée ?


	La candidature spontanée :
L’envoi de votre CV auprès d’une entreprise peut s’avérer intéressant. En effet, le recruteur prendra plus de temps pour le lire. En revanche, le besoin n’existe pas forcément mais l’intérêt de votre profil peut le générer. Il faut cependant bien connaître le contexte de l’entreprise (situation salariale, économique) et prendre ses renseignements. Il est évident que si l’entreprise que vous avez visée est en cours de plans sociaux, de perte de résultat, vous n’avez aucune chance.


	La recherche par vos réseaux :
Nous les appellerons vos réseaux sociaux. Il en existe plusieurs types :



	– votre réseau familial, les amis ;

	– votre réseau professionnel ;

	– votre réseau communautaire.



	La recherche par Internet :

	– très souvent, les employeurs ou recruteurs recherchent par des mots clé les candidats potentiels sur des sites qui possèdent une base de données de CV ;

	– n’hésitez pas à laisser votre CV sur ces sites car la recherche d’un emploi peut se faire dans les 2 sens. Un recruteur peut vous contacter.
Il existe aussi d’autres manières de rechercher, qui sont :


	– de se rendre aux différents salons de l’emploi. Vous pourrez ainsi laisser votre CV sur les stands ;

	– d’envoyer votre CV dans des cabinets de recrutement.





Nous allons reprendre dans le détail ces différentes stratégies.

• La recherche d’emploi par annonces

La recherche d’emploi par annonce apparaît la plus classique et la plus simple. Vous avez dans ce domaine de recherche deux types d’annonces : réelles et fictives.

Les annonces réelles


	Lorsque l’on est en recherche d’emploi, la solution qui semble la plus simple est d’éplucher les annonces d’emploi et d’y répondre. Cette recherche peut se faire sur les sites du Pôle emploi, de l’Apec ou autre.

	À la lecture des annonces publiées par les recruteurs, ou sur différents sites Internet, vous vous retrouvez très souvent dans le profil défini. Vous répondez à ces annonces car vous correspondez parfaitement au profil recherché. Vous vous retrouvez dans la définition du poste mais, malgré l’envoi de votre candidature, vous n’obtenez pas de réponse.

	Vous devez savoir que si vous envoyez votre réponse par email, votre dossier arrive sur le serveur du recruteur qui possède un robot informatique (c’est le filtre) qui lui-même a été paramétré avec des critères de sélections.

	Le plus souvent, vous recevez une réponse, dans les minutes qui suivent, qui vous dit « votre dossier a bien été pris en considération et si aucune nouvelle ne vous parvient dans un délai de 3 semaines, vous pouvez considérer que votre candidature n’est pas retenue ». Le délai de réponse ne permet pas d’envisager que quelqu’un a lu votre CV. En fait, c’est le robot informatique qui vous répond de manière standard et automatique.

	Vous devez aussi savoir que si les mots clés ne correspondent pas aux critères définis par le recruteur, votre CV ne sera jamais lu mais dirigé directement dans « la poubelle des emails ». L’âge est très souvent un critère de sélection.

	Vous vous dites alors que vous allez adresser votre CV par courier. Vous recevrez, dans le meilleur des cas, une réponse du même type que précédemment. Le plus souvent, vous n’avez pas de courrier de réponse. Votre CV viendra remplir la pile des CV déjà reçus.

	Il se peut aussi que vous ayez la joie d’obtenir une réponse. Le fait que votre recruteur vous ait répondu peut vous laisser envisager qu’il a pris du temps pour lire votre dossier et vous répondre. Vous pensez alors que votre dossier a retenu son attention. Il n’en est rien. Recevoir une réponse par courrier est une forme de politesse, rien d’autre. C’est très souvent son assistante qui vous répond.

	Si vous voulez persévérer dans ce modèle de prospection, vous devez refaire votre CV en reprenant les termes ou les mots clés de l’annonce. Le premier barrage du robot sera passé.

	La réponse aux petites annonces vous obligent à passer le filtre des DRH ; vous êtes alors confronté aux préjugés sur les seniors. Les DRH font un premier tri avant de transmettre les dossiers retenus vers le responsable opérationnel demandeur. Et cela prend souvent plusieurs semaines.

	Dans ce type de démarche, « réponse aux annonces » vous allez vous retrouver confronté aux centaines de CV que recevra votre recruteur, or ceux ci ne prennent que 20 secondes pour lire un CV. Vous imaginez bien que si les premières lignes de votre CV n’attirent pas, vous n’avez aucune chance d’être retenu.



Les annonces fictives


	Les recruteurs l’ont bien compris : « quand on veut attraper du poisson il faut appâter ! » Ils appâtent donc sur Internet en créant des annonces fictives. Ils savent très bien que les chercheurs d’emploi n’hésiteront pas à leur écrire. Effectivement, si vous êtes en recherche active, vous vous donnez toutes les raisons et tous les moyens pour envoyer votre CV.

	Ne tombez pas dans les filets de ces recruteurs ! Ces annonces sont fictives. Elles sont principalement diffusées pour attraper les CV et les recruteurs se créent ainsi un vivier (CV-thèque) de candidatures. Beaucoup de recruteurs (cabinet de recrutement, chasseur de têtes) utilisent cette méthode. En soi, ce n’est pas grave mais l’idée c’est de ne pas mettre trop d’espoir dans ce type de démarche.

	Sachez que ce type de procédé est interdit par la loi et que les entreprises qui passent des annonces fictives sont passibles de sanction. Malheureusement, il est pratiquement impossible de vérifier la véracité et la réalité des annonces. Si vous faites l’expérience d’y répondre, vous constaterez que les réponses obtenues seront systématiquement négatives. Votre CV sera en fait intégré dans une base de données permettant à vos recruteurs de vous retrouver le cas échéant, dans un futur plus ou moins lointain.

	Si vous êtes en recherche active, ne vous laissez pas prendre à ce jeu. Le temps n’est pas le même pour vous qui êtes en recherche active d’emploi et qui attendez une réponse précise et rapide.

	Si vous êtes en recherche passive (à l’écoute du marché), vous pouvez toujours y répondre puisque les entreprises qui utilisent cette méthode sont en recherche passive, elles aussi.

	Les annonces fictives peuvent cependant s’étudier. En fonction des critères définis dans l’annonce, vous pouvez toujours essayer de rechercher l’entreprise concernée et ainsi postuler en candidature spontanée.




• Votre recherche en candidature spontanée


	La candidature spontanée est toujours un acte difficile mais elle peut être très productive.

	Lorsque vous adressez un CV spontanément, vous n’êtes plus en concurrence avec des centaines d’autres candidats.

	Cette démarche est réputée pour son dynamisme et son efficacité. De plus, elle permet bien souvent aux entreprises et aux chercheurs d’emploi de trouver des solutions plus rapides que celles proposées par les petites annonces.

	Votre dossier sera donc lu de manière plus attentive. Vous n’êtes plus dans le flot des nombreux CV que votre recruteur aurait par les annonces.

	Il faut savoir aussi que de nombreuses entreprises ne passent pas d’annonces pour éviter d’être inondées de CV et d’emails. Elles recherchent donc par leurs propres réseaux.

	En contrepartie, il faut bien connaître et analyser le contexte de votre recruteur pour apprécier la situation de l’entreprise et faire acte de candidature. Cela nécessite des recherches sur l’entreprise ciblée, sa situation économique, son organisation, ses décideurs.


Rechercher les entreprises qui recrutent

La candidature spontanée nécessite une méthodologie afin d’optimiser votre recherche. Elle doit être ciblée et bien qualifiée.

Sélectionnez les entreprises qui vous intéressent (domaine d’activité, région). Rechercher les entreprises qui embauchent en fonction de vos propres critères de sélection. Vous pouvez par exemple visiter leur site Internet et très souvent identifier les postes à pourvoir.

Plus vous aurez d’informations sur l’entreprise que vous ciblez et plus vous serez en mesure de bien l’aborder.


Vous avez ciblé une ou plusieurs entreprises ?

Voici quelques exemples d’informations que vous devez posséder sur l’entreprise :



	Quelle est la situation économique de l’entreprise ?

	À quels problèmes, l’entreprise est-elle actuellement confrontée ?

	Quelles sont ses priorités ?

	Quelles sont ses activités ? Son secteur d’activité ?

	Quelle est son organisation (indépendant, filiale…) ?

	Sa forme juridique (SA, SARL, etc.) ?

	Le nom de ses dirigeants ?

	Son organigramme ?

	Ses principaux clients ?

	Ses principaux fournisseurs ?

	Son histoire, son évolution récente ?

	Le nombre de ses salariés ?


Ces informations peuvent se trouver sur des sites Internet tels que :

http://www.tpe-pme.com

http://www.infogreffe.fr

http://www.societe.com

http://www.usinenouvelle.com

http://www.lentreprise.com

et aussi dans les kiosques, dans des hebdomadaires.

D’autres informations intéressantes à posséder mais plus difficiles à obtenir sont :



	Quels sont les projets, les perspectives de l’entreprise ?

	Quelles sont ses possibilités d’embauche ?

	Quels sont les besoins de l’entreprise (qui correspondent à vos compétences) ?

	Quels sont ses principaux modes de recrutement (relations, intérim, annonces, etc.) ?

	Quels profils de candidats recherche-t-elle actuellement ?

	Quel sera le « bon interlocuteur» auquel vous vous adresserez ?


Vous pourrez obtenir ces informations en « épluchant » les précédentes annonces dans lesquelles vous trouverez des noms de contact, et vous connaîtrez ainsi les profils recherchés auparavant.


Comment trouver les informations sur l’entreprise ciblée ?

Dans l’entreprise elle-même


	Vous pouvez vous adresser directement à cette entreprise pour y demander de la documentation, parfois accéder à un dossier de presse.

	Vous pouvez surtout contacter son standard ou vous rendre directement à son accueil.

	Vous vous adresserez peut-être aussi au service dans lequel vous envisagez de déposer votre candidature.

	N’hésitez pas à prendre de la documentation sur les présentoirs.



Dans son environnement


	Un moyen consiste à vous adresser à une autre entreprise du même groupe ou du même domaine. Voyez aussi chez ses concurrents.

	Dans certains cas, d’autres entreprises peuvent aussi vous informer, à commencer par les clients et les fournisseurs de l’entreprise que vous ciblez.



Dans les annuaires, la presse


	Une autre solution consiste à consulter les annuaires professionnels et les Pages jaunes.

	La presse (professionnelle et locale) est un autre moyen de vous informer sur les projets d’une entreprise.

	D’autres ressources existent : livres, centres de documentation, Internet, publicité, etc.



Auprès des professionnels


	Les analyses les plus pertinentes viennent généralement du « terrain ». Elles seront surtout recueillies auprès des professionnels de votre secteur d’activité, de préférence dans des entreprises différentes de celle dans laquelle vous désirez travailler. Profitez des salons où vous rencontrerez des professionnels de votre branche.




Recherchez votre interlocuteur


	Dans cette démarche, vous devez connaître votre interlocuteur (email, téléphone, fonction) afin de lui adresser directement votre CV.


Vous devez savoir que votre interlocuteur principal n’est pas forcément le RH, ou le DRH. En effet, très souvent c’est le responsable du service concerné qui est le mieux à même de connaître ses projets et donc ses besoins potentiels ou futurs. Le DRH ne fera que valider la décision du responsable au niveau administratif (salaire, contrat…).

Les conseils du coach

Recherchez toujours le nom du responsable technique auquel adresser votre candidature ! Le DRH d’un groupe m’avait contacté pour la recherche d’un responsable R&D (Recherche et Développement). Je lui adresse quelques dossiers qui ne retiennent pas son attention. Pourtant, j’étais persuadé que les profils proposés correspondaient à sa demande. J’entreprends de trouver le nom du responsable technique et du service concerné et je lui envoie les mêmes dossiers. Sa réponse fut rapide : il était sensible à l’un de nos candidats !



	Vous devez cependant savoir que cette démarche peut laisser un goût amer au DRH quant à sa fonction et à son rôle. Il faut donc prendre beaucoup de précautions pour que le DRH ne vous mette pas « de bâtons dans les roues » lorsque vous aurez un entretien avec lui. Lorsque ce cas se produit nous vous conseillons d’adresser votre dossier au responsable du service et de mettre en copie le DRH en précisant que vous aviez précédemment envoyé votre candidature. Et bien que vous n’ayez pas été retenu dans un premier temps, vous insistez sur votre expérience qui peut apporter beaucoup à l’entreprise.

	Dans une PME/PMI, très souvent, il n’y a pas de directeur des ressources humaines. De fait, votre interlocuteur sera le dirigeant. C’est lui qui connaît le mieux ses besoins :

	– Puisque vous êtes motivé dans le choix d’une entreprise, apportez-en la preuve en connaissant le nom de votre interlocuteur.

	– Sachez qu’une lettre sans nom d’interlocuteur est immédiatement perçue comme « anonyme ». C’est très souvent le secrétariat ou l’accueil qui l’ouvrira. Ainsi, si vous adressez un courrier du style « M. le directeur », votre document ira très vite « au panier ».

	– Si vous écrivez nominativement à votre interlocuteur c’est lui-même qui prendra connaissance de votre courrier. Cette démarche est identique lorsque vous adressez un email. Beaucoup de responsables disposent, grâce à leur secrétaire, d’un filtre pour le téléphone et la messagerie. Vous devez donc connaître l’adresse email de votre interlocuteur pour lui adresser personnellement votre message.

	– Commencez par chercher le nom de votre correspondant dans l’annuaire Kompass, sur Internet (http://www.societe.com, http://www.infogreffe.fr), ou dans la presse.

	– Vous avez aussi la possibilité de trouver les informations dans des CD/DVD vendus en librairie, dans lesquels vous trouverez toutes les informations nécessaires (CA, dirigeant, adresse, téléphone…) en fonction de vos critères de sélection.





Ciblez votre interlocuteur


	Comme je l’ai dit précédemment, il faut contourner ce phénomène de « masse » des candidatures. Il faut donc cibler votre interlocuteur et lui adresser directement votre candidature.

	Internet permet d’obtenir de nombreux renseignements sur les entreprises et les postes à pourvoir. En effet, il faut savoir que de nombreuses entreprises qui possèdent un site Internet diffusent leurs offres d’emploi par ce moyen. De fait, elles ne passent donc pas d’annonce. Les candidats postulent directement sur les sites des entreprises.

	Très généralement, lorsque vous postulez sur ces sites, vous remplissez des formulaires dans lesquels vous présentez votre candidature. Votre dossier arrive alors dans une messagerie commune au recrutement. Vous serez parmi les nombreux candidats qui écrivent.


Si vous ne connaissez pas son adresse email directe, voici une méthode (que j’utilise souvent) pour la construire :

Auparavant, vous devez connaître le nom, le prénom et la fonction du destinataire ciblé. Vous pouvez le retrouver en navigant sur le site de l’entreprise. Vous pouvez aussi retrouver son adresse email directe mais cela tient du miracle. Alors vous allez la « construire » !!! En effet, il faut savoir que les adresses email sont toujours fabriquées de la même manière : « prenom.nom@société.com », « p.nom@société.com » ou encore : « prenom. nom@societe.fr », « p.nom@societe.fr ».

La méthode est la suivante :



	Si vous avez trouvé que votre interlocuteur est Pierre Durand dans la société que nous appellerons « entreprise » pour plus de lisibilité, commencez à rédiger un message à :
pierre.durand@entreprise.com 
ou 
pierre.durand@entreprise.fr. 
Si un message d’erreur ou un message d’adresse inexistante, 
vous revient, votre message n’est pas arrivé. 
Recommencez avec les combinaisons suivantes : 
p.durand@entreprise.com 
p.durand@entreprise.fr 
pdurand@entreprise.com 
pdurand@entreprise.fr 
durand@entreprise.fr


	En navigant sur le site de l’entreprise, vous avez de forte chance de trouver dans le chapitre « contact » une adresse email qui vous donnera la structure et la construction générale des emails. Vous n’aurez alors qu’à construire le mail de votre destinataire en remplaçant le prénom et le nom.

	Cette méthode est un peu difficile et nécessite des essais d’envoi souvent infructueux, mais si vous aboutissez au résultat vous serez surpris. Votre message arrivera directement dans la boîte aux lettres de votre correspondant qui sera certainement surpris mais aussi intéressé par votre « débrouillardise ». Il prendra le temps de lire votre dossier.

	Et surtout vous ne ferez pas partie des autres dossiers reçus dans la boîte de messagerie commune.


Les conseils du coach

Sachez que tout acte de candidature spontanée n’obtient pas forcément une réponse positive mais votre candidature peut suggérer l’intérêt et générer le besoin de l’entreprise.




• La recherche d’emploi par le réseau

En tant que seniors, il ne faut pas sous-estimer la densité de votre réseau. Les contacts professionnels passés, les anciens collègues ou employeurs et tous les confrères sont autant de pistes à explorer.

Recommandé par un contact, vous courrez moins le risque de vous retrouver dans une salle d’attente avec de jeunes diplômés frais émoulus de l’école. Dans le recrutement, le réseau est essentiel.

LinkedIn, Viadeo, Facebook… Les réseaux sociaux sont devenus des viviers de recrutement et des outils de recrutement. Beaucoup d’entreprises et de cabinets utilisent les réseaux sociaux professionnels, juste pour prospecter. Mais cela doit rester un outil parmi d’autres.

Le schéma ci-dessous présente les différents niveaux de réseaux que vous pouvez utiliser.
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Votre recherche d’emploi avec vos réseaux

Qu’est-ce que le réseau personnel ? Le réseau personnel est construit sur les personnes que vous avez côtoyées au cours de votre vie professionnelle. Ce réseau peut se composer de tous vos anciens collègues de travail. Cela peut aller de la simple secrétaire au technicien, jusqu’à votre ancien patron. La valeur/la fonction des hommes/femme ne fait pas, par exemple, un bon réseau. Sachez qu’une assistante/secrétaire que vous avez connue dans votre professionnelle antérieure peut avoir bougé et être devenue l’assistante du DG dans une autre société.


En quoi ce réseau peut-il vous aider ? Il vous aidera à passer les entretiens de sélection puisque votre réseau vous connaît déjà. En effet, lorsque vous répondez à des annonces d’emploi, vous êtes des centaines de candidats et vous avez peu de chance d’aboutir sauf si vous rentrez dans le modèle idéal défini dans l’annonce. Les personnes qui constituent votre réseau connaissent votre expérience et vos compétences. Dès lors, vos relations vont parler de vous et cela vous aidera dans les embauches. Vos contacts vous permettent très souvent de taper à la bonne porte immédiatement. Vous ne passez plus par des sélections fastidieuses.


Le réseau évolue constamment et il doit être entretenu. Les personnes bougent, ne négligez aucune de ces relations Il faut travailler la relation et maintenir le réseau actif.


Comment construire son réseau

Avant toute démarche de construction de réseau, il est essentiel de se poser la question : qu’est ce que je recherche ?


S’interroger sur : qui on est, ce que l’on apporte de spécifique sur le marché professionnel, ce que l’on vise, quel est l’objectif principal, quel type de poste vous recherchez, quels sont vos objectifs personnels, familiaux, expatriation…


Le réseautage est bien plus efficace si l’on sait ce que l’on veut demander.


Mettez-vous devant une feuille blanche et faites la liste des personnes que vous connaissez, que vous avez connues et qui sont susceptibles de constituer votre futur réseau. Mieux vaut s’y reprendre à plusieurs fois pour qu’elle soit la plus complète possible. Les personnes à chercher se trouvent du côté de votre vie scolaire, étudiante, en vous appuyant si nécessaire sur les annuaires des anciens, du côté des partenaires professionnels actuels et antérieurs, qu’ils soient collègues, supérieurs hiérarchiques mais aussi fournisseurs, clients et bien sûr concurrents. Il ne faut pas oublier les connaissances que l’on a par sa vie associative ou sportive.

Leur demander ce qu’ils font dans la vie est une curiosité de bon aloi. Enfin, il ne faut pas négliger des personnes comme son avocat, son médecin, son dentiste. Aller au-delà de ce pour quoi on les consulte et donner des éléments sur le plan professionnel. Cette liste s’étoffera ensuite des divers contacts récupérés via les membres de votre réseau de départ.


Analyser le type de réseau

Il existe différents types de réseau que l’on peut assimiler à des anneaux concentriques :



	le premier anneau est le réseau familial ;

	le deuxième est l’anneau amical ;

	le troisième est l’anneau professionnel.


Dans la recherche de votre emploi, il faut privilégier le deuxième et le troisième anneaux.

Même si les personnes très proches, comme la famille, sont un premier réseau fort, il ne doit pas occuper la place principale dans votre réseau. Les liens forts se révèlent souvent peu efficaces en matière de réseau. Ils n’aident pas beaucoup à avancer à la différence des liens faibles.

Ces liens forts ont des difficultés à mélanger les genres, entre le personnel, voire l’intime, et le professionnel. Sans compter que beaucoup perçoivent ces démarches comme du piston.

D’autre part, l’utilisation de ce réseau peut engendrer des conflits si votre relation ne peut rien pour vous ou vous dirige vers des pistes mal qualifiées.


Qualifier votre réseau

On a toujours tendance à reprendre contact avec des personnes ou des relations bien placées (socialement ou professionnellement). Exclure les personnes moins haut placées dans une hiérarchie d’entreprise ou dans le statut social ne mène pas forcément là où l’on souhaite. Rappelez-vous qu’une assistante ou secrétaire possède un tissu relationnel énorme. C’est elle qui est en relation directe avec les fournisseurs ou les clients de son patron. Ces personnes peuvent vous recommander à tous les décisionnaires qui comptent.


Retrouver la trace des « perdus de vue »

Avant de reprendre contact avec une personne perdue de vue, encore faut-il savoir comment la joindre. Une recherche sur différents sites Internet permet de retrouver par école, région, promotion ou nom beaucoup de personnes.

Exemple de sites de recherche :



	http://www.viadeo.com

	http://www.linkedIn.com

	http://reseau.journaldunet.com

	http://facebook.com


C’est un travail d’enquêteur qu’il faut mener, en réfléchissant aux connaissances communes qui peuvent avoir gardé contact avec cette personne, en tentant de la joindre par la dernière entreprise dans laquelle vous vous rappelez qu’elle a travaillé. Évidemment, ce travail pouvant être de longue haleine, il faut le réserver aux cibles les plus en adéquation avec votre projet, celles que vous désirez réellement rencontrer.


La prise de contact

La prise de contact privilégiée est dans un premier temps un envoi d’email (si on connaît l’adresse email). Vous dérangerez moins et votre contact aura le temps de vous resituer.

Si vous arrivez à retrouver et/ou obtenir son numéro de téléphone, prenez le téléphone afin de rentrer en contact de manière plus directe, cordiale.

N’oubliez pas de cadrer, qui vous êtes de manière concise et rappeler les circonstances dans lesquelles vous vous êtes rencontrés ou préciser la personne dont vous vous recommandez pour appeler. Cette première étape donne confiance en soi car elle incite l’interlocuteur à réagir « bien sûr, je me souviens de toi » ou « oui, je vois très bien de qui vous parlez ». Elle permet de briser la glace. Lorsque vous appelez de la part d’une personne, validez bien avec elle que vous pouvez appeler de sa part et vous en recommander.


Bien se présenter

Ensuite, il faut apprendre à se présenter. Pas question d’entamer la relation par un monologue soporifique sur le déroulé exhaustif de votre carrière depuis le bac.

Dans le reste de son discours, il s’agit d’être percutant : éviter les phrases à rallonge que l’on ne sait pas comment finir, les discours théoriques ou jargonneux. Mieux vaut privilégier l’exemple voire la métaphore pour marquer plus durablement l’esprit de votre interlocuteur.

Vous devez garder en tête que votre contact a bien d’autres choses à faire dans sa vie que de vous aider aussi. Il est donc normal de répéter le message que l’on souhaite faire passer. Sans le harceler bien sûr.

Si vous retrouvez votre camarade de collège, n’oubliez pas que vous le faites d’abord pour des raisons professionnelles. Il doit, au sortir de votre entretien, avoir de vous l’image de quelqu’un qu’il peut recommander à son propre réseau.


Entretenir vos réseaux

Celui-ci doit être très régulièrement entretenu. Il s’agit de le faire évoluer en fonction de vos objectifs, et de savoir parfois le rajeunir lorsque certains de vos membres partent à la retraite. Savoir l’enrichir des connaissances de connaissances que vous êtes amené à rencontrer.

Pour ce qui est de la fréquence à laquelle vous devez faire signe aux contacts de votre réseau, il existe 2 cas :



	vous êtes en recherche d’emploi, il faut les tenir régulièrement au courant et faire des retours de vos rencontres avec les personnes qu’on vous a indiquées ;

	si vous êtes en poste, deux à trois fois par an, est un bon rythme.


Il faut investir de votre temps. Mais c’est un investissement rentable à moyen et long terme.


Le réseau à sens unique ou mouchoirs

Un réseau se travaille dans les 2 sens.

Prendre toujours et ne jamais donner, utiliser ses relations sans leur rendre compte ensuite ou sans les remercier, sont des erreurs qui vous condamnent et qui réduiront votre démarche de réseautage. La règle de base est de savoir donner pour mieux recevoir plus tard.

Quand vous utilisez vos relations dans un but précis et que vous les jetez ou les oubliez une fois votre objectif atteint, vous jouez contre votre réputation.

Recevoir et ne marquer aucun signe de reconnaissance laisse un goût amer à la personne qui vous a aidé. On ne l’y reprendra généralement pas deux fois.

Les conseils du coach

Faites, comme ce candidat qui postulait à une annonce de responsable commercial dans un groupe qu’il connaissait bien et dont la candidature fut malheureusement rejetée par le service RH. Pourtant, il était convaincu qu’il avait les compétences et en plus il connaissait le domaine du client.

Grâce au travail antérieur sur son réseau, il savait que son ancienne secrétaire était devenue l’assistante du directeur marketing du groupe. Il avait maintenu avec elle d’excellents contacts. Il possédait son numéro et son email personnels.

Expliquant le rejet de sa candidature, il lui demanda d’obtenir un rendez-vous avec un décideur.

Le responsable Marketing, faisait partie du comité de Direction de l’Entreprise et elle-même assistait aux réunions hebdomadaires du comité.

Il ne fut donc pas difficile de « glisser » au cours d’une réunion le CV de notre candidat.

Le RDV fut pris dans les 3 semaines suivantes.


Un réseau se travaille : ce n’est pas en envoyant une carte de vœux par an que vous maintiendrez votre réseau. Un réseau, c’est un contact constant avec des personnes que vous appréciez et qui vous apprécient. De temps en temps prenez des nouvelles. N’hésitez pas à discuter et vous renseigner sur les sujets suivants : famille, études des enfants, vacances… Montrez votre intérêt voire votre sensibilité dans vos relations. Cela nécessite des contacts téléphoniques, des déjeuners ou de prendre un simple café, pendant une demi-heure. Ce contact peut vous être profitable.

Exemple à suivre

Jacques : mon carnet d’adresses contre un emploi

Jacques, 53 ans avait travaillé, pendant plus de 25 ans, dans des sociétés de conseil en informatique. Depuis 2 ans, il ne réussissait pas à concrétiser ses entretiens d’embauche lors desquels il se trouvait confronté au « problème » de l’âge. Le monde informatique n’est pas le meilleur des mondes pour les seniors.

Lorsque je l’ai rencontré pour un poste de commercial, je lui ai conseillé de mettre en valeur son réseau professionnel qu’il avait construit et consolidé tout au long de sa carrière dans des grands groupes. Ainsi que les contacts qu’il possédait (son portefeuille). Il connaissait toutes les coordonnées personnelles et directes des décideurs de grands comptes.

Il a valorisé, pendant son dernier entretien d’embauche, le fait qu’il pouvait prendre un rendez-vous en 24 h avec les contacts stratégiques de plusieurs comptes de son recruteur. Ce client essayait, en vain, depuis plusieurs mois de rentrer dans ces comptes avec des juniors qui chaque jour se trouvaient confrontés au barrage systématique des secrétaires. Son embauche fut concrétisée en 1 semaine.




• Votre candidature sur Internet

Internet est de nos jours un outil quotidien et inévitable pour le recrutement :



	les candidats l’utilisent pour retrouver du travail ;

	les recruteurs l’utilisent pour trouver des candidats.


Il existe plusieurs manières d’utiliser Internet (plus couramment appelé : e-internet) afin de rechercher un emploi :



	Les plates-formes de mise en relation sur le Web : les sites comme Viadeo, LinkedIn ou Facebook, sont des sites sur lesquels vous pouvez aussi saisir votre profil. Ces sites de réseaux vous permettent de retrouver des amis, des relations. D’autre part, sachez que ces sites sont très utilisés par les recruteurs pour trouver des candidats. En effet, les recruteurs ont une vision de vos compétences très rapidement, et ils peuvent vous écrire simplement pour prendre contact. De plus en plus en expansion, ces sites, appelés « réseaux sociaux » permettent un e-recrutement plus collaboratif et efficace que la simple transposition sur Internet des annonces et CVthèques papier.
Les PME/PMI utilisent très souvent ce type de réseaux pour trouver les candidatures potentielles.


	Les CV-thèques (bases de données) : ce sont des sites Internet qui vous permettent de déposer votre CV. Ces sites sont gratuits pour les candidats. En quelques clics, vous pouvez déposer votre CV sur ces sites ou le portail d’une entreprise.


Même si ces sites vous semblent faciles d’utilisation et de saisie, méfiez-vous de cette première approche. Pour apparaître en tête de liste, mieux vaut en maîtriser les rouages et les astuces. Les CVthèques sont aujourd’hui incontournables pour tout chercheur d’emploi. Le concept n’est pas bien compliqué : il s’agit d’une bibliothèque de CV en ligne, les candidats y déposent leur CV, remplissent un petit questionnaire et toutes ces informations sont aussitôt indexées. Les recruteurs peuvent y rechercher les CV qui les intéressent grâce à un moteur de recherche, selon plusieurs critères et mots clés (localisation, secteur, formation, expérience, etc.).

Les mots clés


	Votre objectif est que votre CV ressorte en premier quand un recruteur fait une recherche correspondant à votre profil. Pour cela, pas de mystère, il vous faut des mots clés.
Pour bien faire, mettez-vous à la place d’un recruteur qui cherche un candidat et imaginez quels termes ou mots clés il va taper dans le moteur de recherche de la CVthèque.


	Par exemple, vous êtes commercial, n’hésitez pas à saisir et à rédiger dans votre CV quelques lignes avec les mots clés suivants : vente, prospection, affaire, centre de profit, business…

	Le nom de votre fonction précise (exemple : contrôleur de gestion) ne suffit donc pas. C’est tout le champ lexical du domaine qu’il faut repérer. Finance, contrôle, gestion.

	Le choix des mots clés doit être affiné en fonction de votre objectif.

	Une fois vos termes sélectionnés, à vous de les inscrire dans votre CV. Les termes les plus importants peuvent être utilisés plusieurs fois et se retrouver dans le titre.

	Ne négligez pas non plus le questionnaire à remplir sur ces sites. Prenez garde à une erreur fréquente : l’incohérence entre les réponses au questionnaire et le CV. Le recruteur peut dans ce cas avoir des doutes sur la véracité de votre profil.

	Mettez à jour fréquemment votre CV. En effet, lorsque les recruteurs trouvent des candidatures dont les dates de dépôts sont lointaines ils ne les prennent pas en compte. Réactualisez-les souvent. Les CV-thèques sont aussi programmées pour que les CV les plus « frais » sortent en premier. Une fois par mois suffit amplement à faire remonter votre candidature. Nous constatons très souvent, que les coordonnées (email, tél.) ne sont plus correctes. Les recruteurs ne vont pas vous rechercher même si vous avez le bon profil pour leur recrutement. Facilitez-leur la vie. Vous devez donc les remettre à jour. Le fait de réactualiser votre CV montre que vous êtes en recherche active. Une manière très simple pour remettre à jour votre CV sans le modifier, est de changer une virgule, ajouter un espace et ensuite de valider votre saisie. Votre CV est réactualisé à la date de cette validation.

	Notre Cabinet « Cadres seniors Consulting » utilise couramment ce type de recherche par mots clés en sélectionnant les CV actualisés depuis 2 à 3 mois. Nous nous sommes aperçus qu’au-delà de cette période, les candidats n’étaient plus dans les mêmes conditions de recherche d’emploi. En tant que recruteur, nous ne pouvons pas perdre de temps sur des candidatures qui ne sont plus valides. Nous devons optimiser nos recherches.



Un titre précis et une accroche attirante

Un titre précis

Lorsque vous remplissez le formulaire accompagnant votre CV, soyez vigilant à la fonction ou le domaine d’activité que vous utilisez. C’est, en effet, le titre et le domaine qui apparaîtront dans la liste de CV présentés au recruteur suite à une requête. Ces éléments doivent être précis, concrets et correspondre bien sûr à celui de votre CV. Par exemple, si vous recherchez un poste de comptable, précisez votre fonction du type « comptable, responsable comptable, gestion ou finance » en précisant votre domaine d’activité privilégié « BTP, informatique, PME, groupe ».

Sachez que les recruteurs recherchent dans un premier temps les candidats dans leur domaine d’activité. Ensuite, ils font une sélection par fonction recherchée.


Une accroche attirante


Nous constatons de temps en temps des accroches telles que :



	« En recherche d’emploi depuis un an »,

	« le meilleur à votre disposition »,

	« je suis le candidat idéal »,

	« je suis fait pour vous ».

	« Bien qu’ayant 50 ans, je me permets de postuler… »,

	« j’ai 5 enfants à nourrir »,

	« prêt à tout »,

	« recherche emploi ».


Ces accroches sont rédhibitoires pour les recruteurs. Privilégiez une accroche de type :



	« 20 ans d’expérience dans le domaine financier » ;

	« disponible, expérimenté… » ;

	« un savoir faire de 20 ans ».



Votre CV à joindre


	Les CVthèques indiquent généralement « un poids maximum » pour votre CV. Cela signifie que votre fichier ne doit pas être de capacité trop forte. Les images et les photos prennent énormément dans le poids des fichiers.

	Vous devez donc veiller à ce que votre photo ne soit pas trop lourde, si vous en avez une.

	Quant au format, le Word et le PDF sont souvent acceptés, mais sachez que les recruteurs préfèrent souvent un fichier word (.doc), qui est plus souple d’utilisation.

	Enfin, un petit détail qui a son importance, le nom de votre fichier joint doit plutôt être de la forme « Nom-Prénom-version ». N’utilisez pas de nom de fichier farfelu.


Sites Internet sur lesquels vous pouvez déposer votre CV en ligne

http://citemplois.com

http://www.keljob.com

http://www.carrieremploi.com

http://www.burorh.com

http://www.frajob.fr/

http://www.cadresonline.com

http://www.monster.fr/


Lorsque vous déposez votre candidature dans une CV-thèque ou chez un recruteur, vous pouvez être sollicité pour des propositions de poste qui ne correspondent pas totalement à votre profil ou à vos attentes. Dans ce cas, vous devez impérativement apporter une réponse négative en précisant vos raisons (localisation, rémunération, compétences…). Le fait de ne pas répondre laissera penser à votre recruteur que vous n’êtes plus en recherche d’emploi et il supprimera votre CV de sa base de données. Les précisions apportées dans votre réponse lui permettront de mieux cibler par la suite. Au cours du temps, les recruteurs sont tenus d’optimiser leur base de données en ne prenant en compte que des candidats qui sont en recherche active. Ils ne prendront plus le temps de solliciter des candidats qui ne répondent pas.






3.

Les envois de CV

Vous vous dites certainement que l’envoi d’un CV par courrier est certainement plus personnel et mieux perçu par les recruteurs. Faux. ! Les recruteurs n’ont pratiquement plus le temps de lire les courriers. Ils préfèrent recevoir les CV par email. Cela leur permet de stocker et retrouver très rapidement les candidatures.

• Privilégiez l’envoi de votre CV par email


	Cette manière de communiquer démontrera votre « adaptabilité » à l’informatique. Vous utilisez les NTIC (nouvelles technologies de l’information et de la communication), Vous êtes « in ». Le fait d’avoir un e-mail personnel démontre aussi votre évolution vers ces nouvelles technologies.

	Les dossiers sont plus facilement stockés sur informatique que sur papier et les logiciels informatiques existant permettent de vous retrouver rapidement et facilement.

	L’envoi par email évite aussi de faire une étude graphologique, de moins en moins utilisée mais pouvant vous éliminer d’office. Rappelez-vous : votre objectif est d’obtenir un rendez-vous.

	L’envoi d’un dossier de candidature par email doit se faire selon certaines règles. Envoyez votre email à un destinataire précis avec son adresse email précise. Ne faites pas comme beaucoup de candidats un envoi massif (type mailing) à de nombreux destinataires ou en copie cachées (cci). Beaucoup de messageries bloquent la réception de mailing afin d’éviter la « pollution ». D’autre part, l’envoi à plusieurs destinataires n’est jamais apprécié. Votre destinataire peut percevoir cet envoi comme celui du désespoir.

	Lorsque vous envoyez un email, n’oubliez pas d’écrire l’objet de votre message ainsi qu’un texte d’accompagnement décrivant la raison de votre message : faute de quoi, vous donnez l’impression de ne pas être motivé. L’envoi d’un mail sans contenu et uniquement avec une pièce jointe est toujours très mal perçu. N’envoyez jamais de mail avec uniquement « Pièce jointe », « mon CV », « pour information », « à votre disposition », « à lire », dans le texte.

	Dans ce domaine, nous sommes surpris de constater les nombreux mails sans texte que nous recevons, pas même un simple « Bonjour » ou « Veuillez trouver ci-joint… » Lorsque vous envoyez un email, vous devez impérativement écrire 4/5 lignes pour présenter votre démarche en mettant en pièce jointe votre CV. N’oubliez pas non plus, les formules de politesses : « Bonjour », « Salutations distinguées », « Cordialement ».

	Expliquez pourquoi vous envoyez un message. Vous postulez à une annonce que vous avez trouvée, alors dites-le. Vous postulez à une candidature spontanée, écrivez-le. Les messages les mieux perçus sont ceux qui expliquent clairement votre démarche.

	Enfin, aujourd’hui les recruteurs possèdent de nombreux outils « anti-spam ». Les outils « anti-spam » sont des logiciels qui filtrent les messages et les jettent dans « la poubelle » ou dans « éléments supprimés » en fonction de certains paramètres :
« pas d’objet », « message vide ». De ce fait, des mails sans contenu sont automatiquement refusés et rejetés. Vous n’avez donc aucune chance d’être lu.


	Autre conseil, n’envoyez jamais vos emails un week-end ou la nuit. Comme nous vous l’avons dit précédemment, vos emails sont traités par des robots. Ces derniers sont paramétrés de telle sorte que le week-end, les mails reçus sont considérés comme des spams. En effet, a-t-on déjà vu des bureaux ouverts le week-end ?


Envoyez vos messages, courant de semaine et selon les heures de bureaux.


• Soyez réactif mais sans précipitation


	Une réactivité dans les réponses est toujours appréciée.

	Lorsque le recruteur vous répond et vous pose des questions complémentaires, n’attendez pas quelques jours pour répondre. D’autres candidats plus réactifs passeront avant vous si vous ne répondez pas dans un délai correct.

	N’oubliez pas qu’une réponse est toujours une forme de politesse même si elle est négative.

	Si, pour des raisons personnelles, les contraintes du poste ne correspondent pas à vos attentes, vous devez néanmoins répondre à votre interlocuteur en exprimant vos raisons. Celui-ci a pris du temps pour vous sélectionner, si vous ne vous manifestez pas votre dossier de candidature sera supprimé.

	Nous sommes toujours très surpris de constater que lorsque nous adressons des propositions de postes à des candidats qui nous ont sollicités, nous n’avons en général que 10 % de réponses. Il va sans dire que très souvent les réponses non obtenues nous amènent à la suppression de leur dossier.

	Adaptez votre CV


Depuis votre licenciement, vous vous êtes mis immédiatement à la recherche d’un emploi. Vous avez envoyé votre CV et vous avez postulé à des centaines d’annonces. Vous n’avez cependant reçu aucune réponse ou des réponses négatives et donc vous n’avez pas d’entretien. Vous ne comprenez pas pourquoi vous ne trouvez rien alors que vous avez le « bon profil ». Vous commencez sérieusement à perdre patience et à vous inquiéter sur votre avenir. Vos allocations chômage vont bientôt s’arrêter.


 Nos conseils



	Vous n’avez certainement pas utilisé les meilleures techniques de recherches.

	Les questions que vous devez vous poser sont :

	– Avez-vous bien ciblé vos recherches ?

	– Votre CV est il bien présenté, adapté ?

	– Vos prétentions ne sont-elles pas trop fortes ?



	Vous n’avez pas été préparé à la rédaction de votre CV. Très souvent, les CV que nous recevons ne sont pas adaptés, ils sont mal rédigés, mal présentés et ne donnent donc aucune valeur ajoutée à votre parcours alors que vous possédez les bonnes compétences. Pour obtenir un entretien, vous devez attirer votre recruteur grâce à la lecture de votre CV.

	D’autres candidats dans la même situation ont une vision trop précise du poste qu’ils souhaitent ou du domaine dans lequel ils veulent se positionner. Vous devez réfléchir sur ce point. Vous ne retrouverez certainement pas la même fonction ou le même domaine qu’auparavant. Vous devez donc élargir votre recherche. Par exemple, un Responsable comptable qui a travaillé pendant 25 ans dans le domaine automobile, peut se positionner sur des postes de gestion dans des domaines autres que l’automobile. Et cela est vrai de toutes les fonctions support.


Rédiger un CV, ce n’est jamais facile ! Et l’opération se complique quand cela fait des années que l’on n’a pas pratiqué l’exercice. Voici quelques conseils :



	Sachez qu’un recruteur reçoit environ 200 CV par jour et qu’il passe environ 20 secondes à lire chacun d’eux. Cela peut surprendre mais il doit faire un premier tri rapidement pour qualifier les candidatures susceptibles de l’intéresser.

	Un CV ne doit pas dépasser 2 pages. Un CV est toujours dactylographié.

	La présentation de la première page est très importante.

	Les seniors ont tendance à gonfler leur CV en insistant sur leurs titres « honorifiques ». C’est une mauvaise tactique. En effet, les recruteurs vous voient alors comme un candidat recherchant un titre et non une activité, comme candidat qui a envie de faire faire et non plus de faire. La parade est de choisir avec attention les intitulés de fonction, tout en mettant en exergue les réalisations concrètes. Par exemple, si vous postulez pour un poste financier, comptabilité, évitez de rédiger un titre comme « Directeur Financier ». On a toujours envie de se valoriser après 30 ans d’expérience. Le titre peut effectivement laisser paraître que vous possédez les compétences et rassurer votre recruteur, a contrario, il s’inquiétera de la surqualification. Restez humble. Votre objectif est de décrocher un entretien. Vous pouvez par exemple ne pas mettre de titre. Votre recruteur va alors lire vos compétences et ne pas s’arrêter au titre. C’est lui-même qui se fera une idée de votre profil.

	Évitez aussi d’insérer dans votre CV des formes, des dessins « artistiques ». Nous recevons très souvent des CV avec des illustrations, des logos d’entreprises précédentes. Le candidat pense souvent que la créativité peut aider à sélectionner son CV. La créativité peut aller à l’encontre de votre objectif. Le recruteur se demande pourquoi « une telle créativité ». L’esthétique, la créativité ne marchent pas, sauf dans certains métiers très ciblés comme graphiste. Quant à l’utilisation de la couleur, ce n’est pas totalement proscrit mais il faut savoir l’utiliser avec circonspection. En la matière, la sobriété est conseillée car le lecteur réagit en fonction de ses propres goûts. Toutefois, une petite touche de couleur qui démarque peut être utile. On peut par exemple insérer un encadré central sur fond grisé, lisible et qui attire l’œil, pour mettre en avant son expérience.

	Enfin, sur la présentation globale, oubliez les CV en colonnes ou tableaux qui ne sont pas facilement lisibles. Préférez une présentation horizontale.

	Sur la première page doivent donc apparaître très visiblement les savoir-faire et les compétences. Sachez que si le recruteur accroche en lisant rapidement vos compétences, il prendra le temps de lire la suite.

	La mise en forme de votre document ne peut donc souffrir d’aucun faux-pas. La chronologie vient ensuite. Un encadré peut faire l’affaire.

	La dernière tendance des candidats est aussi de mettre des références (sociétés, contact, téléphone). Les recruteurs savent bien que les références citées ne peuvent qu’être excellentes. A-t-on déjà vu un candidat mettre des références qui lui portaient préjudice ?

	Il est également bon de réfléchir aux mots clés du poste convoité, par exemple en lisant plusieurs petites annonces pour des emplois similaires. Il faudra les faire apparaître visiblement. Adaptez votre CV en fonction de l’annonce ou du poste à pourvoir, reprenez certains mots de l’annonce ou du poste proposé. Nous avons expliqué précédemment que de plus en plus d’entreprises utilisent des robots informatiques qui scannent, analysent et trient les documents reçus. Si les mots clés ne sont pas dedans, votre CV est rejeté.


Comment construire son CV

En général, le CV se divise en trois ou quatre parties :

Ne dérogez pas au triptyque « Compétences, Expérience, Formation ». C’est le standard du CV auquel les recruteurs sont habitués. Inutile de prendre le risque de les dérouter.


	Votre document doit être au format Microsoft Word (le plus passe-partout) voire au format PDF (Adobe), qui assure que la présentation de votre CV ne sera pas altérée (virus) quel que soit l’ordinateur avec lequel il sera lu. Pensez aussi à nommer votre document de la forme suivante : « nom_prénom.doc » au lieu de « dudule », « version 45 », « CV », « CV recherche d’emploi », « CV modifié ».

	Vous pouvez rédigez votre CV sur deux pages mais pas plus. Cela se justifie lorsque l’on a 50 ans et plus. La première page doit présenter votre expérience la plus récente et la plus valorisante pour le poste.

	Le recruteur doit pouvoir vous cerner en 20 secondes, cela reste donc très risqué de s’étendre sur plus de deux pages.

	Quels types de caractère choisir ? Les polices les plus communes sont : Arial, Tahoma, Times New Roman. Il faut oublier l’utilisation de l’italique qui est peu lisible. Préférez l’utilisation du gras pour souligner certains éléments. Il faut aussi limiter le nombre de tailles de caractères différents. Deux, c’est bien, trois, c’est le maximum.


Comment construire votre CV

Votre identité

En haut à gauche :



	Votre nom, prénom, adresse, le téléphone (fixe et/ou portable), l’âge, la nationalité. N’oubliez pas votre email car votre recruteur l’utilisera pour un premier contact.

	Ne cherchez pas à « camoufler » ou mentir sur votre âge car cela peut faire capoter votre recrutement à la dernière minute. Les recruteurs savent en fonction de la chronologie du CV le retrouver. Si vous pensez que ne pas mettre son âge est un élément favorisant pour obtenir un entretien, sachez que lors de votre entrevue le recruteur risque d’être déçu ou contrarié et l’entretien sera très court. Si au contraire vous avez mis votre âge, et obtenu un entretien, votre recruteur possède tous les éléments et il sait à qui s’attendre en vous rencontrant.

	Par ailleurs, certains éléments ne sont plus obligatoires. C’est par exemple le cas de la situation familiale. Un recruteur n’a pas le droit de vous interroger sur ce point. En revanche, si vous estimez que ce détail peut représenter un atout pour votre recrutement, précisez-le.

	En ce qui concerne la photo, vous pouvez coller votre photo sur le CV, mais cela n’est pas obligatoire (mieux vaut ne pas mettre de photo, plutôt que d’en mettre une de très mauvaise qualité). D’autre part, ne mettez pas une photo plus jeune de 10 ans. Comme précédemment, sachez qu’un recruteur n’apprécie jamais la tricherie. Les photos sont souvent trompeuses. Cela peut être un atout mais aussi un risque. De fait, le recruteur sélectionne les candidats à partir des éléments qu’il voit et la photo en fait partie.


Votre fonction, votre titre

En bandeau : le type d’emploi recherché.


	Un titre clair présentant votre profil professionnel est indispensable en tête de CV du type : « Consultant Sécurité, 3 ans d’expérience ».

	Ne soyez pas trop restrictif. Écrivez des termes métier plutôt que des fonctions. Exemple : Gestion/Finance au lieu de contrôleur gestion/ comptable. Ou encore Technique/Affaires plutôt que Responsable Bureau Études/Responsable Atelier.

	Déclinez de plusieurs manières vos précédentes fonctions sans être trop précis : Commercial, chargé affaires, finance, chef projet, responsable, gestion…


Vos compétences



	Écrivez en 5/10 lignes vos compétences en précisant votre expérience dans les domaines suivants et qui vous concerne et le selon le poste pour lequel vous postulez :

	– Gestion ;

	– Commerciale ;

	– Management ;

	– Technique.



	Tenez compte des mots clés


Votre expérience professionnelle anti-chronologique



	Vous avez 50 ans. Votre expérience professionnelle passe avant votre formation. Mettez cette rubrique avant celle de la formation.

	Le CV doit être centré sur vos quinze dernières années d’activité professionnelle. C’est votre force.

	Résumez très brièvement les premières années de votre carrière pour vous concentrer sur l’expérience la plus pertinente pour le poste recherché. Il est vivement conseillé de faire figurer votre emploi le plus récent en premier. Exposez vos expériences selon un ordre chronologique décroissant. Pour mettre toutes les chances de son côté, il faut savoir valoriser ses atouts sur son CV. Le principal étant l’expérience pour un senior, cette dernière doit apparaître visiblement, sans être noyée sous les détails. Après 25 ou 30 ans de carrière, le CV peut facilement dépasser la page réglementaire et être quelque peu touffu. Il faut alors veiller à faire apparaître très rapidement aux yeux du recruteur les éléments importants, sans le noyer dans une chronologie de postes sans fin. …

	Ne cherchez pas à cacher les périodes et les durées de chômage que vous avez vécues. Tout peut s’expliquer. N’hésitez pas à écrire ce que vous avez fait durant ces périodes. Si vous avez eu un projet personnel n’hésitez pas à le préciser. En effet, même si votre projet personnel n’a pas abouti, le recruteur saura que vous n’êtes pas resté inactif et que vous avez cherché à construire un projet.


Formation



	Indiquez votre formation initiale ainsi que les différentes formations que vous avez suivies au cours de votre carrière.


Activité extra professionnelle



	Indiquez les différents hobbies que vous pratiquez.

	Vos sports et temps de loisirs.


Votre CV ne doit pas être exhaustif :



	Ne dites pas tout dans votre CV, il faut laisser une marge de discussion possible lors de l’entretien. Le CV a pour mission de vous permettre d’obtenir un entretien, c’est ensuite seulement, que le recruteur décidera. Le CV ne comporte donc que des points essentiels, il n’est pas trop détaillé.

	En général, on est tenté de mettre trop de choses dans son CV. Or, il n’est pas nécessaire, par exemple, de développer les différentes missions effectuées lors de telle ou telle fonction. Seul le nom de la fonction suffit. Il est inutile de rentrer dans les détails. Ne rédigez pas de longues phrases, soyez succinct.



Rappelez-vous que les recruteurs 
ne prennent que 20 secondes pour lire un CV.


Enfin, si votre document reste dense, n’hésitez pas à le faire relire. Sur la forme : simplicité et sobriété.

Là encore, on ne vous le dira jamais assez, RELISEZ votre CV.


	Mieux encore faites-le lire par un tiers qui aura un jugement plus objectif évitez votre ami(e), votre conjoint qui pensent que vous êtes un Dieu et que tout ce que vous faites est super et tient du miracle ! Choisissez plutôt la personne qui ne pèse pas ses mots à votre égard.

	Votre CV cible-t-il bien l’offre à laquelle vous postulez ?

	Est-ce que tout est clair dans vos expériences professionnelles ?

	Votre CV est-il agréable et personnalisé ?

	Y a-t-il des fautes d’orthographe ? On a le droit d’être mauvais en français, il est impardonnable de ne pas se faire relire !


N’oubliez pas que les recruteurs reçoivent des dizaines voire des centaines de CV chaque jour, soyez simple, clair, cohérent, lisible dans la forme et le fond de ce document. Vous faciliterez la lecture de votre CV et le recruteur n’en sera que plus à l’aise.

L’expérience ou le CV ?

Cruel dilemme pour l’un de mes clients qui devait remplacer en urgence un de ses collaborateurs tombé malade, sur un chantier de construction en Afrique. Il recherchait l’homme de la situation pouvant reprendre la construction de l’usine, au pied levé.

Il avait en main 2 CV :

D’un côté, la candidature d’une personne de 59 ans qui possédait une expérience de 30 ans dans son domaine et qui avait déjà réalisé des chantiers en Afrique. Notre candidat lui plaisait mais dans son CV « très light », il n’avait pas valorisé son expérience. Il avait jugé qu’il n’était pas nécessaire de détailler les projets car il se jugeait comme l’homme de la situation et il ne voyait pas l’intérêt de préciser plus de détails. Il possédait une expérience de 30 ans dans la construction et en Afrique. Quoi dire de plus !!!!

De l’autre, mon client avait reçu la candidature d’un Junior de 30 ans.

Son choix se portait plus sur le junior, qu’il trouvait bien et moins cher (bien sûr) mais avec seulement 3 ans d’expérience. Il est vrai que le CV de ce trentenaire était plus clair, aéré, attractif et le peu d’expérience acquise était mis en exergue.

J’ai interpellé mon client sur les pénalités engendrées par le retard dans la construction de cette usine et cela l’a décidé à choisir le senior. Je lui ai fait prendre conscience qu’une expérience de la construction et plus particulièrement en Afrique, la capacité de manager du personnel local, la connaissance des contraintes et la manière de fonctionner dans un tel contexte constituaient les points forts du senior. Le junior ne possédait pas cette expérience malgré un CV très esthétique et notre candidat de 59 ans malgré un CV très plat, fut embauché.


Gardez à l’esprit que le CV n’est qu’un simple passeport pour l’entretien. Il ne faut jamais perdre de vue qu’il n’a pour autre but que de donner envie au recruteur de vous rencontrer. Inutile donc d’y inscrire toute votre vie. Beaucoup de candidats cherchent à prouver trop de choses dans leur CV alors qu’il faut simplement y indiquer ce que le recruteur attend pour qu’il puisse vous placer rapidement dans une case. Ce n’est qu’ensuite, lors de l’entretien, qu’on pourra approfondir. Et pour être le plus efficace possible, la meilleure solution est de faire plusieurs CV pour les adapter en fonction des postes espérés et des différentes entreprises visées. C’est d’autant plus intéressant que cela permet aussi de voir comment le marché réagit face aux différentes présentations. De finalement « tester » ses CV pour voir lequel est le plus efficace.






4.

Votre entretien

Votre candidature a été retenue par un recruteur. Vous faites donc partie des candidats sélectionnés pour un prochain entretien. Vous devez vous préparer à cette difficile étape.

• Vous avez obtenu un entretien, alors…

… Vous avez naturellement déjà répondu à votre objectif personnel en vous posant les questions suivantes :



	Savez-vous quel type de travail vous aimeriez faire ?

	Vous connaissez-vous bien ?

	Êtes-vous bien décidé à poursuivre dans cette voie ?

	Dans quel cadre de travail aimeriez-vous évoluer ? Avec qui ? Où ? Dans quelles conditions ? Dans une entreprise de quelle envergure : petite, moyenne ou grande ?

	Quelle est la différence entre les trois ? Qu’est-ce qui serait important de retrouver dans votre milieu de travail pour que vous soyez motivé ? Quel genre de patron aimeriez-vous avoir ? Êtes-vous prêt à déménager ? Désirez-vous voyager ?

	La réponse à ces questions devrait être claire avant de commencer vos recherches.

	Comment, où et quoi chercher si vous ne savez pas ce que voulez ?



• Pensez à votre image

L’image que vous avez de vous est un facteur important pour réussir dans vos démarches.

Voici un certain nombre de questions à vous poser :



	Avez-vous confiance en vous ?

	Avez-vous des buts à atteindre ? Faites votre bilan personnel.

	Êtes-vous curieux ?

	Êtes-vous positif ou négatif ?

	Vous sentez-vous fatigué, épuisé ou avez-vous des difficultés d’ordre sentimental, physique ou psychologique ?

	Vos convictions et votre énergie ont été mises à l’épreuve pendant votre recherche. Il serait sage de ne pas vous lancer dans cette aventure tant que vous n’aurez pas repris la situation en main. Vous ne feriez qu’empirer la situation.

	Êtes-vous entouré de gens qui vous découragent ? Avez-vous un esprit critique ?

	Il est vrai que vivre une période de chômage ou d’inactivité importante joue énormément sur le moral. Avoir envoyé de nombreux CV sans avoir de résultat peut provoquer un laisser-aller. Le senior se sent alors inutile, n’a plus de but et cela peut même aboutir à une période de déprime.

	Cependant, si on recherche du travail il faut mettre toutes les chances de son côté et l’apparence est un point important. Votre image, votre paraître sont des éléments essentiels dans le recrutement. Et même si l’habit ne fait pas le moine, il y contribue, c’est comme l’argent au bonheur !

	Nous sommes surpris de constater l’habillement de certains candidats que nous rencontrons (jean, polo avec un bandeau publicitaire sur le torse, débraillé, chemise tachée, baskets, cheveux en bataille, pas rasé…). Nous n’avons aucun préjugé sur ce type de vêtement, mais par exemple, un jean, un polo simple, une paire de chaussures de ville, et une veste classique passent très bien.

	Rappelez-vous qu’un des préjugés sur les seniors est « le manque de dynamisme ». Vous devez donc démontrer votre punch (!!!)… par « votre look ».

	Être trop habillé n’est pas non plus une solution. Restez simple et humble.

	Nous avons aussi rencontré des candidats se présentant en mâchouillant un chewing-gum. Il est évident que cela leur porte préjudice. Alors crachez-le avant votre entretien !



• Pensez à votre attitude, votre comportement


	Certains entretiens, certaines questions peuvent vous déstabiliser et provoquer chez vous de l’agressivité ou de l’arrogance.

	Il n’est pas rare de se retrouver en face d’un jeune recruteur qui vous laisse entendre que vous êtes trop vieux. Le jugement de valeur d’un jeune recruteur vis-à-vis d’un senior n’est jamais agréable. Dans votre tête, vous pouvez penser : « comment ce jeune, qui ne connaît encore rien à la vie professionnelle, peut-il me juger ? » Il faut se préparer à répondre à des personnes qui pourraient être nos enfants, et l’accepter.

	Gardez votre calme. Vos réactions et peut-être votre arrogance peuvent mettre en péril votre entretien. Ne sous-estimez pas le recruteur parce qu’il est plus jeune par exemple, et/ou n’a pas votre expérience. Il représente la première barrière qu’il faut passer avant l’entreprise.


Par la suite, le risque de conflits intergénérationnels dans l’entreprise peut se poser de manière cruciale : le candidat doit se préparer à cette question : « comment pourra-t-il travailler avec un patron plus jeune que lui ou intégrer une équipe comprenant des juniors ? »


• Le déroulement de votre entretien

L’ennemi numéro 1 du senior en entretien : « être un senior » ! Le plus souvent, le senior n’a pas conscience qu’il est considéré comme tel par le recruteur qui est en face de lui. Il peut se comporter de manière « contre-productive », entrant lui-même dans des stéréotypes, parce que son dernier entretien d’embauche remonte à loin.

Il ne connaît pas les contraintes du consultant en recrutement. Des pièges qui peuvent être évités à condition de bien préparer ce rendez-vous.



	Présentez-vous. Votre présentation doit durer au maximum trois minutes. Très rapidement, prenez la maîtrise du rendez-vous. Accrochez votre interlocuteur sur des sujets essentiels, comportez-vous exactement comme dans une réunion en face de votre patron. Vous devez avoir préparé une synthèse. Faites des choix de « réalisations probantes ». Entraînez-vous à les présenter très brièvement. Prenez exemple sur ces entretiens appelés « speed dating » au cours desquels vous avez 2 minutes pour vous présenter en face d’un recruteur.

	N’oubliez pas de venir avec un cahier et stylos pour prendre des notes. Ne faites pas comme certains candidats qui arrivent les mains vides ou dans les poches et demandent au recruteur une feuille de papier et de quoi écrire. Il n’appréciera pas et surtout il interprétera le fait que vous arrivez en touriste. Prendre des notes démontre votre intérêt. Vous avez aussi préparé vos questions sur un bloc-notes qu’il faut sans hésitation mettre sur la table. Situation identique à celle d’une réunion, considérez que vous faites déjà partie de la maison, votre comportement sera celui que vous aurez en situation réelle : vous ne serez donc pas « le plus petit face au plus fort ». Vous défendez vos intérêts, vous montrez votre capacité à prendre les responsabilités que l’on vous présente, mais de votre côté vous désirez aussi connaître votre interlocuteur, savoir chez qui vous mettez les pieds, avoir des renseignements sur votre futur employeur.

	Allez à l’encontre des craintes du recruteur. Vous devez mettre en avant vos compétences et votre dynamisme lors de l’entretien d’embauche. Ne vous étendez pas sur votre vie personnelle ainsi que les difficultés rencontrées pour rechercher du travail.

	Ne commencez pas votre entretien en mentionnant votre âge. Nous constatons souvent que les seniors ont tendance à dire leur âge dans les cinq premières minutes du rendez-vous. Exemple : « mon âge ne vous pose-t-il pas de problème pour votre recrutement ? » Rappelez-vous que votre recruteur a lu votre CV, il connaît votre âge et il vous a convoqué. Vous n’avez donc pas à insister sur ce point sinon vous sciez la branche sur laquelle vous êtes assis. Sachez que l’on n’a jamais vu un recruteur perdre son temps en entretien si l’âge est une contrainte pour lui et si le candidat ne lui convient pas.

	Veiller à ne pas trop dire. Le plus grand risque pour un senior en entretien est de noyer son interlocuteur, surtout quand celui-ci est jeune. Après une longue expérience professionnelle, on a plein de choses à raconter. Le recruteur va écouter longuement et se dire qu’il a entendu de belles histoires mais qu’au bout du compte, il n’a pas pu poser les questions qu’il souhaitait. Pour un consultant en recrutement qui doit pré-sélectionner pour les entreprises, il est impossible de présenter un candidat qui aura ainsi monopolisé la parole, il n’aura pas assez d’informations à transmettre.
La question « parlez-moi de vous » peut alors devenir un piège redoutable. « Inutile de commencer au Bac et de remonter 45 ou 50 ans d’une vie… Parlez plutôt de vos dernières expériences. Ce sont en principe les plus valorisantes.


	Souvent, on a envie d’expliquer les raisons du pourquoi. Rappelez-vous que votre recruteur dispose de peu de temps. Nous vous conseillons de ne pas remonter aux calendes grecques pour prouver que vous pouvez vous mobiliser. Si votre interlocuteur est intéressé par un détail précis de votre carrière, il vous posera la question. Vous pourrez alors développer ce point.

	Les seniors ont tendance à reporter sur les entreprises précédentes le poids des difficultés qu’ils rencontrent. Ils ont très souvent la fâcheuse habitude de vouloir expliquer dans le détail leur licenciement et critiquer leur ancien employeur. Vous n’êtes pas là pour « rendre des comptes » et développer votre amertume vis-à-vis de votre ancien employeur qui vous a licencié. Vous êtes là pour valoriser votre adéquation au poste proposé. Le fait d’être « mauvaise langue » peut générer un doute sur votre manière de fonctionner. Récemment, un candidat nous a décrit son dirigeant en des termes très dévalorisants. Or nous connaissions cet employeur. Cette description a semé un doute sur le tempérament du candidat. Faites abstraction de votre « colère » vis-à-vis de vos précédents employeurs. Le monde et le réseau sont petits et vous ne savez pas si votre recruteur n’est pas en relation avec votre ancien employeur. Il peut s’être renseigné.

	Si l’on vous pose la question « Pourquoi êtes-vous parti de votre dernier poste ? », « Qu’est-ce qui s’est passé lors de votre dernier emploi ? », il n’y a pas lieu d’entrer dans le détail. Expliquez simplement que des restructurations sont intervenues, que vous n’étiez plus en phase avec les nouvelles stratégies de l’entreprise. Vous avez donc négocié un départ d’un commun accord, à l’amiable. Nous disons souvent « il vaut mieux un bon divorce qu’un mauvais mariage ».

	Si on vous demande « Qu’avez-vous fait entre 2005 et 20.. ? Vous aurez peut être des difficultés à apporter une réponse. Vous avez cherché un travail en vain, vous avez effectué des « petits boulots », vous avez pris une année sabbatique, vous avez monté votre entreprise qui n’a pas abouti… Prévoyez dans tous les cas une réponse franche et sincère, mais préparez-la bien. Analysez ce qui s’est passé et résumez en quelques phrases vos difficultés ou vos choix de l’époque, en n’hésitant pas, si c’est le cas, à revenir sur les erreurs que vous avez commises. Par exemple, une mauvaise appréciation du marché de l’emploi d’alors, des prétentions salariales trop élevées… Essayez toujours de tirer des leçons de ce qui peut apparaître comme des « failles » dans votre parcours. Vous prouverez ainsi vos capacités d’analyse. Avant tout entretien, détectez vous-même les « failles » de votre parcours et préparez vos réponses.

	Glissez au cours de l’entretien des informations sur vos activités extra-professionnelles, quelle que soit leur nature et seulement si elles sont valorisantes. Vous pratiquez un sport ou que vous faites partie d’un club dans lequel vous êtes très investi. En ce qui concerne les hobbies, sachez que cette catégorie est facultative si c’est pour seulement y indiquer des banalités. Il vaut mieux n’indiquer qu’un seul hobby s’il s’agit de votre passion. En revanche, n’essayez pas de vous inventer la pratique d’un sport extrême. Vous seriez forcément interrogé sur le sujet durant l’entretien et risqueriez de vous discréditer. En résumé, c’est un espace qui permet un petit plus de complicité mais ce n’est pas sur quoi vous serez recruté. Inutile donc d’y passer du temps.

	En synthèse de votre entrevue, reformulez les tâches clés du poste ou les préoccupations majeures de votre interlocuteur et dites que cela vous intéresse et vous attire. Vous montrerez ainsi que vous avez compris ses préoccupations et que vous pouvez les résoudre. Vous pouvez reprendre vos notes précédemment écrites et faire une synthèse orale de votre compréhension du poste. Votre interlocuteur appréciera votre esprit de synthèse « à chaud ».

	Nous préconisons toujours d’envoyer un message de remerciement au recruteur à l’issue de l’entrevue avec une reformulation du poste et l’assurance de l’intérêt que vous portez à celui-ci. Très peu de candidats y pensent !!!



• Préparez-vous aux questions

Vous n’aurez jamais, bien entendu, à répondre à toute la liste des questions suivantes mais ce sont celles qui sont le plus souvent posées pendant les entretiens d’embauche.

Même si chaque recruteur a sa façon de faire, les questions ne peuvent évidemment que tourner autour de quelques thèmes :



	Votre motivation

	Votre passé professionnel

	Votre vie privée

	Votre personnalité

	La connaissance que vous avez de l’entreprise


Préparez vos questions.

Alors, préparez vos réponses aux questions très souvent posées :

Votre motivation


	Qu’est-ce qui est le plus important pour vous dans le travail et qui vous motive ?

	Quel est votre objectif de carrière ?

	Pourquoi devrions-nous vous engager ?

	Qu’est-ce que vous pensez pouvoir nous apporter ?

	Pour vous, qu’y a-t-il d’important dans un emploi ?

	Depuis combien de temps recherchez-vous du travail ?

	Pourquoi n’en trouvez-vous pas ?

	Pour quelle raison êtes-vous resté si longtemps sans travailler ?

	Quelles autres entreprises avez-vous contactées ?

	Que vous ont-elles répondu ?

	Quel était le montant de votre salaire antérieur ?

	Quelles sont vos prétentions salariales ?

	À combien évaluez-vous le salaire pour cet emploi ?

	Quelle importance attachez-vous au salaire ?

	Quand êtes-vous disponible ?

	Combien de temps envisagez-vous de rester dans notre société ?



Combien pensez-vous qu’il vous faille de temps pour apporter une contribution positive à notre société ? La connaissance que vous avez de l’entreprise


	Que savez-vous de notre société ?

	En quoi êtes-vous fait pour ce poste ?

	Pourquoi voulez-vous travailler dans notre société ?

	Pourquoi choisissez-vous précisément ce domaine d’activité ?

	Quelle grande tendance observez-vous sur notre secteur d’activité ?

	Qu’est-ce qui vous attire dans cet emploi ?

	Quel aspect de la fonction prévue vous dérange-t-il ?

	Comment imaginez-vous la fonction que nous vous proposons ?

	Selon vous, quels sont les avantages et les inconvénients de cette fonction ?

	Pourquoi avez-vous répondu à cette annonce ? Que contenait-elle ?

	Comment vous représentez-vous le poste que nous proposons ?

	Quelles sont à votre avis les qualités nécessaires pour réussir dans le travail que vous avez choisi ?



Votre passé professionnel


	En quelques minutes, racontez-moi votre carrière et vos réalisations.

	Quel a été votre plus grand échec professionnel ?

	Citez trois réalisations importantes que vous avez menées à bien.

	Parlez-moi de votre expérience professionnelle.

	Parmi tout ce que vous avez fait, qu’avez-vous le plus aimé ? Pourquoi ?

	Qu’est-ce qui vous déplaisait ? Pourquoi ?

	Pourquoi avez-vous quitté votre dernier emploi ?

	Que pensez-vous de votre supérieur actuel (précédent) ?



Pourquoi ne gagnez-vous pas plus à votre âge ? Votre vie privée


	Que faites-vous pendant vos loisirs ?

	Quels livres lisez-vous ? Quels journaux, revues, magazines ?

	Etes-vous marié, célibataire, divorcé, séparé… ?

	Avez-vous des enfants ?

	Avez-vous une solution de garde quand ils sont malades ?

	Quel est votre état de santé ? Etes-vous souvent malade ?

	Avez-vous le permis de conduire ? Un véhicule personnel ?

	Êtes-vous prêt à déménager pour ce poste ?



Votre personnalité


	Quel est votre principal atout ?

	Parlez-moi de vous. Comment vous définissez-vous ?

	Quel est votre plus grand point fort ?

	Votre plus grand point faible ?

	Citez-moi 3 de vos qualités ? Et 3 défauts ?

	Êtes-vous plutôt patient ou impatient ?

	Savez-vous travailler méticuleusement ?

	Savez-vous travailler dans le stress ?

	Aimez-vous exécuter des ordres ou préférez-vous plutôt en donner ?

	Comment acceptez-vous la hiérarchie ?

	Êtes-vous un bon manager? Pouvez-vous nous donner des exemples ?

	Aimez-vous les responsabilités ?

	Si vous devez vous décrire en 5 mots, lesquels choisiriez-vous ?

	Allez-vous jusqu’au bout de ce que vous commencez ?

	Parlez-moi de vos études. Si vous pouviez les recommencer, entreprendriez-vous les mêmes études ?

	Êtiez-vous un bon élève à l’école ?

	Quels étaient vos cours préférés ? Ceux que vous aimiez le moins ?

	Pourquoi avez-vous abandonné vos études ?

	Êtes-vous disponible en dehors des heures de travail ?

	Préférez-vous travailler en groupe ou individuellement? Pourquoi ?

	Comment vous insérez-vous dans une équipe ?

	Avez-vous des questions à poser ? (Il faut toujours en avoir)



Préparez vos questions

Posez des questions, sauf si certaines ont déjà eu une réponse au cours de votre entretien :



	Essayez de savoir pourquoi il y a un recrutement et depuis quand ?

	Depuis combien de temps le poste est-il ouvert ?

	Est-ce une création ou un remplacement ?

	Qu’est-il advenu du précédent titulaire du poste (s’il y en avait un) ?

	Combien de personnes ont occupé le poste ces 5 dernières années ?

	Quelles ont été les évolutions du poste au cours des 3 dernières années ? De quelle manière ont été mises en place ces modifications ? Pourquoi ?


Grâce à ces simples questions, vous pourrez vérifier si le poste proposé est vivant ou pas. Si on vous répond qu’il y a eu 4 personnes qui se sont succédées durant les 3 dernières années et que ce poste n’a pas changé, il y certainement un problème. Le poste n’est peut-être pas évolutif et ennuyeux, votre future hiérarchie est une personne qui possède des méthodes de management difficile à supporter, ou peut-être est-elle caractérielle.


	« Qui sont les autres membres qui composent le service ? »
Grâce à la réponse, vous arriverez à avoir une image des compétences en place. Cela vous donnera l’occasion de vérifier si vos compétences seront une valeur ajoutée pour le service ou si on n’attend de vous la même chose que des autres. Serez-vous une force pour l’équipe ou un simple élément de plus à gérer ?


	« Quels seront mes objectifs et comment seront-ils mesurés au bout d’une année ? »
Cette question obligera votre recruteur à être précis et vous dévoiler des éléments déterminants sur le poste. Là, c’est vous qui prenez la main.


	« Si je devais connaître une réussite extraordinaire dans les six premiers mois de mon embauche, pouvez-vous me donner des exemples de ce que j’aurais accompli ? »
Ici, vous prenez certes le risque d’agacer celui qui n’est pas préparé à ce genre de question, mais vous gagnez en crédibilité. C’est surtout une occasion, après avoir noté la réponse, de mettre en avant ce que vous avez déjà réalisé et qui est transférable sur le poste.


	« Quels sont les problèmes que je peux m’attendre à résoudre dans le court terme ? »
Maintenant, soit le recruteur vous adore, soit il n’en peut plus, mais vous, vous aurez vérifié s’il existe des failles dans le job, si vous avez les compétences demandées et vous aurez encore plus « pesé, mesuré » l’emploi proposé.





• Les défauts à éviter


	Être trop ou pas assez habillé. Avoir une présentation physique qui ne plaît pas à son recruteur.

	Ne pas savoir ce que l’on veut.

	Manquer de dynamisme, d’activité, ou de foi dans vos entretiens.

	Ne pas avoir le moral.

	Ne pas préparer ses entretiens et rester presque muet en entretien.

	Se laisser écraser par des complexes liés à son âge, son sexe, son manque de diplôme…

	Être arrogant en entretien (trop sûr et trop satisfait de soi « Vous ne pouvez pas trouver mieux que moi !! »

	Se présenter comme « demandeur d’emploi, chercheur d’emploi ou chômeur » et non comme « offreur de compétences et de services ».

	Être très inquiet en entretien et le laisser voir.

	Ne pas savoir mettre en valeur ce que l’on a fait.

	Arriver en retard aux entretiens ou ne pas se présenter aux rendez-vous fixés.

	Pour convaincre, les entretiens de recrutement doivent être bien préparés, structurés, efficaces. À tous niveaux de postes, mais encore plus à des postes de cadres supérieurs ou cadres dirigeants, vous devez transformer ce qui est appelé « entretien de recrutement » en une réunion de travail opérationnelle. En effet, la mise en situation de part et d’autre permet de juger et de jauger son interlocuteur dans un contexte réel, opérationnel, celui dans lequel il sera lorsque vous serez d’accord pour travailler ensemble.


Et surtout présentez-vous comme 
« apporteur de savoir-faire, de compétences » 
et non comme « demandeur d’emploi ».






5.

Guide pratique pour contrer les préjugés au cours d’un entretien
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L’image du senior sur le terrain est encore stéréotypée : c’est une personne fatiguée, aux cheveux blancs, portant des lunettes et… lisant son journal.



 Bon nombre d’entreprises pensent que les seniors sont de la vieille école, que leurs compétences sont obsolètes. Cependant, elles ont tendance à se tourner vers eux lorsqu’elles ont urgence à trouver quelqu’un possédant de l’expérience et des compétences fines ; lorsqu’elles ont du mal à trouver les bons profils dans des niches ou pour des technologies que les jeunes ne connaissent pas.

Ces demandes proviennent davantage des PME.

Il faut bien le dire aussi, il existe des disparités dans cette tranche d’âge.

Parler d’une seule et unique catégorie de quinquas est bien caricatural. Mais les freins au recrutement des seniors viennent la plupart du temps d’idées reçues bien ancrées et sans fondement : l’âge, la motivation, le diplôme, les réticences face à l’informatique, ou la méconnaissance des nouvelles technologies ; voici ce que nous entendons souvent sur le terrain :

• Ne tirez pas sur les seniors ! L’image et les stéréotypes du senior
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• Préparez-vous à lutter contre les stéréotypes et à argumenter contre les préjugés

Dans ce chapitre, nous vous indiquons quelques conseils à suivre lors de vos entretiens, ainsi que des argumentaires que vous pourrez utiliser pour répondre à certains préjugés.

Dans le cadre mon cabinet de recrutement, j’utilise fréquemment ces contre-arguments afin de convaincre mes interlocuteurs sur les avantages des seniors.


• « Vous êtes trop vieux… »

Les propos que vous risquez d’entendre lors de vos entretiens sont les suivants :



	– « Vous êtes trop vieux ou trop âgé pour le poste proposé » ;

	– « Vous êtes certainement fatigué à votre âge » ;

	– « Vous manquez de dynamisme » ;

	– « Vous avez 57 ans, combien de temps envisagez-vous de travailler encore ? » (Sous-entendu : vous n’êtes pas loin de la retraite, alors pourquoi travailler ?) ;

	On en revient donc au début du livre : « À quel âge est-on vieux ? »

	Ce sont des propos très souvent utilisés dans les groupes et les grandes entreprises, par les RH. Leur rôle c’est de filtrer les CV et les profils dans les recrutements. Elles suivent des consignes qui leur ont été dictées par leur dirigeant.

	Dans les PME/PMI, vous êtes moins confronté à ce type de remarque. Il n’y a pas de DRH. C’est le patron lui-même qui recrute et il est plus sensible à « l’expérience » des seniors. En effet, les dirigeants de PME sont souvent des personnes de votre génération. Ils sont donc aussi quadra ou quinqua. Ils ne vont pas se permettre de vous juger car ils se jugeraient eux-mêmes.

	Le Pôle Emploi, à l’époque l’ANPE, n’a pas forcément aidé à contrer cette image des seniors. En effet, lorsque vous aviez 55/57 ans et que vous vous présentiez pour une recherche d’emploi, on vous expliquait le plus souvent qu’on ne pouvait rien faire pour vous et que le mieux était d’attendre votre préretraite.




Votre réponse, nos conseils


	Commencez déjà par ne plus voir votre âge comme un handicap mais plutôt et surtout comme un gage d’expérience.

	Ne cherchez pas à tricher sur votre âge. « Se camoufler c’est être mal à l’aise et montrer un complexe ». Si vous avez envoyé un CV en dissimulant votre âge et que vous êtes convoqué à un entretien, vous pouvez être assuré qu’au moment de l’entrevue votre recruteur sera étonné de voir un candidat aux « cheveux grisonnants ». C’est une situation non prévue et déplaisante pour le recruteur. Votre entrevue est compromise d’entrée.

	Vous pouvez argumenter d’une manière humoristique mais diplomate, en répondant « Je ne pensais pas que j’étais vieux. Pourriez-vous me dire â quel âge on est vieux ? ». Votre interlocuteur ne s’attendra pas à cette reformulation. Il sera pris de court et vous aurez l’avantage de ne pas le contredire.

	On peut aussi vous poser la question « pourquoi êtes-vous là ? » puisque, initialement, votre dossier a été sélectionné et que votre âge apparaissait sûrement dedans, cela prouve que votre recruteur porte un intérêt à votre profil.

	Si votre recruteur vous répond que vous êtes trop vieux alors que votre âge a été précisé sur votre CV et que vous avez été convoqué à cet entretien, vous pouvez alors demander la raison de votre convocation à l’entretien puisque votre recruteur connaissait votre âge. En même temps, il cherche peut-être à tester votre réaction face à cette affirmation.

	Même si la remarque « vous êtes trop vieux » ne fait pas plaisir, ne vous braquez pas, surtout face à un jeune recruteur.

	Sachez que vous n’aurez jamais de réponse écrite de votre recruteur sur le problème de l’âge. Cela est discriminatoire et « passible » de la Halde. Il vous écrira très certainement que « vous n’avez pas le profil ». C’est une reformulation de « vous êtes trop vieux ».

	Essayez de sortir rapidement de la problématique de l’âge en évacuant la question pour vous recentrer sur ce que vous pouvez apporter à l’entreprise. « Je suis certes plus âgé que vous » ou « Certes, j’ai un certain âge mais je peux vous apporter un plus avec toute l’expérience des situations que j’ai vécues au cours de ma carrière ».

	Démontrez que vous serez très productif rapidement car vous connaissez le métier, les « ficelles » de votre domaine. Quelques références sont toujours bonnes à présenter.

	Pour mettre un recruteur dans votre poche, il faudra lui rappeler vos atouts. Vendez-les en émaillant votre discours d’exemples de situations que vous avez connues et qui pourraient se renouveler dans cette entreprise.

	Insistez sur votre expérience, votre savoir, la connaissance du métier. Vous disposez d’une grande expérience. Il vous faudra démontrer à votre interlocuteur ce qu’elle peut apporter à l’entreprise.

	Si vous postulez pour un projet précis, montrez en quoi vos postes passés vous apportent toutes les compétences pour prendre ce poste : entreprise de même taille, projet similaire, organisation proche, difficulté de même type… En vous écoutant, le recruteur doit se dire qu’avec votre vécu, la prise de poste se ferait sans heurt.

	Soyez attentif à votre apparence, à votre poignée de mains et à votre façon de parler afin de renvoyer une image dynamique. En effet, l’image du « vieux » fait souvent ressortir un manque de dynamisme. Même si la question ne vous sera pas posée telle quelle « Comment pouvez-vous me prouver votre dynamisme », il faut parvenir à le montrer lors de l’entretien « par exemple, en citant des moments où vous avez a eu à résoudre un gros problème dans l’entreprise, où vous avez retroussé vos manches pour y arriver…, entraîner des coéquipiers avec vous…, où vous avez vécu une mobilité géographique. »

	Démontrez que durant votre chômage, vous avez essayé par tous les moyens de retrouver un emploi, que vous avez essayé de créer, d’investir dans des associations, projet personnel, Cela démontre une volonté d’être actif, dynamique et preuve d’une activité de recherche. Si, par contre, vous avez mal vécu cette période et que vous en avez profité ou vous avez « temporisé » sur votre recherche d’emploi, n’en faites pas référence.


Un test significatif à réaliser

Lorsque je suis confronté à ce type de remarque, je pose les questions suivantes :



	Question 1 : Vous devez subir une très importante intervention chirurogicale, lequel de ces 2 chirurgiens choisissez vous ?

	– Chirurgien A : 34 ans, 6 ans d’expérience.

	– Chirurgien B : 55 ans, 30 ans d’expérience.



	Question 2 : Vous devez prendre l’avion et plus particulièrement le nouvel airbus 380, lequel de ces pilotes choisissez vous ?

	– Pilote A : 32 ans, 4 ans d’expérience.

	– Pilote B : 57 ans, 30 ans d’expérience.



	Question 3 : Vous devez embaucher un comptable, quel profil choisissez-vous ?

	– Comptable A : bac + 5, 27 ans.

	– Comptable B : 56 ans, 28 ans d’expérience.





Les réponses sont éloquentes !



	Le senior est privilégié dans les 2 premiers cas.

	Le pilote B est le profil du pilote américain « Chesley Sullenburger », qui grâce à son expérience, a réussi à faire planer son avion pour le faire amerrir. Son expérience a ainsi sauvé la vie de 155 passagers.

	C’est extraordinaire de constater que lorsque le problème nous touche personnellement en termes de confiance et de sécurité, le choix se porte vers le senior expérimenté et non pas vers le junior. Nous constatons aussi que dans les 2 premières questions, le coût n’intervient plus et n’est plus un critère de sélection. « Le senior ne coûte plus cher du tout ! »

	Vous pouvez utiliser ces exemples lors d’entretien si vous sentez que votre âge met en péril votre recrutement. Le préjugé de votre recruteur doit être « cassé ». Le plus souvent votre recruteur sera gêné par la réponse qu’il vous fournira. En effet, il va répondre qu’il privilégie le senior alors que quelques instants avant il mettait en cause votre âge !


Le jugement

Vous êtes en face de votre recruteur. C’est un junior qui possède 2 à 3 ans d’expérience. Il pourrait être votre enfant.

Au cours de votre entrevue, il vous dit « vous êtes trop vieux » ou plutôt, de manière plus diplomate, « est-ce que vous vous sentez suffisamment en forme pour assurer toutes les missions du poste ? ».

Dans votre tête, vous allez vivre un moment de révolte. « Qu’est-ce qu’il connaît de la vie ce jeune coq ? Comment peut-il me juger alors qu’il débute dans la vie professionnelle ? »

Le jugement d’un jeune vis-à-vis d’un senior est toujours très déstabilisant et surtout si, de surcroît, il vous donne des conseils.

Surtout, gardez votre calme !!! Ne réagissez pas ouvertement en vous énervant. Le fait de rester posé peut être un élément très positif.

Vous devez réagir de manière à le déstabiliser.

Confirmez le fait que vous avez effectivement 55 ans, mais que dans votre tête vous êtes jeune. Vous pouvez aussi répondre « effectivement, j’ai un certain âge (55 ans) et je ne le cache pas. Mais, vous savez, j’ai été jeune comme vous. On l’est tous au début de sa carrière et on devient tous un jour un senior. Je ne pense pas que mon votre âge doit être le principal élément décisif pour le poste. Je possède une forte expérience et j’ai été confronté à des situations professionnelles dans lesquelles j’ai apporté des solutions aux entreprises ; de plus je ne demande qu’à transmettre mon expérience. »


Exemple

La DRH de 42 ans

Cette situation vécue dans notre cabinet « Cadres seniors Consulting » (CSC) n’est surtout pas à reproduire !

DRH : Mon problème, voyez-vous, c’est que je reçois beaucoup de CV et que je n’ai pas forcément le temps de tout traiter. Si un cabinet peut optimiser mon temps, cela m’aiderait beaucoup.

CSC : J’en suis ravi et je pense que nos candidats seniors de plus de 45 ans, possédant une très forte expérience peuvent répondre à vos demandes.

Drh : 45 ans !!! Dîtes-vous !!! Mais ce sont des candidats « vieux ».

CSC : Vieux. Permettez-moi, sans vous blesser, de vous demander votre âge ? (Sujet tabou du moins très délicat surtout lorsqu’il s’agit d’une femme. Mais j’ai osé ce que vous, en tant que candidat, vous ne pouvez vous permettre !)

DRH : 42 ans.

CSC : Je vous remercie de votre franchise, et puis-je aussi vous demander comment vous vous sentez ?

DRH : Très bien, pourquoi ?

CSC : Tout simplement pour vous faire prendre conscience que vous venez de vous qualifier de « vieille»…

DRH : Je ne me sens pas vieille ! Je suis en pleine forme !

CSC : Certes oui, je n’en doute pas mais vous venez de me dire que les profils de 45 ans sont vieux. Vous en avez 42 ans et donc, dans 3 ans, vous serez « une vieille ».

Comment réagirez-vous dans 3 ans lorsque l’on vous dira que vous avez 45 ans et que vous êtes trop âgée ?

DRH : Oups (blanc)!

CSC : Vous voyez bien que votre jugement ne vient que d’un a priori. Vous-même vous vous sentez très en forme et vous n’avez pas envie que l’on vous traite de senior. Pour nos candidats, c’est la même chose.


Cette prise de conscience laisse très souvent perplexe le recruteur, qui, se trouvant jeune, prend soudainement un « coup de vieux ». Soyez rassuré, nous avons gardé d’excellentes relations avec cette DRH car nos questions étaient certes provocantes mais la tonalité surtout humoristique.

En tant que cabinet de recrutement, nous nous sommes permis d’interpeller de cette manière notre interlocutrice. Nous vous déconseillons de le faire en tant que candidat. L’exemple présenté ne fait que démontrer à quel point la séniorité est un problème de culture et d’image.

Le retour de manivelle

J’ai connu aussi les cas de certains DRH qui avaient licencié des seniors de 48 ans pour contourner la loi Delalande.

Rappelez-vous que, la loi Delalande consistait à ce que les entreprises n’aient pas le droit de licencier des salariés de plus de 50 ans. Dans le cas du non-respect de cette loi, les entreprises étaient pénalisées financièrement.

Cela dit, les entreprises ont contourné cette loi et se sont séparées des salariés proches de 50 ans (45/49 ans). De cette façon, elles n’ont pas été pénalisées et ont évité l’amende. …

Les DRH s’en étaient donné à cœur joie et avaient donc « profité » de cette loi afin de se séparer de leurs « vieux ».

Mais la roue tourne : la situation économique (fusion, réorganisation) ayant changé, certains de ces DRH ont été remerciés et se sont trouvés, à leur tour, à la recherche d’un emploi à l’âge de 45/47 ans.




• « Vous êtes trop cher… »

Trop souvent, on vous dira qu’un senior est trop cher et surtout plus cher qu’un junior. Et pourtant… Est-ce si sûr ? Si le salaire d’embauche d’un senior, à l’instant présent, est plus fort que celui d’un junior, il n’en reste pas moins vrai que le senior restera 10 ans dans l’entreprise. Le retour sur investissement sera très rapide. En effet, si l’on étudie la productivité, l’autonomie immédiate et l’opérationnalité d’un senior, on constate que son coût n’est pas si élevé. Avec vous, pas besoin de formations coûteuses, ni d’encadrement aux petits soins. Vous avez la maîtrise du secteur ou du métier, vous connaissez déjà les acteurs, vous savez très facilement comment vous procurer les informations nécessaires… Ne négligez pas cette faculté à être rapidement opérationnel, qui peut être un vrai avantage face à une entreprise qui doit faire face à un recrutement urgent ou au remplacement d’un collaborateur crucial au départ imminent.

Votre réponse, nos conseils

Le dilemme des recruteurs : junior versus senior



	Le cadre senior apparaît comme un candidat trop cher et pèse donc « lourdement » sur la masse salariale. Certes, si votre recruteur reste sur le coût mensuel, vous êtes plus cher qu’un junior mais, à très court terme, vous le serez moins. Lorsqu’une entreprise embauche un junior, elle ne regarde que le coût brut du salaire d’embauche. Elle n’estime pas les coûts cachés d’encadrement ou de support qu’elle doit mettre en œuvre pour accompagner ce junior. Ce tutorat a un coût et nécessite du temps. Un junior ne propose souvent que l’aspect théorique de sa formation. Il n’a pas acquis l’expérience du terrain. Par ailleurs, il faut se rappeler que le junior est carriériste et cherche une évolution de poste et de salaire à court terme. Il n’hésitera pas à remettre en question ses prétentions initiales pour trouver mieux très rapidement et ailleurs. Les recruteurs seront alors confrontés au « turn over ». Au bout de 18 mois, le junior va souhaiter évoluer et donc quitter l’entreprise. Il faut alors recruter à nouveau quelqu’un. Et cela coûte cher.

	Si le recruteur se livre à un petit calcul : un cadre plus jeune coûte moitié moins cher en salaire d’embauche, cependant, il va mobiliser une personne plus expérimentée pour le former. En général, un senior qui va l’accompagner et qui coûte doublement « l’accompagnateur » va prendre du temps pour former le junior et, pendant ce temps, il ne pourra pas faire son propre travail. Embaucher plusieurs personnes inexpérimentées (junior) coûtera au final plus cher que de payer un senior expérimenté.

	Vous avez été embauché pendant les 30 Glorieuses, période faste pour l’emploi, et votre salaire est maintenant plus élevé que celui du marché actuel. Naturellement, au cours de votre vie professionnelle, votre rémunération a progressé. Elle a évolué de façon continue au fur et à mesure de votre ancienneté au sein des entreprises dans lesquelles vous avez travaillé. En général, les systèmes de rémunération intègrent l’ancienneté, les promotions et les avantages cumulés tout au long de votre carrière. Malheureusement, la situation économique a évolué. Les entreprises ont été confrontées à l’obligation de réduire leurs coûts salariaux et donc leur masse salariale. Les entreprises recherchent donc les meilleures compétences aux moindres coûts. Elles profitent du chômage pour trouver le bon rapport « expérience/prix »



Salaire ou retour sur investissement ?


	La négociation salariale reste toujours un point délicat. Le recruteur va chercher à diminuer ses coûts (c’est son rôle) en vous proposant un salaire plus faible et vous-même vous allez chercher à vous vendre au mieux. Vous vous dirigez vers une négociation de « marchand de tapis » qui peut vous amener à faire du chantage : « J’ai d’autres propositions plus intéressantes, je vais réfléchir ». Ne rentrez pas dans ce jeu.

	Au moment d’évoquer vos prétentions salariales, attention à ne pas tout accepter pour décrocher le job. Si vous avez gagné 60 000 euros et que le poste proposé prévoit un salaire de 45 000 euros, mais que vous êtes tout de même intéressé, il faut veiller à la manière de l’accepter : vous pouvez ainsi proposer des primes sur résultats, une participation ou des avantages en nature. Ces éléments sont toujours bien appréciés car ils annoncent votre investissement pour l’entreprise et la pérennité de votre embauche.

	Alors, comment évaluer ses prétentions salariales ? Il ne faut surtout pas se brader. Si vous demandez un montant trop bas, alors que vous êtes parfaitement qualifié pour le poste, vous risquez d’installer le doute dans l’esprit du recruteur. Vous devez envisager une adaptation au marché du travail en vérifiant les salaires qui se pratiquent sur le marché. Par expérience, vous devez envisager une baisse de salaire de l’ordre de 20 % par rapport à votre ancien salaire.

	Il ne faut pas vous dévaloriser en acceptant n’importe quel salaire. Mettez en avant votre intérêt pour le poste et l’environnement professionnel, avec la perspective d’évoluer à terme. Et expliquez que vous avez bien conscience que les salaires à l’embauche sont différents de ceux qui cumulent l’ancienneté et les primes. Cela montrera votre adaptation au marché.

	Quand le profil que le recruteur recherche n’est pas simple à trouver et qu’il a perçu en vous les qualités requises, il trouvera un compromis avec vous pour éviter de vous perdre et, si vous « plaisez » à votre recruteur, celui-ci fera l’effort nécessaire pour vous avoir.

	Les entreprises doivent plutôt s’interroger sur ce que leur rapporte le candidat plutôt que de se demander combien il va coûter.


Il faut rester dans le prix du marché 
et ne pas se brader. Vous devez envisager 
une baisse de 20 % par rapport à votre ancien 
salaire pour rester dans le contexte du marché.


« Je suis opérationnel immédiatement »



	Il faut aussi ne pas oublier que dans une entreprise, les opérationnels sont le moteur de la production et ils ont besoin de votre savoir pour avancer dans les meilleures conditions sur les projets. De ce fait, votre expérience et votre savoir ont une valeur. Faites donc valoir que vous êtes opérationnel tout de suite, sans formation et que le retour sur investissement sera immédiat. Un senior n’a pas besoin de tutorat. Il est autonome. Il possède l’expérience qui lui permet d’être opérationnel très rapidement. C’est votre grande valeur ajoutée et votre argument de différentiation.

	Le préjugé : Le cadre senior pèse « lourdement » sur la masse salariale alors que sa productivité diminue avec l’âge est faux. En effet, cela ne concerne qu’une certaine catégorie de métiers difficiles. Il ne faut pas faire un amalgame. En 2003, une enquête de l’INSEE démontre que chez les salariés les plus qualifiés, la croissance de productivité reste positive tout au long de la vie active. Vous faites moins d’erreur « de jeunesse » puisque vous avez le recul nécessaire pour les éviter.

	II faut savoir que les pays asiatiques ont très bien compris la valeur de l’expérience. Ils sont demandeurs de candidats expérimentés. Cela leur permet aujourd’hui d’être très concurrentiels dans bon nombre de domaines. C’est leur force et ils trouvent leur intérêt dans l’embauche des seniors.


« Mon embauche est pérenne »



	Les entreprises ont un préjugé quant à votre stabilité. Il peut être de 2 ordres : Vous êtes trop stable ou vous êtes instable. C’est souvent un piège. Vos réponses doivent se faire en fonction du poste qui peut requérir de la mobilité ou au contraire de la stabilité ; vous répondrez en fonction des attentes de votre recruteur.

	Si votre recruteur vous fait comprendre que votre CV laisse apparaître que vous n’aimez pas bouger, vous pouvez expliquer que c’est justement une preuve de stabilité, que vous avez eu des responsabilités et vous avez maintenu une garantie de stabilité dans votre fonction. Vous pouvez aussi répondre que cette stabilité prouve que vous avez été apprécié dans vos fonctions antérieures.

	Si votre recruteur vous évoque le fait que « vous avez beaucoup bougé, peut-être êtes-vous instable », vous pouvez répondre que vous avez été missionné pour des actions ponctuelles qui ont donné satisfaction. Chaque mission terminée, vous avez êtes parti sur un autre projet. Cela démontre aussi votre adaptation aux contextes différents. Et c’était l’essence même de votre métier.

	Les recruteurs pensent aussi que vous postulez ici parce que vous êtes au chômage et que vous cherchez en parallèle un poste plus adapté. En réalité, vous ne souhaitez qu’une chose : avoir un poste motivant, rejoignant vos aspirations personnelles et ainsi vous « faire plaisir » durant les 10/15 ans qui vous restent à travailler Vos preuves, vous les avez faites au cours de votre carrière. Finies la concurrence et la recherche de la première place sur le podium. Votre plaisir, c’est aussi de pouvoir transmettre votre expérience et votre savoir à vos cadets le temps qu’il faut.

	Ils imaginent que vous êtes en fin de vie professionnelle et que vous ne recherchez pas un emploi pour longtemps. Or, un senior souhaite travailler encore 10 à 15 ans et s’investir dans son travail.

	Vous êtes un peu cher mais en contrepartie vous garantissez une stabilité et une fidélité pour plusieurs années ; votre embauche est donc pérenne.


Exemples

Un senior pour 35 keuros

Une entreprise me contacte pour recruter un profil avec les contraintes suivantes :



	responsable commercial ;

	connaissant le domaine du BTP ainsi que la vente de produits du bâtiment ;

	expérience de 15 à 20 ans exigée dans le même domaine, donc être en mesure d’apporter son réseau personnel ;

	trouver un senior qui soit stable afin de rester dans l’entreprise durant 10 ans. (les juniors précédemment embauchés n’étaient restés que 18 mois) ;

	base salariale de 35 keuros/an. (un senior avec le salaire d’un débutant !!!)


Challenge impossible à relever mais j’avais en tête la manière de procéder afin de déstabiliser le client en lui proposant deux options. Première option : « je ne peux garantir que les candidats suivants resteront dans votre entreprise durant 10 ans. »

Je lui présente alors volontairement une pile de 30 CV (ce que je ne fais jamais), répondant parfaitement d’un point de vue technique et commercial à sa demande. Ces candidats sont actuellement en recherche active d’emploi. Ils souhaitent travailler et s’investir pour une entreprise mais leurs prétentions sont plutôt autour de 55 keuros. Ils avaient précédemment un salaire de 65 keuros et ils ont accepté de baisser leurs prétentions car leur situation personnelle est difficile et ils ont besoin de « manger ». Ils ont donc accepté la fiche de poste que je leur ai proposé sur la base d’un salaire de 35 keuros. Une fois embauchés, ces candidats auront certainement à cœur de bien travailler mais en parallèle ils continueront à regarder les annonces d’emploi afin de trouver celles qui correspondent mieux à leurs prétentions et lorsqu’ils auront trouvé, ils partiront.

Deuxième option : « Je me porte garant du résultat, de la stabilité et de la motivation de ces autres candidats » et je sors alors une autre pile de cinq dossiers seulement mais la négociation se fera sur la base de 55 keuros. Or, votre intérêt, est de trouver un candidat, stable. 50 keuros : salaire du senior qui obtint le poste. J’avais réussi à faire basculer ce chef d’entreprise grâce à l’argument de la stabilité et à mon engagement personnel.

Soldes

Lors d’un salon, je rencontre Georges, qui souhaite intégrer notre vivier. En me proposant son cv, Georges m’explique sa récente mésaventure : « J’ai postulé pour un emploi de Directeur informatique, mon profil correspondait en tous points au profil recherché par le client. J’ai participé à un premier entretien de sélection à la suite duquel je devais rencontrer le dirigeant.

Ma motivation était très forte, le travail m’intéressait et me correspondait parfaitement. …

Un second entretien fut donc réalisé avec le PDG. Je voulais à tout prix ce poste et je n’ai pas hésité à baisser mes prétentions de 50 % dans le but d’obtenir ce job.

L’entretien effectué était très positif et j’étais vraiment confiant sur la réponse. »

Quelque temps plus tard, la réponse arriva et il apprit qu’il n’avait pas été retenu.

Déçu, il chercha à comprendre cette décision car les entretiens s’étaient très bien déroulés et l’adéquation poste/profil était excellente. En réalité, le client était prêt à embaucher, Georges, sur une base salariale beaucoup plus forte que celle annoncée par le candidat. Le fait qu’il ait proposé un salaire trop bas a semé un doute chez lui.

Le doute

Très souvent, je prends l’image suivante :

Imaginez que vous devez acheter une voiture dont le prix est 10 000 euros. Un vendeur vous propose exactement le même modèle à 5 000 euros.

Quelle serait alors votre réaction ?

N’auriez-vous pas un doute sur les défauts de la voiture proposée ? Un vice caché ?

Pourquoi me propose-t-il un prix si bas ? Certes vous n’êtes pas une voiture mais tout comme il existe un argus pour les automobiles, il existe des fourchettes de salaires.

« Turn over »

L’entreprise dont nous allons parler se souciait de son turn-over qui se situait à 30 %. C’est beaucoup ; le taux normal est de 10 %. Alors que je rencontrais le DRH, je lui demandais de m’expliquer sa stratégie de recrutement.

Le DRH : « Nous recrutons essentiellement des jeunes afin de les former à notre culture. Les salaires d’embauches sont intéressants car les jeunes ne sont pas trop chers. Vous êtes un cabinet de conseil et je fais appel à vos

services car nous ne comprenons pas ce turn-over élevé qui nous oblige à recruter sans cesse et qui nous pose des problèmes de stabilité dans les équipes. Une fois que nous avons passé du temps à les former, ils nous font défaut. Pourtant, notre entreprise propose des avantages non négligeables. De plus, c’est une perte de notre savoir. Nous pensons que le turn-over est peut être lié à un manque de satisfaction de nos salariés. » Quelques semaines plus tard, je rencontre le DRH et je lui présente mon bilan.

« J’ai rencontré les différents responsables de service qui connaissent ces trop nombreux départs. Il en ressort que le turn-over que vous subissez n’est pas lié à l’insatisfaction de vos jeunes salariés. Il est lié à votre stratégie d’embauche. Les juniors que vous embauchez, n’ont qu’un objectif “se faire une carte de visite” pour se vendre mieux à vos concurrents, ou d’autres sociétés ensuite. Vous avez aujourd’hui une stratégie axée sur les salaires à moindre coût. Vous êtes une grande entreprise connue mondialement et les juniors sont intéressés par le nom de votre groupe qu’ils peuvent noter sur leur CV. Quand vos juniors intègrent votre entreprise sur la base d’un salaire faible, ce n’est pas dans le but d’y rester. Ils veulent faire leur début de carrière chez vous et ensuite se revendre ailleurs. Ils sont carriéristes.

Il est clair que si vous continuez dans cette logique d’embauche, vous n’aurez aucun retour sur investissement (recrutement, formation), les juniors partiront au bout de 18 mois/2 ans.

Vous devez en fait stabiliser vos équipes en recrutant quelques seniors qui eux resteront plusieurs années. Ils seront les piliers de l’entreprise. Vous continuerez bien sûr à embaucher des juniors qui partiront mais vos piliers resteront et votre structure restera stable à 80 %.

En revanche, vous devrez rémunérer vos seniors sur une base de salaire plus forte mais vous n’y perdrez pas.

C’est un peu comme les fondations d’une maison, vous pouvez avoir le choix entre un devis qui vous propose une solution “économique” mais avec des risques de réparations ultérieures et un devis plus cher qui vous assure la solidité de la structure. En final, vous prenez un risque avec le premier devis et une garantie avec le deuxième. »

Notre client convaincu a donc entrepris la démarche de recruter des seniors afin de stabiliser ce turn-over et aussi pour garder son savoir-faire au sein de la maison.

Expérience ou salaire ?

Dans cet exemple, le DRH souhaitait embaucher un responsable « Recherche et Développement » dans un domaine technique très ciblé. Le profil n’était pas simple à trouver. Notre client recherchait un senior dont l’expérience et les compétences auraient permis de prendre rapidement en charge le management du département de haute technologie, composé de 20 personnes. Il était convaincu de la pertinence d’embaucher un senior car le département concerné était stratégique pour son entreprise et pour la réussite des projets en cours. Il ne pouvait pas se permettre de se tromper ou encore de changer à court terme.

Le budget d’embauche était cependant de 30 % en dessous du marché habituel.

Je suis habitué à ce type de demande : les clients recherchent toujours le candidat parfait à moindre coût. Malgré la difficulté de la recherche du profil, je trouve le bon candidat que je propose à notre client.

Première étape de sélection au téléphone :

Le DRH : Vous avez trouvé le bon candidat. Il est parfait. Il répond à toutes mes contraintes techniques. Vous avez fait « mouche » sur le profil proposé.

CSC : Je suis content que ce candidat vous convienne et aussi d’avoir trouvé l’adéquation avec votre besoin. Quand souhaitez-vous le rencontrer ?

Le DRH : Avant de le rencontrer, je souhaiterais connaître ses prétentions de salaire.

Arrive alors la seconde étape de sélection : très souvent, même si le profil retient l’attention du client, se pose la question du salaire.

CSC : Je ne pense pas que cela soit un sujet à aborder immédiatement. Je ne souhaite pas en débattre par téléphone. Je vous propose d’abord de le rencontrer et de vous faire un avis sur lui.

Le DRH : J’insiste un peu car mon budget est limité et je ne souhaite pas qu’il soit au-dessus de nos contraintes budgétaires.

CSC : Je comprends bien. Faites-moi confiance ! Il est certes un peu au dessus de votre budget mais je pense que, compte tenu de l’enjeu pour l’entreprise, vous avez intérêt à prendre 1 heure pour le rencontrer.

Le DRH : C’est d’accord je veux bien le rencontrer. J’ai déjà vu d’autres candidats mais celui-ci paraît correspondre parfaitement à ma demande. Troisième étape : l’entretien : je savais que le profil du candidat et son expérience étaient la priorité de notre client. J’avais bien perçu que le poste était stratégique pour l’entreprise. Une fois le RDV effectué, le bilan s’avère très positif et le client presque prêt à l’embauche.

Le DRH : L’entretien s’est très bien déroulé et nous souhaitons fortement le recruter mais son salaire est au-dessus de notre budget de 30 %.

CSC : Vous avez reçu un candidat répondant à votre recherche et prêt à prendre les fonctions en acceptant une rémunération plus faible que celle qu’il avait avant mais au-dessus de votre demande.

Privilégiez-vous son expérience sur laquelle vous pouvez vous appuyer ou donnez-vous une priorité au salaire ?

Vous pouvez effectivement décider sur ce second critère et chercher un profil junior. Il sera moins cher mais il ne vous apportera pas la garantie de succès sur le poste.

Le DRH : Je vais en discuter avec le directeur technique et notre direction.

Arrive la phase où la décision va être prise par le directeur technique : le DRH ne fera que suivre les indications de ce dernier.

En final, notre candidat fut embauché selon ses souhaits. L’expérience a été privilégiée par rapport au salaire en sachant que notre candidat avait fait un effort sur ses prétentions et s’était adapté au contexte du marché de l’emploi.




• « Vous n’êtes pas motivé… »

Attendez-vous à ce que votre recruteur vous dise : « À votre âge, vous n’êtes plus motivé », «Vous êtes en fin de vie professionnelle ».


	La motivation évolue naturellement au fil des âges, elle est différente pour un senior et un junior : un junior privilégie le plan de carrière, le salaire et les avantages (35 h, RTT…).

	Un senior privilégie l’intérêt du poste. Ils ne sont pas prêts à prendre n’importe quelle mission sous prétexte de travailler sauf à devoir survivre. C’est l’intérêt cumulé pour la mission, le salaire et ce qui se dégage de l’entreprise en termes d’ambiance et d’accroche avec ses futurs collaborateurs, la fiabilité de l’entreprise en terme de projet, d’évolution donc d’avenir qui déclenchera la prise de poste. C’est ce que j’appelle le « package ».


Votre réponse, nos Conseils


	Vos motivations ne sont plus les mêmes que lorsque vous débutiez. Votre carrière est faite. Vous n’avez plus à faire vos preuves, les résultats sont là.

	Faites comprendre à votre interlocuteur qu’avec votre passé, ce ne sont plus les marques de reconnaissance qui vous attirent mais bel et bien l’intérêt du poste et l’envie d’avancer avec une entreprise que vous appréciez. Vous marquerez ainsi votre différence avec des jeunes avides d’un salaire, de stock-options ou en quête de RTT.
Le senior s’investit pour l’entreprise car la pérennité de l’entreprise c’est la pérennité de son poste et par la même occasion de son salaire.


	Un recruteur est toujours très intéressé par un candidat motivé et qui souhaite s’investir pour l’entreprise.


Exemple

Savez-vous aussi travailler de temps en temps ?

Dans mon expérience antérieure, j’ai été directeur commercial au sein d’un grand groupe et je manageais 10 commerciaux et 250 collaborateurs.

Lors de nombreux entretiens d’embauches, je rencontrais des seniors et aussi des juniors fraîchement sortis du cursus scolaire.

Mes entretiens avec les juniors se déroulaient toujours de la même manière et avec les mêmes questions dès le début de l’entretien : « Quel est le système des RTT de votre entreprise ? », « Combien de semaines de congés y a-t-il ? », « Existe t-il un 13e mois ou une participation ? », « Quels sont les horaires de bureau », « Avez-vous un CE, un sapin de Noël ? ».

Je m’amusais à répondre à toutes ces questions mais je les informais, à la fin de l’entretien, que nous travaillions aussi de temps en temps ! L’intérêt pour les avantages en dehors du poste constituait la motivation principale des juniors.

Lorsque je m’entretenais avec un senior, la discussion portait dès le départ sur l’intérêt du poste, les moyens proposés, l’autonomie demandée. Elle se terminait aussi par des détails concernant les avantages mais cela était secondaire. L’intérêt du poste était la principale source de motivation.

Bien qu’ayant embauché quelques juniors, j’en avais besoin dans mes collaborateurs, j’ai surtout privilégié les candidats seniors car je savais qu’ils étaient plus motivés et qu’ils joueraient la carte de l’entreprise pas celle des RTT.

Enfin, dans mon équipe commerciale j’avais aussi aménagé le dispositif commercial de telle sorte que les juniors étaient plutôt sur des secteurs de prospection (ils devaient se faire les dents et apprendre le métier sur le terrain) et les seniors sur des comptes stratégiques car je pouvais me reposer sur leurs compétences et ils pouvaient utiliser leur réseau.




• « Vous n’êtes pas adaptable… »


	On constate à travers les descriptions des profils recherchés, que les recruteurs veulent avant tout de parfaits clones, immédiatement « imbricables » dans le jeu de l’entreprise. Or, comme le profil idéal n’existe pas, ils ne trouveront jamais la personne parfaitement adaptée au poste.

	Un cadre senior aurait plus de difficultés à s’intégrer dans une nouvelle équipe ou à s’adapter rapidement à un nouvel environnement professionnel.

	Vous entendrez aussi ce type de remarque : « Vous êtes d’une génération dont les méthodes et les outils de travail ne sont plus adaptés », « Vous ne connaissez pas ou ne pratiquez pas l’informatique » Les « seniors » disposeraient-ils de moindres capacités d’apprentissage ?

	« Vous êtes réticents aux changements ». Chaque changement, qu’il soit technologique, organisationnel, stratégique, structurel ou conjoncturel, serait un passage difficile, voire impossible à surmonter pour les salariés âgés.

	L’argument « vous n’êtes pas adaptable » est très souvent émis par des RH de groupes. C’est rarement le cas dans les PME/PMI. Raison de plus pour faire vos recherches d’emploi dans de type d’entreprise. Vous serez moins confrontés à cette réticence.


Votre réponse, nos Conseils


	Les questions qui touchent à l’adaptabilité ou la réactivité sont délicates car ces qualités sont difficiles à prouver, alors voici quelques réflexions qui peuvent vous aider.

	Face à ce préjugé, on ne peut pas ignorer que les « seniors » aujourd’hui rejetés ont pourtant traversé toutes les mutations technologiques et sociales de ces 25 à 30 dernières années ainsi que des crises économiques, auxquelles ils ont su faire face. Vous êtes de la génération des baby boomers. Vous avez passé 30 ans de votre vie à vivre des changements technologiques, professionnels et vous vous en êtes bien sortis. Vous vous êtes adaptés à ces changements. Vous avez traversé les vagues des nouvelles technologies Pour certains, vous avez été les inventeurs et les « moteurs » des solutions techniques et économiques.

	Entrés sur le marché du travail à la fin des 30 Glorieuses, dont vous avez été les bénéficiaires, vous avez été le « carburant » d’une économie qu’il a fallu relancer au prix d’efforts constants. Nombre d’entre vous ont déjà dû reconstruire totalement leurs vies professionnelles anéanties par ces crises successives, avec souvent des répercussions familiales et patrimoniales sévères et durables.

	Inadaptables, les « seniors » ? C’est justement par adaptations successives que votre parcours s’est construit. Et si ce prétendu « délit d’inadaptabilité » n’était qu’un faux débat ? Vous avez vécu une expérience professionnelle au sein de différentes entreprises. Vous avez exercé des postes variés. Vous avez vécu des mutations ou des évolutions de postes. Démontrez que votre carrière vous a, au contraire, aidé à développer votre adaptabilité.

	Très souvent, votre recruteur, d’un groupe ou d’une grande entreprise, vous dira « Vous avez pris des habitudes, elles sont difficiles à changer ». Effectivement, vos habitudes ne seront pas forcément adaptées au contexte d’un groupe. Pour cette raison, vous devez postuler dans des PME/PMI.

	Vous pouvez répondre qu’habitude ne veut pas dire mauvaise habitude, et que, souvent, ce sont des processus efficaces que vous avez mis en place. Vous avez des méthodes qui peuvent apporter des résultats satisfaisants rapidement. Encore une caractéristique essentielle, chez les seniors : une prise de décision plus précautionneuse (il s’agit d’un comportement de prudence, pas de lenteur).

	De récents sondages ont prouvé que les seniors font un joli pied de nez à tous les experts qui réservaient Internet aux jeunes. Aujourd’hui, les 50-64 ans constituent la génération qui a le 1er taux d’équipement informatique, le 1er taux de connexion ADSL, qui passe le plus de temps chaque jour sur Internet et surtout qui a le 1er taux d’achat sur Internet. Les plus de 65 ans les suivent de près et sont en train de rattraper leur retard de manière incroyable, avec des taux de croissance à faire pâlir d’envie de nombreux responsables de marché juniors.

	Vous pouvez faire référence à votre vie personnelle dans laquelle vous côtoyez vos enfants ou petits-enfants avec qui vous avez d’excellentes « relations technologiques ». Vous communiquez avec eux par Webcam, vous utilisez skype, vous retouchez vos photos de vacances avec un logiciel dédié.

	Dans la vie professionnelle, il y a trois périodes :

	– la période 20/30 ans : nous avons envie d’apprendre, de découvrir, de bouger, de partir. Nous sommes mobiles ;

	– la période 30/45 ans : nous nous stabilisons. Nous construisons notre famille. Nous avons moins envie de bouger. Nous sommes peu mobiles ;

	– la période 45/60 ans : nos enfants sont grands, nous avons moins de contraintes personnelles. Nous avons envie de rebouger. Nous redevons mobiles.



	En ce qui concerne votre mobilité, répondez que vous êtes prêts à changer votre situation personnelle pour l’intérêt du poste. Vous pouvez mettre en avant des possibilités de mobilité géographique favorisées par votre situation personnelle : par exemple, des enfants majeurs qui n’ont plus besoin de la présence constante des parents… Les contraintes ne sont pas les mêmes que les juniors qui recherchent une stabilité familiale.


Au final, qui sont les moins adaptables ? 
les « seniors » ou les responsables de recrutement ?




• « Vous n’avez pas les diplômes requis… »


	Aujourd’hui, rares sont les annonces d’emploi ne demandant pas un bac+5, voire un diplôme de grande école. On peut même lire des annonces précisant « Recherchons débutant, Bac+5, avec 10 ans d’expérience !!! »

	Certes, le niveau de formation ne cesse d’augmenter mais il y a 30 ou 40, faire des études supérieures n’étaient pas aussi répandues.


Votre réponse, nos conseils


	Le préjugé sur le diplôme ne tient pas debout.

	À 50/55 ans, lorsque l’on a effectué 30 ans de carrière professionnelle, le diplôme n’a plus de valeur. Il est loin derrière vous. Ce n’est plus votre diplôme qui compte, c’est votre expérience.

	Vous pouvez rappeler qu’à votre âge (50/55 ans) votre diplôme n’a plus tellement de valeur ou ne rime plus à grand chose, après 30 ans d’expérience.

	Si vous ne possédez pas de diplôme supérieur, vous pouvez argumenter sur le fait que vous avez assuré des fonctions importantes et/ou stratégiques au cours de votre carrière. Vous vous êtes construit tout seul. Vous avez donc la capacité, même si vous n’avez pas les diplômes.

	Vous pouvez aussi insister sur le fait que vous n’avez pas eu la chance que votre famille ait pu vous assurer le financement d’études supérieures, que vous vous êtes construit tout seul et que vous avez gravi les différents échelons qui vous ont permis d’avoir des responsabilités.

	Si l’on vous dit que les Bac+5 ont « la tête bien faite », vous pouvez rétorquer que ce n’est pas le diplôme qui fait la valeur des personnes. Il y a toujours des bons et des mauvais « Bac+5 ».

	Même si vous n’avez pas le diplôme souhaité sur l’annonce, n’hésitez pas à postuler en mettant en valeur votre expérience.

	Mettez en valeur la difficulté de certains projets que vous avez menés à terme dans votre parcours professionnel.


Exemples

Bac+5 et pourtant…

En ce qui me concerne, j’ai fait des études Bac+5 dans le domaine des calculs de structures mécaniques.

Très rapidement, j’ai exercé dans le domaine commercial et j’ai managé au sein de sociétés de service informatique.

Aujourd’hui, je suis le fondateur et le directeur d’un cabinet de recrutement. Ma formation d’origine n’a rien à voir avec mon expérience et ma situation actuelle. Fort de 25 années d’expériences professionnelles, j’ai capitalisé des compétences et appris sur le terrain.

Même si je suis ingénieur de formation, j’exerce aujourd’hui, une fonction de dirigeant, de gestionnaire, et de recruteur.

Je me suis donc construit seul : création puis gestion de l’entreprise, difficultés administratives, rédaction de contrats, négociation commerciale… sans avoir eu recours à un diplôme de gestion.

En conclusion, si vous avez bifurqué dans votre parcours et que vos diplômes ne correspondent pas au poste ou bien si vous avez appris sur le tas, mettez en avant votre profil atypique. Démontrez ce que cela vous a apporté et rassurez votre interlocuteur en lui précisant que vous maîtrisez les différentes facettes du poste.

Le PDG ébéniste

Autre exemple, le cas de ce PDG (55 ans) qui dirigeait une entreprise de 700 personnes.

Il l’avait créée dans les années 70, seul, et l’avait amenée dans les années 2000 à entrer en Bourse sur le second marché.

Ses origines et sa famille ne lui avaient pas permis de faire des études. Il avait dû très rapidement entrer dans la vie active. Il ne possédait pas de diplôme.

Pourtant, il avait réussi à construire une entreprise cotée en Bourse grâce à son caractère et sa volonté. Cet autodidacte a été mon patron pendant cinq ans et il ne possédait qu’un CAP d’ébéniste.

Au cours des années 50, il n’y avait pas autant de possibilité de faire des études longues ou encore de trouver des écoles accessibles. Certaines familles n’avaient pas les moyens de financer des études à leurs enfants. La France sortait de l’après-guerre ! Les seniors ont souvent dû pallier ce manque en faisant preuve de bon sens en travaillant beaucoup et en se construisant eux-mêmes. L’école et les diplômes ne sont heureusement pas les seuls révélateurs de talents.




• « Vous êtes surqualifié… »

Ce sont des arguments très souvent exposés pour exprimer le fait que vous ne convenez pas. L’expérience et le savoir peuvent faire peur. Pourtant, ces préjugés sont contradictoires avec le précédent « vous n’avez pas de diplôme ».

Peur, parce que vous avez des compétences plus fortes que votre future hiérarchie, et les recruteurs sont un peu effrayés à l’idée que vous cherchiez à prendre leur place.



	La veille les recruteurs recherchent des candidats avec une expérience, le lendemain ils vous jugent surdimensionné. Quel paradoxe ! Un senior qui aura travaillé durant 30 ans sera donc toujours surdimensionné. Est-ce une nouvelle discrimination ? Cette fois-ci par l’expérience !

	On ne peut pas vous demander d’avoir une expérience de débutant après 25/30 ans de carrière. L’argument de la surqualification est très subjectif.

	Cette remarque peut vous êtes faite lorsque l’entreprise possède une échelle salariale fixe indexée sur les années d’études et l’expérience professionnelle, ce qui la forcerait à vous payer trop cher : on trouve cette situation dans le secteur public surtout, mais aussi dans les groupes.

	Le recruteur peut avoir peur que le poste convoité vous ennuie au bout de quelques mois et qu’il soit obligé d’investir dans un nouveau candidat (ne pas oublier que le turn-over coûte très cher à une entreprise).

	Quelquefois, le recruteur pense que vous n’accepterez pas un titre ou un poste moins valorisant.

	Méfiez-vous, votre recruteur est en train de vous annoncer que vous êtes un bon profil et en même temps qu’il ne vous retiendra pas.

	« Vous êtes surqualifié pour ce poste » peut aussi très bien signifier qu’il y a chez vous quelque chose que votre recruteur n’aime pas mais qu’il ne veut pas vous dire car vous pourriez mal le prendre. Argument très utile pour le recruteur… mais pas constructif car le candidat n’a aucune idée de ce qui va mal et il risque de continuer à se planter de la même manière lors des prochaines entrevues.


Votre réponse, nos conseils


	« Qui peut le plus, peut le moins », direz-vous.

	Valorisez le fait que votre carrière est derrière vous. Vous n’êtes plus carriériste. Vous n’avez, dans ce domaine, plus rien à prouver.

	Vous voulez transmettre votre expérience, votre savoir à vos cadets.

	Votre expérience ne peut qu’apporter un plus aux entreprises.

	Lorsque votre recruteur évoque votre probable « ennui » sur le poste, vous pouvez lui répondre que retrouver un travail qui vous plaît même s’il est en dessous de vos compétences, ne sera pas un handicap. Valorisez le fait que ce sera pour vous un privilège de pouvoir transmettre les erreurs à ne pas faire.

	Si cet argument est souvent utilisé lorsqu’on vous refuse un poste, posez-vous des questions, en particulier si votre profil professionnel et scolaire correspondent aux critères d’embauche (par exemple, si l’on demande un ingénieur en mécanique avec 5 ans d’expérience et que vous êtes ingénieur en mécanique avec 6 ou 7 ans d’expérience).

	En général, un candidat surqualifié ne sera pas refusé immédiatement à la fin de l’entrevue. Le recruteur vous gardera dans la course à cause de votre valeur. Donc, si le refus est immédiat…, c’est qu’il a une raison. Demandez-vous pourquoi et questionnez-vous sur vous-même (image, attitude, agressivité, relationnel…).

	Vous n’avez aucune intention de prendre le poste de votre responsable. En effet, il n’est pas question de mettre en défaut le manque de connaissances de la hiérarchie mais il est surtout question d’apporter votre expérience.

	Il n’est déjà pas facile de trouver un emploi, alors vous ne souhaiterez pas vous mettre en défaut au risque de perdre à nouveau votre emploi.

	« Vieux loup de mer contre jeune loup aux dents longues » :

	– le vieux loup de mer connaît son métier, possède l’expérience. Il recherche avant tout à continuer son activité dans les meilleures conditions ;

	– le jeune loup aux dents longues veut devenir capitaine. Il fera tout pour le devenir.




Exemple

La reconsidération de la qualification

Lors d’un recrutement pour un de nos clients, j’avais qualifié et validé 5 candidats. Mon client souhaitait dans un premier temps en rencontrer 3 qu’il pensait plus conformes à sa demande. Il avait jugé la qualification des 2 autres trop forte. Il estimait qu’ils risquaient de s’ennuyer dans le poste mais me demandait de les garder sous le coude au cas où.

Quelques jours après la réalisation des 3 premiers entretiens, mon client souhaite une entrevue avec les 2 suivants pour voir « la différence », me dit-il.

Les premiers candidats lui paraissaient bien mais il avait un doute sur certains points. Il avait donc, entre temps, revu sa position sur la pseudosurqualification des candidats. L’entretien avec le 4e candidat, malgré sa surqualification, se révéla constructif puisqu’il fut embauché.

Retenez bien, dans cet exemple, que votre recruteur peut revenir sur son premier choix. Or, lors de la première sélection, j’avais informé les 2 candidats que leur surqualification était une contrainte aux yeux du client. L’un deux avait mal pris l’information et il me traita d’incapable et d’incompétent, « tous les mêmes », ajouta t-il !

Je me suis dit que si ce candidat avait la même réaction en face de notre client cela me serait fatal. Je ne pouvais pas accepter de prendre le risque de présenter un candidat qui m’avait mis en cause et qui avait eu une réaction de ce type. Je ne le présentais donc pas.

Vous ne devez donc jamais vous « fâcher», même si la décision est négative dans un premier temps. Cela peut vous être préjudiciable par la suite.

J’aimerais aussi vous rappeler, à vous lecteurs en recherche d’emploi, que votre combat est aussi le mien. Nous sommes une équipe et notre réussite est commune, tout comme l’échec.




• « Vous n’avez pas toutes les compétences recherchées… »

Lorsque le recruteur expose cet argument, c’est qu’il recherche « la perle rare », le « mouton à 5 pattes » qu’il ne trouvera jamais. Il a défini sur papier un profil « robot » du candidat qu’il recherche. Aucun candidat ne peut posséder toutes les compétences.

Votre réponse, nos conseils


	Généralement, lorsque l’on lit les annonces d’emploi, on constate que le profil recherché ne peut pas exister. Vous ne pouvez pas posséder à vous seul toute l’expérience et les connaissances souhaitées.

	Ne tombez pas dans le piège des réponses à « un pour un » aux compétences souhaitées. Insistez plutôt sur votre valeur dans le domaine demandé. Transformez la demande initiale à votre avantage par une valorisation de votre expérience et une correspondance à hauteur de 80 % au poste.

	Dans une PME, le temps est une forte contrainte. Même si votre recruteur juge que vous n’avez pas le profil idéal, n’hésitez pas à reprendre contact avec lui, quelques semaines après, car il n’aura peut-être pas trouvé la perle rare. Le temps joue en votre faveur. Si vous postulez dans un groupe, le recruteur a du temps pour trouver la perle rare. Vous en avez moins que lui.

	Un recruteur exprime toujours son besoin d’un candidat idéal mais ce modèle n’existe pas ou très rarement et s’il existe, il devra le payer cher.

	Votre recruteur va donc rencontrer plusieurs candidats et faire des comparaisons. Il va en final prendre le candidat se rapprochant le plus de son profil initial et s’éloignant le moins du profil idéal.


Exemple

Le clone

Notre client recherchait un candidat dont le profil type était défini par : « recherche responsable financier avec une expérience dans le domaine de la communication boursière ». Le candidat devait donc avoir une très forte expérience dans la communication financière externe et connaître impérativement toute la logique d’une société cotée en Bourse. Pas simple à trouver.

Le profil était bien construit sur le papier. Il ne restait plus qu’à concevoir le clone !!!

Je ne pouvais pas me positionner sur cette recherche car je savais très bien qu’il était impossible de trouver ce profil. J’ai donc décidé de temporiser. 8 mois plus tard, il n’avait toujours pas trouvé son candidat.

Je lui propose alors 2 candidats : l’un possédait 80 % d’expérience dans la communication et 20 % dans la Bourse, l’autre était le profil inverse.

Le client intéressé par les deux profils mais perturbé par cette double proposition ne pouvait embaucher ces 2 candidats faute de budget.

Dès lors, la question cruciale était : « Quelles sont les priorités du poste ? » « Privilégie-t-on la communication externe ou l’intégration en bourse ? » Le plus important était son entrée en Bourse et donc le candidat « financier » fut choisi.

Entre la définition d’un portait type, robot sur le papier et la réalité, il existe 2 mondes. Le clone n’existait pas mais un sosie pouvait répondre à ses attentes.




• « Vous êtes trop vieux pour vous intégrer dans une équipe avec des juniors »


	Différences d’âge mais également différences dans le rapport au travail, dans les attentes et dans la manière d’apprendre, de réfléchir ou de communiquer.

	Beaucoup d’entreprises pensent qu’il existe des conflits générationnels entre junior et senior au travail : rivalités, préjugés, tensions, incompréhension mutuelle…

	C’est un faux problème : la complémentarité des expériences et des personnalités soude une équipe.

	Il existe également des cas où l’entreprise ne souhaite pas recruter de personnes plus âgées que les responsables déjà en place, craignant que ces derniers ne soient déstabilisés ou en ressentent une certaine concurrence.


Votre réponse, nos conseils


	Un salarié plus âgé peut apporter beaucoup à une équipe, il fera partager son expérience, n’hésitera pas à faire monter en compétence peut-être plus volontiers qu’un cadre ayant encore de longues années de carrière devant lui.

	Vous apportez une stabilité parmi les collaborateurs… et vous saurez faire profiter de vos succès mais également protéger contre les échecs de par votre expérience.

	Vous pouvez proposer un système de « tutorat croisé » : les seniors apportent aux jeunes leur connaissance de la culture d’entreprise, leurs expériences ; les juniors, en retour, partagent avec leurs aînés leur maîtrise des technologies de l’information ou leur connaissance des nouveaux produits par exemple. Cet échange basé sur la réciprocité et la complémentarité a pour avantage de valoriser les deux parties, d’instaurer un équilibre et de qualifier et professionnaliser à la fois les personnels jeunes et plus âgés. L’objectif est de faciliter l’intégration des jeunes arrivants dans l’entreprise, valoriser l’expérience des seniors et permettre la transmission de leurs compétences et de leur savoir-faire. Cependant, il est nécessaire de ne pas reléguer le salarié à cette ultime fonction, car autrement, le cadre senior aura tendance à croire que son avenir sera limité uniquement à transmettre son passé. C’est pour cette raison que le tutorat doit rester un complément à la fonction occupée.


Exemples

Conflit de génération

Un cas assez remarquable est celui de ce groupe de restauration rapide qui m’a contacté pour me demander des seniors de plus de 55 ans pour des postes de manager.

Lors de notre entrevue, le client m’explique la situation :

« Nous embauchons essentiellement des jeunes entre 16 et 22 ans, que nous formons à nos méthodes de travail et, en fonction de leurs capacités, ils deviennent ensuite manager. Il s’avère que, depuis quelques mois, des conflits apparaissent dans les équipes. »

L’analyse de la situation montrait que les jeunes salariés entre 16 et 22 ans étaient managés par des responsables de 30 à 40 ans : les jeunes ne supportaient pas d’être dirigés par des managers âgés seulement de 5 à 10 ans de plus. Les managers de 30/40 ans étaient en pleine phase d’ascension professionnelle et voulaient faire leur preuve. La différence d’âge ente les managers et les salariés n’était pas assez importante et les relations se faisaient sur un mode « parents/enfant » et concurrentiel. En revanche, dans les restaurants où les managers avait en moyenne 50/55 ans et les managés 18/25 ans. Tout se passait correctement.

Les seniors n’avaient plus pour objectif un plan de carrière et transféraient leurs savoirs aux plus jeunes. Ces sites fonctionnaient sur un mode managérial et relationnel « grands-parents/petits-enfants ». Les juniors ont, en général, du respect pour leurs aînés de 20 ans de plus qu’eux.

Si vous avez des enfants vous savez comme moi que la relation parents/ enfants, surtout quand ils ont 16/20 ans est plus difficile et conflictuelle que la relation grand parents/petits enfants. Les grands-parents sont plutôt dans une relation de conseil alors que les parents sont plus dans un mode directif. Le client me donna carte blanche pour rééquilibrer les tranches d’âge en fonction des sites. Conclusion, la cohabitation seniors/juniors est possible : tout est une question de dosage.

Le tutorat

Le départ du comptable de cette entreprise de 300 personnes avait été anticipé un an avant par le PDG.

La fille de ce PDG avait suivi une formation financière et il souhaitait qu’elle remplace le comptable sur le départ. Il voulait mettre en place un tutorat de 2/3 ans, permettant à sa fille de 23 ans d’apprendre le métier et d’assurer le remplacement.

Une réflexion s’est alors engagée avec le PDG sur les avantages, les contraintes, les risques engendrés par l’embauche d’un candidat de 35/40 ans ou celle d’un senior de 55 ans ou plus.

Le candidat de 35/40 ans émettrait naturellement le souhait de prendre définitivement ce poste et cela générerait des conflits tandis que le candidat de 55 ans aurait probablement envie de participer à la montée en compétences de sa fille pour le poste.

Un contrat fut signé avec un candidat de 58 ans, ayant toute la connaissance du domaine demandé et qui souhaitait travailler encore 4 ans et transmettre son savoir.

Depuis 2 ans, notre senior assume totalement sa fonction d’expert de transition en apportant ses conseils et son expérience à la fille du PDG. Il est évident qu’outre les compétences de ce senior, ce qui était capital, c’était la qualité de la relation qu’il était capable d’instaurer avec cette jeune femme.




• « Vous ne parlez pas anglais… »

C’est un argument souvent utilisé. L’anglais est effectivement devenu une langue universelle et obligatoire. Elle est de plus en plus requise.

Néanmoins, ce n’est pas parce que vous êtes seniors, que vous ne pratiquez pas l’anglais. Vous l’avez pratiqué au cours de votre vie professionnelle et surtout vous l’avez utilisé et parlé plus souvent qu’un junior.

Un junior sera certainement certifié par un Toefl avec une pratique limitée aux stages effectués à l’étranger. Un senior n’aura pas le Toefl/Toic mais certains auront pratiqué un anglais pratico-pratique de terrain pendant plus de 20 ans.

Pensez-vous que nos pilotes d’avions qui aujourd’hui ont 55 ans ont passé ces examens ? Ils ont plutôt appris en formation interne et surtout pratiqué.


• Quelles conclusions tirer du profil des seniors ?

Même si les préjugés sur les seniors jouent en votre défaveur, misez sur vos avantages qui vous différencient des autres :



	une grande capacité d’analyse ;

	davantage de disponibilité ;

	une motivation plus forte ;

	une plus grande stabilité ;

	un meilleur sens des responsabilités ;

	de la conscience professionnelle ;

	une prise de recul dans les décisions ;

	être immédiatement rentable ;

	être mmédiatement opérationnel ;

	avoir un réseau développé ;

	avoir des compétences transférables.






6.

Les seniors : un atout pour les PME/PMI

Les PME/PMI sont la force vive et productive de la France et il en existe plusieurs millions. L’expérience et le savoir des salariés sont donc essentiels à la continuité de leur existence. Les PME/ PMI sont beaucoup plus sensibles à cette richesse humaine. Souvent trop pris par leur souci quotidien de production, les responsables des PME n’ont pas envisagé qu’ils peuvent se trouver un jour confrontés à une pénurie de cadres. L’effet papy boom va engendrer des départs massifs de cadres qui ne pourront pas être remplacés. On ne remplace pas un senior systématiquement par un junior. Il faut effectuer un transfert de compétences ou mettre en place un relais temporaire pour former un junior. Certaines entreprises vont subir un départ de leurs collaborateurs à hauteur de 30/35 %. Comment vont-elles assurer la même qualité de service ?

Aujourd’hui se pose la question du transfert de compétences des seniors vers les juniors.

Les PME/PMI sont « des recruteurs » potentiels qui cherchent des personnes opérationnelles tout de suite. Si on compare avec un groupe, le départ d’un collaborateur se fera en temporisant cette absence par la répartition de ses tâches dans le service tandis que dans une PME, le manque est crucial et le remplacement vital.

• Les PME/PMI confrontées à leur manque d’anticipation

Le phénomène baby boomer des années 50 va se transformer en phénomène papy boomer des années 2010/2012 et impactera les entreprises et leur organisation. Il est impératif que les entreprises saisissent le réel impact du papy boom afin de le gérer et de l’optimiser dans le cadre d’une gestion de la ressource humaine réaliste et dynamique.
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Les deux piliers d’une entreprise



Une entreprise repose sur deux piliers :



	le savoir-faire, la mémoire des hommes,

	l’organisation.


Sa pérennité dépend de ces deux piliers. Si l’un des piliers tombe, la structure s’écroule et l’entreprise est en danger.

Lors de mes entretiens avec des dirigeants d’entreprises, j’ai été surpris de constater le manque d’anticipation sur l’avenir de leur société et le manque de « vision » à moyen terme.


	Quel est l’âge moyen de votre entreprise ?

	Qui détient le savoir et sous quelle forme ?

	Savez-vous qui partira dans les trois ans à venir ?

	Avez-vous prévu la relève ?

	Les partants seront-ils facilement remplaçables ?


À ces questions, j’ai peu souvent obtenu des réponses claires. Malheureusement, les conséquences peuvent être dramatiques :



	une pénurie de main-d’œuvre dans certains secteurs et touchant tous les niveaux de qualification ;

	des dirigeants, en grande difficulté pour trouver un successeur ;

	des compétences qui se perdent faute de pouvoir être transférées auprès des plus jeunes ;

	des compétences à devoir déployer ou redéployer sur des salariés seniors.


L’impact du papy boom doit amener les dirigeants à se poser des questions sur :



	les ressources et des compétences des « Papy Boomers » de l’entreprise en identifiant les compétences spécifiques détenues par les « seniors » ;

	l’impact prévisionnel du départ des seniors sur le fonctionnement et l’évolution de l’entreprise (stratégique et tactique) ;

	la capitalisation et la valorisation des seniors-clés : le projet collectif, le projet individuel et son accompagnement dynamique, la mobilisation et la motivation des seniors ;

	le transfert des connaissances et la pérennité à la fois de l’entreprise et de l’individu dans son poste ;

	le choix des « héritiers » : profil et culture, comment les identifier, les repérer, les sélectionner, les motiver.



• Les PME/PMI, cible idéale de votre recherche d’emploi

Dans les PME/PMI (de 25 à 700 personnes), le plus souvent, il n’y a pas de service Ressources Humaines (RH). C’est donc le patron qui doit faire les recrutements. Ce sera lui votre interlocuteur. Ce patron est très souvent sur tous les fronts : humains, production, gestion… Il a très souvent le nez dans « le guidon ». Il peut se retrouver très rapidement dans une situation difficile lorsque l’un des ses collaborateurs s’en va. Lorsqu’il doit embaucher, il recherche le candidat efficace immédiatement, productif, opérationnel, expérimenté et pérenne. C’est ici qu’intervient la valeur des seniors. Vous correspondez tout à fait à ces critères.

Nous venons de voir que les dirigeants n’ont pas toujours le temps de s’occuper de leur recrutement. Dès lors, ils se reposent sur des cabinets de conseil en externalisant leur recrutement.

Exemple

La conférence : prise de conscience

À la fin de mon exposé, lors d’une conférence dont l’auditoire était composé principalement de dirigeants de TPE et PME, je soumets les 5 questions que nous avons déjà vues :



	Quel est l’âge moyen de votre entreprise ?

	Qui détient le savoir et sous quelle forme ?

	Savez-vous qui partira dans les 2 à 3 ans à venir ?

	Avez-vous prévu la relève ?

	Les partants seront-ils facilement remplaçables ?


Dans l’auditoire, les dirigeants présents ne se sentaient pas concernés. « Tout le monde connaît le phénomène papy boom. Les media nous rebattent les oreilles tous les jours avec ce sujet… ». Dans leur entreprise, tout allait pour le mieux. … / …

Pourtant, dans les deux jours qui suivirent cette conférence, je n’ai jamais eu autant de connections Internet et d’appels téléphoniques.

Les dirigeants qui s’étaient livrés à l’exercice me contactèrent.

Ils s’étaient rendus compte que leur propre situation n’était pas aussi « sereine » :



	certains n’avaient pas vu que l’âge moyen de leur entreprise était élevé et suscitait des inquiétudes dans les 2 prochaines années ;

	d’autres s’étaient rendus compte qu’un de leurs responsables (atelier/ comptable) devait partir dans 18 mois ;

	une autre entreprise spécialisée dans la mécanique de haute précision s’était aperçue que son responsable du bureau d’étude possédait à lui seul tout le savoir de l’entreprise ;

	dans une autre, aucun document n’avait été archivé. Il n’y avait donc pas de transmission du savoir possible. « Tout était dans la tête des gens ».


Ces dirigeants avaient donc pris conscience que, si ces « piliers » tombaient malades, avaient un accident grave, ou partaient simplement pour une retraite bien méritée, leur entreprise ne pourrait plus produire et s’écroulerait.

Le départ précipité du responsable de paye

Comment trouver en urgence un responsable de paye pour ce dirigeant qui venait de prendre conscience que ce dernier partait dans 2 semaines. Le responsable de paye était un pilier de l’entreprise. Il possédait le savoir de l’entreprise et surtout la maîtrise des outils internes à l’entreprise.

Ce dirigeant avait bien eu connaissance de son départ quelques mois auparavant, mais, le « nez dans le guidon » et le temps passant, il avait « oublié » ce départ en retraite.

Une échéance de 2 semaines faute de quoi les feuilles de paye de ses 160 salariés n’étaient plus assurées.

Sa demande : un candidat disponible immédiatement, parlant couramment anglais, connaissant des outils spécifiques de paye et mobile géographiquement pour le nord de la France. L’état d’urgence était déclaré. Sans remplaçant, son entreprise était en péril. Le candidat que nous avons proposé fut embauché 3 jours après.

Le congé de maternité

« La contrôleuse de gestion de mon usine, située en Corrèze, part en congés maternité dans 2 semaines » me dit ce dirigeant.

Le Saint Esprit serait-il passé récemment ? Non, en fait, il savait que la contrôleuse de gestion devait partir dans quelques mois mais il s’était dit qu’il avait le temps de rechercher un remplaçant. Or, pour des raisons de santé, la contrôleuse de gestion, devait s’arrêter dans 2 semaines. Rassurez-vous, mon vivier de candidats me permit de trouver le bon profil.


Ces différents cas montrent un manque flagrant d’anticipation. Lorsque le problème arrive soudainement et que cela concerne un départ ou un remplacement d’un pilier de l’entreprise, la seule réponse possible, ce sont les seniors.





7.

Les Groupes : un contexte peu favorable à l’emploi des seniors

Deux types d’exclusion des salariés vieillissants ont été pratiqués :



	Les pressions psychologiques, qui consistent à décourager le salarié de continuer à travailler. Elles vont de la diminution de responsabilités au licenciement, en passant par l’isolement, la non-consultation. Le risque d’être licencié pour motif personnel augmente très sensiblement à partir de 50 ans, et le licenciement est utilisé comme outil de gestion des salariés âgés.

	Les incitations financières (indemnités de départ) en complément des systèmes publics de protection sociale (chômage, Assedic).


Ainsi, les entreprises s’impliquent peu dans la gestion de la population vieillissante. Et, en se séparant des seniors, elles baissent le coût de la main-d’œuvre.

Dans les groupes, le recrutement est dans un premier temps géré par un DRH. C’est lui qui valide les départs et les entrées des collaborateurs. Il est le filtre du dirigeant pour les recrutements.

Les Groupes préfèrent bien souvent recruter des jeunes diplômés qu’ils formeront en interne afin de les modeler à leur process et à leur modèle.

Le contexte n’est pas le même que dans les PME/PMI. Si la personne qui part est un pilier, il y aura souvent un relais assuré par un autre collaborateur. Dans un groupe, le travail est reporté sur d’autres personnes. Le recrutement peut donc se faire plus lentement avec des contraintes fortes dans le profil recherché. Les seniors n’ont donc pas leur place à ce niveau.

Dans un souci d’optimisation de leurs coûts salariaux, ces groupes « profitent » aussi des lois pour se séparer des seniors qui leur apparaissent comme un « poids ». La rémunération considérée trop élevée et la difficulté d’adaptation à leur structure restent un frein à leur candidature.

Tous les RH sont soi-disant ouverts au recrutement des cadres seniors si leurs compétences et leur savoir-faire sont en adéquation avec le poste. Et pourtant, il est consternant que certains RH déclarent encore que : « le critère d’âge reste important dans les recrutements ». Les mesures nationales favorisant l’emploi des cadres seniors sont considérées plutôt comme des contraintes que comme des éléments favorables, puisqu’elles ne changent en rien les représentations mentales. Par exemple, le CDD senior n’a pas eu d’effet sur la croissance du recrutement des cadres seniors.

Un paradoxe français quand on sait que les groupes étrangers se soucient peu de l’âge des candidats. Trois de nos clients, dont l’un est en Inde, l’autre en Finlande et le dernier à Madagascar, viennent recruter en France des seniors de 55/60 ans en raison de leur savoir-faire reconnu et de leur expérience. Aucun préjugé sur les seniors. Quand on sait que l’Asie est actuellement en pleine croissance et se positionne sur le marché européen, cela peut faire réfléchir sur l’exportation de notre savoir vers les pays étrangers.

• Encore une discrimination par l’âge

Les groupes s’impliquent moins dans la gestion de la carrière des seniors, et ces derniers le ressentent fortement.

Cela se traduit par :



	une baisse notoire des formations ;

	une forte inégalité d’accès à la formation selon l’âge.


Plusieurs raisons sont évoquées :



	Une moindre capacité à se former à partir de 50 ans.
Les évolutions de ces capacités avec l’âge se caractériseraient par une augmentation de la durée de la prise d’information et une augmentation du temps de décision. Mais les recherches montrent qu’en situation, l’expérience acquise permet de compenser largement ces différences. Les capacités d’apprentissage restent intactes si la situation de formation tient compte de ces caractéristiques et laisse au salarié âgé des marges de manœuvre pour organiser à sa manière la tâche apprise.


	Un manque de motivation des anciens pour suivre un stage.
Cette démotivation peut venir soit des formations non-adaptées aux attentes du salarié, soit d’une inquiétude de leur part. Elle s’exprime de plusieurs façons : l’impression d’avoir perdu l’habitude d’apprendre qui peut conduire certains à s’exclure d’eux-mêmes des formations, l’idée que la formation prévue va peut-être disqualifier une compétence acquise au fil des ans, la crainte de l’échec, la comparaison défavorable avec les plus jeunes.


	Des contraintes personnelles dont le poids apparaîtrait plus important pour les seniors : raisons de santé, éloignement du lieu de formation…

	La crainte de la part des entreprises d’un moindre retour sur investissement à l’égard d’une population quittant prochainement l’entreprise.

	Des évolutions professionnelles en forte diminution en fin de carrière.


Certaines entreprises n’hésitent pas à « mettre au placard » leurs salariés âgés de plus de 50 ans. Cela se traduit, dans un premier temps, par la mise à l’écart des projets et ensuite par une diminution des promotions.

Cela peut s’expliquer par :



	un intérêt faible des entreprises à promouvoir des salariés sur le départ, ou

	moins de possibilités de promotion, car les seniors occupent déjà des fonctions élevées dans la hiérarchie ;

	des bilans de carrière de plus en plus inexistants ;

	le souhait de garder une pyramide des âges équilibrée ;

	la structure des emplois : là où il y a déjà de nombreux cadres, les effectifs seront plus âgés et l’établissement plus enclin à embaucher des seniors ;

	des représentations négatives et bien ancrées liées à l’âge : la généralisation des départs en préretraite a développé et véhiculé une mauvaise image de la vieillesse professionnelle des plus de 50 ans. L’amalgame a été vite fait entre vieillissement naturel, baisse de la performance et accroissement de l’inaptitude au travail.


Les « seniors vitrines » ou « seniors pub »


	De grands groupes « se vantent » d’embaucher des seniors ou d’avoir mis en place des processus internes pour valoriser l’emploi des seniors. Effectivement, ils embauchent des seniors mais pour des raisons de stratégies commerciale et de marketing.

	À l’heure où près d’un consommateur sur deux (48 %, soit 12 millions de foyers français) est senior, les entreprises ont bien compris la nécessité d’avoir une approche marketing globale par secteur économique et d’avoir une vraie réponse pour toucher, avec un maximum d’efficacité, les consommateurs des marques plébiscitées par les seniors (lunetterie, habillement, cosmétique…). Le marché de ces entreprises durant les 10 prochaines années va exploser.

	Il est évident que si vous êtes seniors et que vous devez acheter des lunettes, vous ferez plus confiance à un autre senior, il sera plus crédible qu’un junior qui ne connaît pas encore la presbytie. Pour convaincre un consommateur senior, il est très intéressant d’avoir un vendeur senior.

	Je les ai appelés les « seniors vitrines » ou « seniors pub ». Parce qu’il ne s’agit que d’une stratégie marketing. Vous avez certainement déjà vu ces publicités sur lesquelles apparaissent les seniors, ils sont mis en valeur.
Les groupes l’ont bien compris : ils ont besoin de seniors mais… dans leurs vitrines !!!


	Ces entreprises sont très souvent présentes sur des salons de recrutement « seniors » ou à des conférences dans lesquelles elles communiquent sur le fait qu’elles embauchent des seniors au sein de leur structure dont l’âge moyen est de 25/30 ans ! Mais où sont les seniors ?

	Pour atteindre la clientèle ciblée des clients quadra/quinquagénaires, les assurances ont bien compris que pour proposer des produits d’épargne ou d’assurance-vie, il fallait fonctionner en binôme vendeur/client dans un modèle senior/senior. Certes, le dispositif peut s’avérer intéressant pour les embauches sauf si dans la majorité des cas le vendeur senior n’est rémunéré qu’au résultat c’est-à-dire sans salaire fixe. Où est la valeur du senior mis à part le fait qu’on exploite son image pour la vendre aux clients ? Dans ce cas précis, ces compagnies utilisent l’expérience ou plutôt le réseau que s’est construit le senior au cours de sa carrière sans pour autant le rémunérer comme il se doit.


Arrêtons de faire l’autruche !!!







8.

Ce que les seniors doivent absolument éviter : la reconversion, « risque de haute voltige »


	On vous dira souvent que vous n’êtes pas dans le modèle des profils recherchés. Vous serez alors tenté de vous reconvertir vers un autre domaine ou autre métier plus porteur. Vous en êtes certainement capable. On vous « poussera » à faire des formations.

	Une reconversion à 50 ans est toujours très risquée.

	Ne cherchez pas à vous reconvertir dans un autre domaine ou un autre métier. Quel serait alors l’avantage par rapport à un junior qui se situera au même niveau que vous ? Dans cette situation, face à un junior, vous avez perdu d’avance : le junior coûte moins cher et votre niveau d’expérience est le même.

	En vous reconvertissant, vous ne pourrez pas vous battre sur votre savoir-faire et votre expérience. Il vaut mieux rester performant dans son domaine plutôt que de vouloir le devenir dans d’autres.

	La seule reconversion que vous pouvez envisager et qui ne touche pas vos compétences, c’est une nouvelle manière de vous relier à l’entreprise au travers du « free lance » ou du portage. Cela consiste à vous mettre indépendant et à proposer, à des entreprises, votre savoir-faire dans vos domaines d’expertise, de manière ponctuelle. Dans ce cas, attention surtout si vous n’avez qu’un seul client. En effet, lorsque votre mission sera terminée, il vous faudra en rechercher une autre et prospecter de nouveaux clients. Cela n’est pas facile. Le statut « free lance », est intéressant d’un point de vue financier lorsque vous avez plusieurs contrats. Malheureusement, il ne l’est plus lorsque votre mission est terminée. Il demande de faire, en permanence, du commercial pour se faire connaître dans son domaine en même temps que de produire. Vous vous retrouvez alors « au four et au moulin ».


• La reconversion dans l’informatique

Imaginons qu’une entreprise recherche un commercial informatique. Vous avez 25 ans d’expérience commerciale derrière vous ; vous avez votre réseau de clients et vous avez effectué une reconversion et des formations dans l’informatique. Vous jugez donc que vous avez toutes les compétences techniques nécessaires pour répondre au poste.

Votre recruteur va se retrouver avec des dossiers de juniors qui sortent de l’école et qui possèdent les mêmes compétences que vous, voire plus. Quel est votre avantage entre un jeune qui connaît la même chose de vous et qui est moins cher ?


• Créer son entreprise


	De plus en plus de candidats de plus de 50 ans sont tentés de créer leur propre entreprise. Le statut d’auto-entrepreneur est tentant. De plus, vous connaissez une ou deux relations, clients avec qui vous pensez pouvoir travailler sans problème. Votre posture est très risquée. Créer une entreprise uniquement sur un ou deux clients. Qu’arrivera t-il si ces deux clients n’ont plus de travail à vous fournir ?

	Vous devez aussi penser à vos clients qui ne vous payeront que tardivement. Envoyer une facture se fait très simplement. Se faire régler peut devenir un combat et la cause d’un dépôt de bilan. Vous aurez des frais que vous devrez régler.

	Si vous souhaitez vraiment être créateur d’entreprise, nous vous conseillons de passer, dans un premier temps, par une société de portage avant de vous mettre à votre compte. Cela vous permettra de voir comment vous êtes positionné sur le marché.

	Méfiez-vous du poids que représente une entreprise que l’on porte seul à bout de bras. Vous aurez un rôle de commercial, d’expert de votre domaine, et de gestionnaire. Avez-vous toutes ces compétences ?






9.

Une nouvelle loi : le quota des seniors

Le taux d’emploi des 55-64 ans est en France de 38 %, alors qu’il est de 46 % dans l’Union européenne et supérieur à 50 % dans bon nombre de pays européens (53 % aux Pays-Bas, 58 % au Royaume-Uni, 70 % en Suède).

Face à ce constat, le Gouvernement a pris en 2008 un ensemble de mesures en faveur de l’emploi des seniors :



	adopter une gestion active des âges dans les entreprises. Les entreprises doivent mieux intégrer les seniors dans leur gestion des ressources humaines, avec la mise en œuvre d’accords de gestion des âges dans les entreprises et les branches ;

	inciter au maintien dans l’activité au-delà de 60 ans, par la libération du cumul emploi retraite dès lors que le salarié peut partir avec une pension au taux plein, l’augmentation de la surcote et la suppression de la mise à la retraite d’office à 65 ans ;

	favoriser le retour vers l’emploi des seniors, par l’augmentation progressive de l’âge pour la dispense de recherche d’emploi et le renforcement du suivi des seniors par le service public de l’emploi.


L’objectif du Gouvernement consiste à enclencher une dynamique positive de négociation sur l’emploi des seniors, autour d’engagements concrets et quantifiés, dans les branches et les entreprises, en vue d’inciter les employeurs à adopter une gestion active des âges.

Pour atteindre cet objectif, l’article 87 de la loi (décret du 20 mai 2009) prévoit que les entreprises, qui ne seront pas couvertes à partir de janvier 2010 par un accord ou, à défaut, par un plan d’actions portant sur l’emploi des seniors devront s’acquitter d’une pénalité de 1 % de la masse salariale par mois non couvert par un accord.



	les entreprises entre 50 et 300 salariés n’acquitteront pas la pénalité dès lors qu’elles sont couvertes par un accord de branche. En cas d’absence d’accord de branche, elles devront conclure leur propre accord ou, à défaut, élaborer un plan d’actions.

	les entreprises de 300 salariés et plus, pour échapper à la pénalité, devront être couvertes par un accord signé par les partenaires sociaux ou, à défaut (si l’accord n’a pas pu être conclu), par un plan d’actions présenté par l’employeur.


Les accords, comme les plans d’actions, doivent avoir une durée maximale de 3 ans et suivre un cahier des charges précis :



	un objectif chiffré de maintien dans l’emploi des salariés de 55 ans ou plus ou de recrutement des salariés âgés de 50 ans ou plus ;

	des dispositions favorables au maintien dans l’emploi et au recrutement des salariés âgés portant sur trois domaines d’action au moins choisis parmi la liste suivante :

	– recrutement des salariés âgés dans l’entreprise ;

	– anticipation de l’évolution des carrières professionnelles ;

	– amélioration des conditions de travail et prévention des situations de pénibilité ;

	– développement des compétences et des qualifications et accès à la formation ;

	– aménagement des fins de carrière et de la transition entre activité et retraite ;

	– transmission des savoirs et des compétences et développement du tutorat.




Ces domaines d’action doivent être assortis :



	d’objectifs chiffrés, dont la réalisation est mesurée au moyen d’indicateurs,

	de modalités de suivi de la mise en œuvre de ces dispositions.


Un recueil des bonnes pratiques seniors, accompagne la dynamique de négociation qui s’enclenche dans les branches et les entreprises, afin de mettre en valeur les actions des entreprises qui sont d’ores et déjà engagées en faveur de l’emploi des seniors. L’objectif est de favoriser les échanges de bonnes pratiques aptes à susciter des démarches de progrès et d’alimenter par là même, la négociation entre employeurs et organisations syndicales sur le thème de l’emploi des seniors.

Toutes ces informations sont prises sur le site du gouvernement : http://www.gouvernement.fr/gouvernement/l-emploi-des-seniors

• Sommes-nous handicapés à 55 ans ?

Si l’on se contente d’appliquer une sanction financière sans changer les a priori sur le travail des seniors, il n’y aura pas de véritable évolution.

Cette loi se rapproche fortement de la loi relative à l’embauche des handicapés !

L’État aurait-il décrété que nous sommes handicapés à partir de 55 ans ?

Les entreprises vont-elles se plier à la nouvelle obligation ?

Elles commencent à se poser des questions pertinentes.
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Dans la balance :



	d’un côté, le poids financier de la sanction/de l’autre, l’intérêt retrouvé d’embaucher un senior ;

	d’un côté, une obligation financière/de l’autre, une certitude de la valeur des seniors.


Qu’est-ce qui va peser le plus dans la décision finale ?



	Les entreprises embaucheront-elles des seniors à des postes mal adaptés à leur expérience pour satisfaire à la loi ?

	Les Groupes préfèreront-ils payer des amendes plutôt que de respecter la loi ?

	Que feront les PME/PMI qui n’ont pas les mêmes budgets ?


Personnellement, je pense que la sanction n’a jamais fait avancer les choses.

Cependant, nous n’en serions pas là si les entreprises avaient joué le jeu de l’embauche des seniors. Le gouvernement a décidé d’en finir avec les incantations stériles ; les entreprises sont donc sommées de recruter des seniors.

Cette loi constitue l’effet boomerang du manque de prise en compte de la problématique des seniors par les entreprises. Dans un autre domaine, on a réduit la vitesse sur autoroute par une loi, les conducteurs n’ont pas joué le jeu, donc on les pénalise avec des radars. Pour l’emploi des seniors, c’est identique.

Mais les radars automatiques installés sur les routes n’ont pas atteint l’objectif souhaité de réduire le nombre d’accidents ou de morts autant que prévu initialement. Les véhicules sont de plus en plus puissants et rapides. Faut-il pour autant pénaliser les constructeurs automobiles ?

À la décharge des entreprises, jusqu’à fin 2008, il existait une aide (ADE : Aide Dégressive à l’Employeur) pour les employeurs qui embauchaient un senior de 50 ans ou plus et qui était indemnisé depuis 12 mois.

Cette aide permettait à l’entreprise d’obtenir un allégement sur le principe suivant :



	40 % du montant du salaire d’embauche pendant la première année ;

	30 % la deuxième année ;

	20 % la troisième année.


Cette aide a disparu fin 2008 !!! Pourquoi ?

Pourtant, cette aide m’a permis, à l’époque, de réaliser l’embauche de nombreux seniors dans des PME qui ont de lourdes contraintes financières.

Si nous ne changeons pas notre vision, notre culture et surtout nos comportements, la nouvelle loi aura peu d’effet. Les entreprises vont devoir supporter cette nouvelle charge mais elles n’embaucheront pas pour autant des seniors ou bien elles vont essayer de contourner la loi. Pour le moment, les entreprises ont une obligation de moyens pas encore de résultats, faudra-t-il en arriver là ?

Mettons-nous quelques instants à la place d’un dirigeant de PME de 100 salariés qui ne possède pas dans son effectif, de collaborateurs de plus de 50 ans. Il va donc devoir payer une taxe s’il n’embauche pas de senior de 55 ans. Comment va-t-il faire pour éviter cette taxe ? En réfléchissant un peu, il s’aperçoit que le ménage de son entreprise est fait par une société externe. Pourquoi ne pas prendre un senior pour assurer les mêmes tâches ? Et peu importe les compétences qu’il possède pour assurer ce poste : son seul souci est d’éviter la pénalité. D’autant que le candidat sera tenu d’accepter le poste car le système actuel du Pôle Emploi oblige les demandeurs d’emploi à ne pas refuser 2 fois une proposition d’emploi.

Les sondages effectués en octobre 2009 montrent que :



	une majorité des Entreprises (82 %), déclare être informées de la mise en application, le 1er janvier 2010, de cette nouvelle disposition concernant l’emploi des seniors ;

	seuls 37 % en connaissent les modalités ;

	45 % n’en connaissent pas précisément tous les détails ;

	18 % n’en n’ont pas connaissance.


Cette nouvelle loi sera peut-être profitable à l’emploi des seniors :



	cependant, seniors, n’en abusez pas auprès des recruteurs, en leur faisant valoir cette directive et en leur indiquant « vous allez être obligés d’embaucher des seniors, faute de quoi… » ;

	les entreprises vont « subir » cette nouvelle pénalité. Elles n’aimeront donc pas que vous leur rappeliez cette pénalité et cela risque de vous porter préjudice ;

	Faites valoir votre compétence plutôt que la sanction.






Conclusion

Depuis 30 ans, les seniors ont été souvent écartés de la gestion des ressources humaines des entreprises. Ces dernières ont préféré recourir aux départs en préretraites, aux plans sociaux avantageux pour les seniors. Elles ont ainsi dévalorisé l’image du senior et ont favorisé la précarité des salariés plus âgés.

Ainsi, les cadres seniors se sont eux-mêmes remis en question, voire progressivement désengagés de l’activité professionnelle n’ayant plus de reconnaissance sociale.

Les pouvoirs publics, ont entamé une série de réformes qui poussent à la prolongation de l’activité des seniors. Ils réagissent en amont sur l’allongement de la vie professionnelle et le vieillissement démographique.

Cependant, ce n’est pas à coup de mesures, de lois et d’accords que les choses changeront profondément. La priorité est de changer les mentalités. Le senior d’aujourd’hui est,dans la plupart des cas, un salarié dynamique, productif, motivé. Il a envie d’être actif et d’être impliqué dans les projets de l’entreprise dont il peut rester un atout.

L’entreprise a donc intérêt à conserver ses seniors et à les maintenir au bon niveau de compétences.

La prolongation de l’activité des cadres seniors exige de la part de l’entreprise :



	le maintien des plus de 50 ans dans le système RH existant ;

	le contrôle, le suivi et la réadaptation des processus en place ;

	le pilotage du changement culturel nécessaire à l’évolution des mentalités : managers et juniors doivent changer leurs regards par rapport aux seniors et les seniors doivent retrouver confiance dans l’entreprise.


Il est donc de la responsabilité de tous les acteurs (entreprises, pouvoirs publics, partenaires sociaux, salariés, seniors) d’apporter un nouveau regard sur le rapport vieillissement-travail.

Cela demandera du temps, mais il est urgent que les entreprises modifient leur comportement vis-à-vis des cadres seniors, au risque de se trouver confrontées à une pénurie de main-d’œuvre, à une perte du savoir-faire et à une baisse des performances.

Notre vision des seniors au travail est particulière à la France. Les autres pays européens, ont un taux d’emploi des seniors plus élevés : Allemagne 51,5 %, Grande Bretagne 57,4 %, Suède 70 %. Les seniors sont acceptés et reconnus par les entreprises.

Ce constat doit amener nos entreprises à évoluer dans leurs visions et dans leurs pratiques. Elles ne pourront que s’en féliciter à court ou moyen terme.

Nous serons tous un jour un senior !





Annexes1

• Contexte et problématique

Les seniors n’ont pas toujours été seniors.

En retraçant leurs parcours, on s’aperçoit qu’ils sont arrivés dans le monde du travail un peu avant, ou un peu après, les années 1970. Ils sont issus de la période de l’Après-Guerre.

Les entreprises recrutent massivement et c’est presque le plein emploi.

Tous, des plus diplômés aux moins qualifiés, ont eu des opportunités de travail. C’est l’époque des Trente Glorieuses. Ils vivent alors une époque poussée par le désir de liberté.

En 1973, c’est le choc pétrolier. Les entreprises vont connaître le sureffectif et vont entamer des vagues de licenciements. Ainsi, pendant plus de 30 ans, va s’installer un consensus entre pouvoirs publics, partenaires sociaux et entreprises pour mettre en place des dispositifs de départs anticipés.

Les entreprises sont réticentes à l’idée d’avoir des seniors dans leurs effectifs et circonspects quant à leur embauche. Les raisons invoquées sont le manque de productivité, un coût salarial trop élevé ou bien une difficulté d’adaptation aux nouvelles technologies.

Poussées par :



	le départ en retraite massif des baby-boomers d’ici 2015, avec un renouvellement insuffisant des jeunes actifs ;

	le vieillissement de la population ;

	l’obligation d’atteindre un taux d’emploi des 55-64 ans à 50 % en 2010, contre 38,3 % en France en 2007, certaines entreprises commencent à modifier leurs comportements.


Mais cela n’est pas encore suffisant, et il faudra du temps pour ôter des esprits cette habitude de croire que les seniors n’ont plus l’envie et les capacités de travailler. Ce débat concerne tous les salariés, quelle que soit leur position dans la hiérarchie.


• L’image de la vieillesse à travers les époques

Quelles ont été les représentations de la vieillesse à travers nos sociétés ?

Dans toutes les sociétés, la vie est divisée en plusieurs étapes : la vieillesse étant toujours la dernière étape. Elle n’a pas la même date de commencement, les mêmes fonctions et images sociales, selon les différentes périodes de l’Histoire.



	Après le Moyen-Âge (476-1492), les périodes de la vie sont définies par trois âges en fonction de la capacité à porter les armes : avant-jeunesse, après-vieillesse.

	Au XVIe siècle, le vieillard est défini comme « un homme depuis 40 ans jusqu’à 70 ans. Les vieillards sont d’ordinaire soupçonneux, jaloux, avares, chagrins, causeurs, se plaignent toujours et ne sont pas capables d’amitié » (quelle est la source de cette citation ?).

	Au XVIIe siècle, la vieillesse devient une période de retraite et de recherche du salut. La retraite est le moment où l’on se retire du monde. La vieillesse apparaît alors comme un moment privilégié pour se préparer à la mort.

	Durant le XVIIIe siècle, la personne âgée a une utilité sociale : elle doit assurer l’éducation des petits-enfants et être la mémoire de la société. La personne âgée devient un sage, elle doit être respectée. L’image positive de la vieillesse domine.

	Au XIXe siècle, augmentation des personnes âgées qui ne peuvent plus porter d’armes et ne participent plus à la production du pays. On accuse « les vieillards » d’être responsables de la débâcle, et la démographie devient alors une préoccupation politique.


Entre les deux guerres, la responsabilité des revers politiques, économiques et sociaux de la France est associée au vieillissement de sa population. Cette idée se généralise avec la mise en place du 1er indicateur démographique mesurant le vieillissement de la population. Il favorisera la notion de déclin associée aux termes « vieillissement de la population » qui prendra toute sa signification après la seconde guerre mondiale.

Aujourd’hui, le vieillissement démographique signifie l’augmentation du nombre de personnes âgées, avec une connotation plus ou moins explicite de déclin économique, social et politique.

Le mot senior renvoie donc à plusieurs paradoxes que l’on retrouve aujourd’hui dans notre société :



	la perte de valeur due à l’effet des années (décliner), dépendance et d’incapacité ;

	un gain de valeur : expérimenté, la sagesse ;

	un mot tendre (mon vieux).


On s’aperçoit donc que l’image du vieillissement n’est qu’une construction intellectuelle et sociale. Il explique non seulement la tendance dans notre société à avoir une vision différente du senior suivant son environnement (travail, loisirs) mais aussi l’évolution des représentations à son égard.

Cependant, cette image négative va se transposer dans le monde de l’entreprise et contribuer à l’exclusion des seniors.


• Il faut bien vieillir un jour

Chaque année, nous gagnons trois mois d’espérance de vie dans un combat permanent contre le vieillissement, un phénomène que la science comprend de mieux en mieux.

« Tout le monde désire vivre longtemps mais personne ne voudrait être vieux. » (source de cette citation ?) Car si l’allongement de la durée de la vie est souhaitable, encore faut-il que la qualité de vie s’améliore parallèlement, donc qu’on retarde le vieillissement. Au fur et à mesure que l’espérance de vie augmente, la proportion de « vieux » va donc diminuer puisque la fraction de la vie qui précède la vieillesse s’accroît. On peut donc prévoir un rajeunissement.

Les facteurs génétiques interviennent incontestablement. Mais le vieillissement est aussi une affaire de choix : les seniors ne se retrouvent pas dans les images du vieillissement que véhicule notre société. Or, ce qui est requis, ce n’est pas de lutter contre le vieillissement, mais d’apprivoiser son âge. Tout âge comporte ses bonheurs et ses difficultés. Mais il convient, à chaque étape, de s’y ajuster. L’accent doit être mis sur l’importance de soigner son apparence et sa vie relationnelle. L’erreur que commettent certains seniors est de continuer à attacher à leur existence un sens lié exclusivement à l’action. En cessant de travailler, ils se sentent inutiles.

Quand le corps commence à donner des signes de faiblesse, il faut cesser d’être l’esclave du faire ou de l’avoir, et se consacrer davantage à l’Être. À ceux qui déplorent de ne plus se sentir utiles : détrompez-vous. Utiles, vous ne l’êtes peut-être plus autant dans les actes, mais vous l’êtes de part votre fonction de chef de famille, au sommet de la pyramide générationnelle.

Si votre entourage vous sollicite moins, il vous observe, car un jour, il sera amené à explorer le monde qui est le vôtre. De ce fait, vous devenez utile sur le plan existentiel. C’est à vous, à présent, de montrer comment l’on peut réussir son avancée en âge, malgré les épreuves de l’existence.


• Les seniors et le contexte européen

La France n’est pas un cas isolé. En effet, d’autres pays et notamment nos partenaires européens, ont rencontré ces dernières années, les mêmes difficultés que la France en matière de démographie et d’emploi des seniors, principalement en raison du double jeu de la réduction de l’âge de la retraite et des dispositions de cessation anticipée des carrières destinés à juguler le chômage des jeunes. Certains d’entre eux ont su rebondir et sont parvenus à redresser remarquablement la situation.

La France a commencé à réformer son système des retraites en 2003, alors que certains pays européens avaient déjà entrepris ces réformes dès les années 90.

Si l’examen des situations d’emploi des seniors dans plusieurs pays européens, qui suit, ne donne pas de « recette miracle » du succès, il permet toutefois d’identifier les préalables à la définition d’une politique active de gestion des âges dont la France peut s’inspirer.

La Finlande a mis en place des mesures essentiellement centrées sur l’amélioration des conditions de travail des salariés tout au long de la vie professionnelle, afin de mieux gérer les effets du temps sur leurs capacités de travail. Une politique volontariste a été engagée à la fin des années 90 pour maintenir en activité les plus de 45 ans. L’objectif était de décaler de deux ou trois ans, avant 2010, l’âge de sortie du marché du travail. Pour y parvenir, il fallait notamment combler le fossé apparu entre le niveau de formation des « anciens » et celui des jeunes.

Une concertation, fut conduite par les pouvoirs publics et les partenaires sociaux sur le thème « l’expérience est une richesse nationale », laquelle a aboutit en 1998 sur un programme global tendant à combattre les sorties précoces. On retiendra, parmi les mesures mises en œuvre, les efforts importants pour assurer le bien-être des salariés âgés et favoriser un vieillissement actif. Au cas par cas, une collaboration efficace entre les responsables des entreprises ou de l’administration, les représentants du personnel et les pouvoirs publics, a permis de susciter une large diffusion des bonnes pratiques. Parallèlement, un gros effort de formation a été entrepris en faveur des plus de 45 ans afin d’assurer leur employabilité durant la deuxième moitié de leur carrière. D’autres dispositions ont eu pour objet de promouvoir des formules de temps partiel et de retraites partielles. Ainsi, désormais, le maintien intégral des droits à pension en cas de temps partiel et des bonifications sont assurés si le salarié prolonge son activité jusqu’à 60 ans et a fortiori au-delà. Inversement, les allocations chômages ont été sensiblement réduites, la part des employeurs dans le financement de ces allocations augmentées de manière à obtenir un effet dissuasif. Par ailleurs, une réforme des retraites a été entreprise et a lié le taux d’accroissement de la retraite à la prolongation de l’activité avec une bonification particulièrement intéressante à partir de 63 ans.

Entre 1998 et 2005, le taux d’emploi des 55-64 ans est passé de 36,2 % à 52,7 % et l’âge de retrait du marché du travail de 58,2 à 59,3.

Au Royaume-Uni, la stratégie du gouvernement britannique pour répondre à la question de l’emploi des seniors s’inscrit dans le cadre d’une politique anti-discrimination au travail. Le Royaume-Uni a décidé de mettre en place des mesures susceptibles de concerner l’ensemble de la population, comme par exemple, l’adaptation des horaires de travail à tous les âges de la vie et le développement du recours au temps partiel. Néanmoins, quelques mesures sont exclusivement destinées aux plus de 50 ans, afin de leur offrir la possibilité de s’organiser une sortie progressive de l’emploi. Ainsi, des retraites partielles ont été instaurées afin de maintenir les droits à la retraite pour les salariés âgés. Par ailleurs, une compensation de la diminution du salaire liée à la réduction du temps travaillé ainsi qu’un dispositif aménageant les fins de carrières ont été mis en place. Afin que les mentalités évoluent et que les entreprises prennent conscience de la nécessité d’établir une meilleure gestion des âges, des campagnes de sensibilisation ont été diffusées.

Des politiques globales ont été mises en place, centrées sur la formation continue et l’amélioration des conditions de travail.


 Même si la Suède a toujours affiché le meilleur taux d’emploi des seniors, ce taux a chuté de dix points au début des années 90. C’est ainsi que les voies menant à des sorties précoces furent restreintes. Par exemple, la Suède a éliminé de son dispositif d’invalidité toute clause étrangère à l’état de santé pour les moins de 63 ans de sorte que l’obtention d’une pension d’invalidité pour des motifs liés au marché du travail devient alors impossible, seuls des motifs médicaux y ouvrant droits. Par ailleurs, le taux d’indemnisation a été abaissé et les entreprises doivent prendre en charge les vingt et un premiers jours d’indemnisation.

Le système de retraite fut également réformé de manière à lier le montant de la pension et la durée de l’activité. Ainsi, il est possible de prendre sa retraite entre 61 et 70 ans voire au-delà mais le montant de la pension est plus faible si on la demande plus tôt. De plus, la Suède a drastiquement diminué les aides de l’État aux préretraites partielles. En contrepartie, des aides financières sont versées aux entreprises pour une gestion des ressources humaines intégrant la problématique de la gestion des âges.

Désormais, les conventions collectives ne peuvent plus contraindre un salarié à partir à la retraite avant qu’il ait atteint 67 ans.

Par ailleurs, la formation tout au long de la vie et l’amélioration des conditions de travail pour toutes les catégories de travailleurs est au centre des politiques d’emploi. Des actions sont proposées aux chômeurs de longue durée et aux plus de 55 ans en vue de leur retour à l’emploi. ( programme d’accompagnement personnalisé, octroi de bourses, financement de stage d’expériences professionnelle, incitation à l’embauche…). En Suède, la participation à un programme de formation est devenue une condition nécessaire au paiement d’une allocation.


• La France et les seniors

Un bilan

Le thème du vieillissement est de plus en plus présent dans le débat public mais pour autant il ne semble pas pris en considération de façon concrète par les entreprises pour l’instant.

Pourtant, près d’un cinquième des salariés dans les entreprises de 10 salariés ou plus a atteint la cinquantaine et nombreux sont ceux qui vont partir à la retraite dans les prochaines années. Or, moins d’un établissement sur cinq gère aujourd’hui sa pyramide des âges de façon anticipée et cette pratique est surtout le fait des grands groupes. On peut y voir le signe d’un changement d’état d’esprit qui pourrait témoigner de la volonté des entreprises de rompre avec la mise à l’écart des salariés âgés.

Les grands groupes, sous l’influence de l’évolution des politiques publiques notamment, se sont saisis davantage de cette question qui a fait l’objet de négociations collectives (des accords collectifs ont été signés pour améliorer les rapports inter-générations tels le développement d’activités de tutorat ou de conseils des salariés plus jeunes par les salariés expérimentés plus âgés).

L’enjeu de la gestion des âges est encore mal perçu par les entreprises, d’autant que la recrudescence actuelle des plans sociaux et des restructurations masque les pénuries de compétences dans les années à venir.

Cependant, les opinions des employeurs évoluent positivement en ce qui concerne l’embauche des seniors. En 1991, 72 % des établissements excluent leur embauche, ils ne sont plus que 48 % en 2000 ; à noter pourtant que parmi les entreprises ayant recruté en 2000, 60 % n’ont recruté aucun senior).

Ces dernières enquêtes montrent aussi que l’augmentation de la part des salariés de plus de 50 ans relève plus du vieillissement des effectifs que de l’embauche des seniors et que les chefs d’entreprise considèrent cette augmentation comme positive (transmission des savoir-faire spécifiques, main-d’œuvre plus expérimentée, entretien de la mémoire d’entreprise).

Toutefois, les responsables sont plus réservés quant aux effets du vieillissement sur la productivité du travail, l’adaptation aux nouvelles technologies et les coûts salariaux : la tendance à dissocier productivité individuelle et apport au collectif résulte surtout de l’organisation interne de l’établissement et de sa pyramide des âges.


Contexte français

Après plusieurs années pendant lesquelles l’emploi des seniors était secondaire, la France s’est finalement décidée à voler au secours de l’emploi des travailleurs les plus âgés. Les difficultés à bouleverser nos politiques de l’emploi et à réformer nos dispositifs de cessations anticipées, notre système de retraite et plus largement le marché du travail sont néanmoins nombreuses.

La France a donc choisi de mettre en route cette « Révolution » en suivant la méthode des « très petits pas ».


	Jusqu’en 1994, la politique de l’emploi menée par les pouvoirs publics et les partenaires sociaux en direction des seniors a reposé essentiellement sur le retrait ou la cessation anticipée d’activité. Toutefois, parallèlement à ces mesures, à partir des années 1985, des dispositifs visant à dissuader les entreprises de se séparer des seniors ou au contraire à faciliter leur retour à l’emploi, en cas de difficultés durables, ont été progressivement mis en place. Intervient alors la contribution Delalande.

	La France s’est réellement engagée pour l’avènement d’une politique en faveur du vieillissement actif à compter de l’année 2003. Le plan national pour l’emploi pour la période 2003-2006 s’efforce de traduire en mesures opérationnelles les objectifs posées au niveau européen : « développer l’offre de travail et promouvoir le vieillissement actif » qui recommande en particulier de « mener une politique cohérente afin d’accroître sensiblement la participation des travailleurs âgés sur le marché du travail, notamment en offrant des incitations à la prolongation de la vie active, en facilitant l’accès à la qualification et en réformant les régimes de retraite anticipée ». Le plan national pour l’emploi pour cette période pose deux objectifs quantitatifs : relever de cinq points dans les cinq années le taux d’emploi des travailleurs de 55-64 ans et reculer d’un an et demi l’âge moyen de cessation d’activité d’ici 2008. Des objectifs qualitatifs ont aussi été retenus avec le développement de la diversité des âges des ressources en main-d’œuvre mobilisée dans les entreprises.

	En 2003 une réforme portant sur les retraites marque une inflexion importante dans la conception de la politique de l’emploi. Cette loi actant de la prise de conscience de la problématique de l’emploi des seniors a largement intégré dans son champ de réforme la problématique du vieillissement actif : en instituant une négociation annuelle obligatoire dans l’entreprise sur l’emploi et la formation professionnelle des salariés âgés de plus de 50 ans, en obligeant les syndicats représentatifs au niveau national à mettre en chantier des négociations sur le thème de l’emploi des seniors, en imposant aux syndicats représentatifs d’engager des négociations interprofessionnelles sur la pénibilité. Par ailleurs, la Loi Fillon a entrepris une réforme en profondeur des préretraites, tant dans le secteur privé que dans la fonction publique. Enfin, elle a ouvert des possibilités nouvelles en terme de retraite progressive et de cumul entre activité à temps partiel et retraite partielle. Grâce aux exigences posées par certains des articles de la Loi Fillon, les grands jalons de la politique en faveur du vieillissement actif ont été posés.

	En 2005, les organisations syndicales professionnelles et syndicales représentatives au niveau national, ont engagé, une négociation interprofessionnelle sur la définition et la prise en compte de la pénibilité. Cette négociation se poursuit actuellement et bute sur la question d’un financement et d’un dispositif spécifique des départs anticipés en retraite des salariés ayant exercé des travaux pénibles.

	La réforme des retraites prévoyait une négociation interprofessionnelle sur la définition et la prise en compte de la pénibilité, elle ne fixait, concernant l’emploi des seniors qu’une obligation de négocier au niveau des branches des entreprises. Les partenaires sociaux ont néanmoins décidé d’engager également sur ce thème une négociation interprofessionnelle. Distincte des négociations sur la pénibilité, à la demande des organisations syndicales, les négociations sur l’emploi des seniors ont débuté en février 2005. Les positions syndicales et patronales sont restées longtemps très éloignées, le compromis ayant été obtenu dans la dernière ligne droite. Un projet d’accord national interprofessionnel relatif à l’emploi des seniors « en vue de promouvoir leur maintien et leur retour dans l’emploi » a finalement été obtenu en octobre 2005.

	À partir de ces dispositions un plan d’action national pour l’emploi des seniors 2006-2010 a été élaboré par le Gouvernement.


Durant ces années, un certain nombre de mesures nationales prévues initialement pour stopper « l’hémorragie », ont, malgré elles, favorisé l’exclusion de nos seniors du marché du travail.

Parmi les plus représentatives :



	la contribution DELALANDE, instituée en 1987 et supprimée en janvier 2008, y a fortement contribué.
Conçue à l’origine pour protéger les salariés de plus de 50 ans contre le licenciement, cette contribution a intensifié le licenciement des moins de 50 ans (effet de bord).

C’est pour cette raison qu’aujourd’hui, la contribution Delalande a disparu.


	la Dispense de Recherche d’Emploi (DRE)
Adressée aux salariés âgés de 55 ans qui totalisent 160 trimestres d’assurance vieillesse et ceux âgés de 57 ans et demi, cette disposition leur permet d’être dispensés de recherche d’emploi dès qu’ils se retrouvent au chômage. Elle favorise l’exclusion des cadres seniors, on note ainsi plus de 381 000 chômeurs âgés dispensés de recherche d’emploi.



Aujourd’hui, l’État continue à mettre en place des mesures pour arrêter les départs en préretraite, favoriser l’emploi des seniors et le financement de nos retraites. Cependant, il va falloir du temps pour modifier le comportement des entreprises et redonner confiance aux seniors. La nouvelle loi sur le quota des seniors qui sera mise en place en janvier 2010, confirme le fait que l’État considère qu’à 50 ans, nous devenons seniors : au fait, quel est l’âge de nos ministres ?

Au lendemain de la naissance d’une politique en faveur du vieillissement actif destinée à améliorer le taux d’emploi des seniors et à redynamiser le marché du travail de cette tranche de la population active, les difficultés demeurent toujours aussi présentes et préoccupantes. Actuellement, l’emploi des seniors est un sujet en vogue. Espérons qu’il le reste et que la dynamique de réforme à ce sujet s’accélère.

Les politiques français doivent avoir le courage de réformer certains des « piliers » du droit social français, notamment le système de retraite et tous les mécanismes de cessation anticipée de carrière. Par ailleurs, il est indispensable de reconstruire un véritable marché du travail de ces travailleurs âgés.

De plus, les entreprises doivent adapter leur gestion des ressources humaines afin de « sécuriser les parcours professionnels » de ces travailleurs vieillissants et aménager comme il se doit leur fin de carrière.

On constate que les représentations de l’âge sont difficiles à qualifier dans le vocabulaire : les ergonomes ont introduit la notion de « travailleur vieillissant », les gérontologues utilisent la « gérescence » de la population active tandis que l’usage a consacré le terme de « senior » ou de « quinqua » pour parler des cadres âgés. D’autres utilisations apparaissent : les « actifs vieillissants », les « travailleurs vieillissants », les « salariés âgés », les « demi-vieux », les « anciens », « la fin de carrière », « fin de vie professionnelle », « vieillissement actif » L’opinion publique relayée par les classifications courantes suggérées par le discours scientifique parle d’une nouvelle phase de vie des « jeunes vieux » constituée par le groupe des 60-75 ans, d’où l’invention du « 4e âge » pour qualifier les plus « vieux » d’entre les « vieux ».
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