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Les grandes entreprises

Jeunes s'engagent a investir durablement
dans la formation

et I'emploi des jeunes

& Entreprises

L'emploi est un défi majeur pour notre économie, lemploi des jeunes une priorité pour la
compétitivité et la cohésion sociale.

Les grandes entreprises réunies au sein de U'Association francaise des entreprises privées
(Afep) souhaitent prendre toute leur part a Ueffort pour relever ce défi par une action forte en
faveur de 'emploi des jeunes. La jeunesse est une force pour notre pays, elle constitue un po-
tentiel de croissance et de développement économique qui ne saurait étre ignoré.

Nous, dirigeants des entreprises sighataires de cette démarche, nous engageons.

Au-dela des nombreuses actions volontaires que nous mettons déja en ceuvre en faveur des
jeunes, nous voulons faire davantage en agissant collectivement pour Uinsertion des jeunes
dans l'emploi.

Chacun, nous mettrons en ceuvre un ou plusieurs des engagements suivants, en tenant compte
de nos réalités économiques. Un suivi de nos actions sera effectué soit dans nos rapports de
RSE ou de Développement Durable soit dans nos rapports de gestion.

Les dispositifs développés par le gouvernement, tels que les contrats de génération, seront
mobilisés comme des outils pour la mise en ceuvre de l'objectif de la démarche.

= Embaucher davantage de jeunes alternants

Convaincus de lintérét des formations en alternance pour intégrer les jeunes dans U'emploi, nous
voulons accroitre notre implication dans le systéme de l'apprentissage.

Le développement des Centres de Formation des Apprentis (CFA) doit se poursuivre et les freins a
Uemploi des apprentis, notamment en milieu industriel, doivent étre levés en liaison avec les
partenaires sociaux.

Nous nous engageons a améliorer l'accés des apprentis a U'emploi durable. L'accent doit étre mis sur
U'embauche des jeunes a la sortie de lapprentissage et non sur les quotas d’apprentis.

Nous allons accompagner ces jeunes vers l'embauche. Pour y parvenir, les capacités de formation des
grandes entreprises devraient étre davantage mises au service des PME qui ont besoin d’embaucher.
Les jeunes alternants pourraient accéder a l'emploi durable dans Uentreprise qui les a formés, en co-
hérence avec la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC), mais aussi dans une
des entreprises partenaires de la méme filiere ou sur le méme bassin d’emploi.

Dans cette perspective, les contrats d'apprentissage partagés auprés de plusieurs employeurs, comme
un grand groupe et une PME de la méme filiere ou du méme territoire ou auprés de plusieurs PME,
seront développés.



= Ouvrir des perspectives aux jeunes sans qualification

Nous développerons les initiatives en faveur des jeunes sans qualification qui sont en difficulté, voire
désocialisés, depuis l'insertion jusqu'a la qualification, en partenariat, dans les bassins d’emploi,
avec les missions locales, les associations, les entreprises d’'insertion et les entreprises de travail
temporaire.

Notre objectif est d'ouvrir a ces jeunes des opportunités d'insertion par la qualification en s'appuyant
sur lacquisition de compétences par l'expérience.

Une attention particuliére sera portée au développement des dispositifs de lutte contre lillettrisme.
L'emploi, méme peu qualifié, suppose la maitrise des savoirs de base.

= Batir un parcours vers I'emploi pour répondre a des besoins économiques

Une meilleure intégration des jeunes qui, tout en ayant un bon niveau de formation générale ou de
qualification, ne trouvent pas de débouchés doit étre recherchée.

Nous souhaitons batir, pour ces jeunes, les parcours vers 'emploi au travers de partenariats entre les
entreprises, les universités, Péle emploi, les Conseils régionaux et les entreprises de travail temporaire
pour répondre aux pénuries reconnues de main-d'ceuvre qualifiée dans les filiéres ou les territoires.
Il ne s’agit pas de créer un nouveau contrat de travail mais de mettre en cohérence, dans un parcours
de professionnalisation d’environ 18 mois, les actions de tous les acteurs. Le jeune alternera les phases
en centre de formation et en entreprise avant l'accés a l'emploi durable.

Une voie souple sera ainsi trouvée pour permettre des embauches, en particulier vers les métiers
présentant des débouchés forts.

= Ouvrir et mettre en réseau les écoles de formation d’entreprise

Nous assurerons la mise en réseau des écoles internes de formation (campus, écoles techniques) au
service des territoires dans lesquels nous opérons.

Cette mise en réseau permettra de faire bénéficier des capacités de formation des grandes entreprises
les jeunes de Uextérieur.

Cette action sera également bénéfique pour les PME de la méme filiere ou du méme territoire qui
pourront avoir recours a des jeunes mieux formés et également faire former leurs salariés dans ces
écoles de grandes entreprises.

= Encourager I'accompagnement des jeunes par les salariés

Nous soutenons la mise en place de dispositifs d'accompagnement des jeunes par nos salariés.
Aider les jeunes a choisir leur orientation professionnelle et les soutenir dans leur recherche d'em-
ploi (préparation d’entretien, mise au point du CV, connaissance des secteurs d'activité...) s'avére
indispensable. Nous souhaitons faciliter l'implication des salariés dans cette démarche au service
des compétences de demain.

= Développer la culture entrepreneuriale chez les jeunes

Afin de développer la culture entrepreneuriale et le désir des jeunes pour la vie en entreprise, nous
ouvrirons plus largement nos portes pour leur faire découvrir Uentreprise, nos métiers et rendre en
particulier plus attractifs les métiers techniques.

Nous soutenons les initiatives de stages, de rencontres et de débats avec les enseignants
notamment de sciences économiques et sociales et les conseillers d’orientation susceptibles de
mieux faire comprendre la réalité de Uentreprise.

Nous les accueillerons plus fréquemment dans nos entreprises. Nous participerons davantage a la
gouvernance des universités, des lycées professionnels et des grandes écoles.
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9h00

9h15 - 9h20

Accueil

Ouverture par Pierre Pringuet, Président de UAfep et Robert Brunck, Président de CGG

9h20 - 10h00 Des engagements, des actions

9h20 - 9h30

9h30 - 9h35

9h35 - 9h45

9h45 - 9h50

9h50 - 9h55

9h55 - 10h00

10h00

Engagement 1 : Embaucher davantage de jeunes alternants

Antoine Frérot, Président-Directeur général de Veolia Environnement

Jérome Bédier, Secrétaire Général du Groupe Carrefour

Engagement 2 : Ouvrir des perspectives aux jeunes sans qualification

Alain Dehaze, Président du Groupe Adecco France

Engagement 3 : Batir un parcours vers Uemploi pour répondre

a des besoins économiques

Paul Hermelin, Président-Directeur général du groupe Capgemini

Alain Roumilhac, Président de Manpower Group France

Engagement 4 : Ouvrir et mettre en réseau les écoles de formation d’entreprise
Maurice Croppi, Directeur de la formation France de Michelin

Engagement 5 : Encourager 'accompagnement des jeunes par les salariés
Corinne Guillemin, Secrétaire Général d’Axa France

Engagement 6 : Développer la culture entrepreneuriale chez les jeunes
Philippe Brun, Corporate Vice President - Ressources Humaines

et Francois Suquet, Directeur des Ressources Humaines & des Affaires Sociales France

de STMicroelectronics

Conclusion des interventions par Pierre Pringuet

10h05 - 10h15 Claoture par Michel Sapin, Ministre du Travail, de 'Emploi,

de la Formation professionnelle et du Dialogue social
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Actions durables pour 'emploi des jeunes

Engagement 1

Embaucher davantage de jeunes alternants

@ veoua

ENVIRONNEMENT

= L'entreprise et les jeunes

Fort de ses 68 816 salariés en France, le Groupe représente un employeur de choix offrant des emplois de
proximité et des perspectives de professionnalisation, particulierement aux jeunes (les moins de 25 ans
représentent 6,29 % de leffectif). Composé a 2/3 de ses effectifs par des opérateurs et agents d’exploita-
tion, le Groupe s'efforce d'attirer des salariés de toutes origines et de tous niveaux de qualification par sa
politique de formation et de recrutement par alternance (la part de l'alternance dans les recrutements est
de 15,88 % et chaque année le Groupe accueille en France pres de 2 000 alternants). En ouvrant le recru-
tement par alternance a des personnes ne détenant aucune qualification, Veolia leur permet d’acquérir
dans l'entreprise les compétences dont ils ont besoin et contribue aux enjeux publics de l'emploi.

= Actions et perspectives pour une alternance durable

Veolia Environnement s’est doté depuis 1994 d’une politique de formation en alternance audacieuse et
originale pour adapter les compétences a des métiers qui gagnent en complexité et anticiper les mutations
technologiques de U'économie verte. Le Réseau des Campus Veolia (budget de fonctionnement 60 M€
délivrent 26 diplomes et titres accessibles via l'alternance dont 11 de niveau CAP, 9 de niveau Bac, 3 BTS,
2 licences professionnelles et 1 Master avec un taux de réussite aux examens de 95 %. La promesse
employeur du Groupe est de proposer aux alternants diplomés et sur le marché de Uemploi, un CDD ou
un CDI (1 400 en 2012).

Malgré un contexte économique dégradé, la direction du groupe réaffirme son engagement a faire de
l'alternance la voie privilégiée de recrutement des nouveaux collaborateurs. Convaincu que l'alternance
durable est une voie d’excellence pour préparer ses collaborateurs a exercer leurs futures responsabili-
tés professionnelles, Veolia milite activement pour la promotion de l'alternance au travers d'un groupe de
travail initié avec EDF et plus d’une trentaine de grandes entreprises. Ce groupe a d’ailleurs rendu des préco-
nisations a Michel Sapin, ministre du Travail, de 'Emploi, de la Formation professionnelle et du Dialogue social.

Aujourd’hui, Veolia s’engage a poursuivre cette action de promotion avec des entreprises de UAfep et des
PME et les convie en tout premier lieu a participer a son grand « Evénement pour Uemploi » du 11 avril,
ouvert aux demandeurs d’emploi et aux recruteurs d’entreprises d’lle de France.

- Antoine Frérot, Président - Directeur général - Veolia Environnement

Né le 3 juin 1958 & Fontainebleau (France), Antoine Frérot est diplémé de ['Ecole Polytech-
nique (promotion 1977), ingénieur du corps des Ponts et Chaussées et Docteur de ['Ecole
Nationale des Ponts et Chaussées.

Apres avoir débuté sa carriere en 1981 comme ingénieur chercheur au Bureau Central
d'Etudes pour I'Outre Mer, il rejoint en 1983 le Centre d'études et de recherche de 'Ecole
Nationale des Ponts et Chaussées comme chef de projet, puis en devient directeur adjoint
de 1984 a 1988. De 1988 a 1990, il occupe la fonction de responsable d'opérations finan-
cieres au Crédit National.

En 1990, Antoine Frérot rejoint la Compagnie Générale des Eaux comme chargé de mission,
et devient en 1995 directeur général de CGEA Transport. En 2000, il est nommé directeur
général de CONNEX, division Transport de Vivendi Environnement, et membre du Directoire
de Vivendi Environnement.

En janvier 2003, Antoine Frérot est nommé directeur général de Veolia Eau, la Division Eau
de Veolia Environnement, et directeur général adjoint de Veolia Environnement.

En novembre 2009, il est nommé directeur général de Veolia Environnement.

Depuis le 12 décembre 2010 il est Président - Directeur général de Veolia Environnement.
ILa alors posé lalternance comme la voie privilégiée de recrutement du Groupe.

Antoine Frérot est Chevalier de la Légion d’honneur.
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Engagement 1

Embaucher davantage de jeunes alternants

®

= L'entreprise et les jeunes

Carrefour est le premier employeur privé en France et propose plus de 120 métiers. Parmi les différents
postes proposés, on trouve a la fois des postes en magasins sur des fonctions commerciales, des métiers
de bouche ou encore des hotesses de caisse ou des employés de rayons mais aussi des postes en entrepots.
En 2013, Carrefour France va recruter 6000 personnes en CDI et 5000 alternants, notamment pour des
postes en magasin. Nous recherchons avant tout des candidats qui ont la passion du commerce, le sens du
service, le golt pour le contact avec la clientéle et qui aiment travailler en équipe.

Carrefour s'adresse en priorité aux jeunes en quéte de professionnalisation. La formation est primordiale
chez Carrefour. On peut parler d'ascenseur social en termes d'évolution interne : 56 % des managers sont
issus de linterne. Plus de 6800 maitres d'apprentissage ont été formés au tutorat afin de transmettre leur savoir-
faire et faire grandir leurs apprentis dans Uentreprise. Grace a lalternance, Uentreprise bénéficie d'un vivier de
pépites : des collaborateurs, futurs managers, qui partagent les valeurs de Carrefour et U'esprit commercant.
Par ailleurs, nous avons une Ecole interne, qui dispense des formations professionnalisantes visant le CQP d’employé
de commerce, ce qui développe 'employabilité a la fin de 'alternance chez Carrefour ou dans toute la branche.

= Actions et perspectives

En 2012, ce sont plus de 3000 personnes en alternance qui ont intégré U'entreprise, dont plus de la moitié ont été
ensuite recrutées. En 2013, Carrefour va encore plus loin et s'engage a recruter plus de 5000 jeunes en
alternance. Carrefour considére l'alternance comme une vraie solution d'avenir pour le recrutement et la forma-
tion des jeunes en quéte de professionnalisation.

Carrefour a donc mis en place des moyens de communication adaptés a leurs codes et a leurs habitudes : un site
internet dédié (www.alternance.carrefour.fr], une page facebook, ainsi que des vidéos mises en ligne sur Youtube.
Les jeunes peuvent ainsi trouver toutes les réponses a leurs questions. Carrefour est également présent sur les
sites internet spécialisés sur 'emploi et l'alternance et a un site dédié au recrutement : www.carrefour-recrute.fr.
Pour la deuxieme année consécutive, Carrefour organise une journée dédiée a l'alternance le vendredi 22 mars
dans l'ensemble des magasins hypermarchés et supermarchés. Cette journée « portes ouvertes » est 'occasion
pour les jeunes de découvrir lensemble des métiers et pour Carrefour, une opportunité de recruter en alternance :
accueil des candidats qui pourront déposer directement leur CV, entretiens « flash », présentation des différents
métiers et différentes perspectives proposés par Carrefour ou simplement dép6t de CV.

L'essentiel des besoins en alternance se trouve dans les magasins.

Grace a lalternance, le recrutement est sécurisé de part et d'autre : il s'agit d'une vraie garantie a la fois pour
'apprenti mais aussi pour Uentreprise. Les jeunes alternants peuvent ensuite étre recrutés puis de réelles pers-
pectives de carriere s'offrent a eux. Ils peuvent par exemple évoluer dans des fonctions et des responsabilités avec
un fort potentiel d"évolution et de mobilité mais aussi dans des formats de magasins différents ou au siége. Dans
ces métiers, on peut commencer a la base et trés vite on obtient des responsabilités. Chacun peut se réaliser
professionnellement et grandir avec Uentreprise. En favorisant 'employabilité des jeunes, l'alternance offre un
véritable tremplin vers linsertion et la qualification professionnelle.

Carrefour poursuit son engagement en faveur de l'alternance dans le cadre de la démarche initiée par UAfep.
Notre objectif, avec lensemble des entreprises engagées en ce sens, et notamment Véolia, est de permettre aux
5000 jeunes alternants qui seront recrutés en 2013, de développer leur employabilité et d optimiser leurs chances
de trouver leur premier emploi notamment, dans un grand Groupe tel que Carrefour.

Jérome Bédier, Secrétaire général du Groupe

Jéréme Bédier est diplomé de U'Institut d'Etudes Politiques de Paris et de 'Ecole Nationale
d'Administration (ENA) (Promotion Voltaire).

De 1980 a 1991, Jérome Bédier travaille dans ladministration centrale, d’abord au
ministére de 'Economie et des Finances, puis au ministere du Commerce et de l'Artisanat ou
il est Directeur de l'Artisanat de 1987 a 1991. Apres avoir été associé chez Deloitte & Touche
(1991-1995), Jérome Bédier devient Président Exécutif de la FCD jusqu’en 2011 et membre
du bureau du Conseil Exécutif du Medef.

Il a été ensuite Vice-Président de Capgemini Consulting avant de rejoindre le groupe
Carrefour en mai 2012 en tant que Secrétaire général.
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Engagement 2
Ouvrir des perspectives aux jeunes sans qualification

France

= L'entreprise et les jeunes

Le Groupe Adecco est le premier réseau d'agences d’emploi en France et dans le monde. Avec 900 agences
et 4800 collaborateurs permanents, il place 130 000 intérimaires en mission par semaine aupres de 31 000
entreprises clientes. Il a par ailleurs réalisé 8000 recrutements en CDI/CDD en 2011.

ILréinsére chaque année 8000 personnes éloignées de 'emploi via le réseau Adecco insertion, délegue 6500
personnes en situation de handicap auprés de 7500 entreprises et ouvre a 5000 intérimaires un parcours de
formation qualifiante.

= Actions et perspectives

En 2013, le groupe Adecco s'engage dans les actions durables pour Ulemploi des jeunes en proposant
d’ouvrir des perspectives aux jeunes sans qualification. Pour ce faire, il valorise son réle d'intégrateur
social et d'acteur de lemploi en prenant trois engagements sociétaux majeurs sur les trois années a venir,
malgré un contexte économique difficile :
e intégrer 100 000 jeunes de moins de 26 ans dans la vie active. Lintérim constitue aujourd’hui la
1ére marche vers l'emploi pour 25 % des jeunes. Chez Adecco, 40 % des intérimaires ont moins de 25 ans
e donner un emploi durable ou une formation qualifiante a 130 000 personnes. Aujourd’hui, 36 % des
missions d’intérim débouchent sur un emploi durable (CDI ou CDD + 6 mois) au bout de 2 ans
e insérer 40 000 personnes fragilisées dans le monde du travail. Dans son role d’opérateur privé,
Adecco est le N° 1 apres Pole Emploi dans le domaine du retour a U'emploi. Adecco s'appuie
notamment sur son réseau dédié, le Réseau Adecco Insertion.

Le groupe Adecco s'engage a ouvrir des perspectives aux jeunes sans qualification en développant les
actions suivantes :
e ouvrir des opportunités d’insertion a des jeunes par la qualification en s'appuyant sur l'acquisition
de compétences par l'expérience. Cet engagement responsable en faveur de publics jeunes fragilisés
permet de construire un parcours d’insertion professionnelle en s'appuyant sur le Réseau Adecco
Insertion en liaison avec le réseau d'accueil des jeunes (missions locales, secteur associatif, mairies)
e faciliter lorientation et le choix professionnel des jeunes en mobilisant la Fondation du groupe
Adecco (mécénat de compétences), Altedia et Adecco Parcours et Emploi (remises a U'emploi, bilans de
compétences)
e poursuivre Uouverture des espaces labellisés «Espaces Emploi handicap et compétences » pour
faciliter la mise en relation et permettre l'accompagnement de jeunes handicapés auprés d’entreprises
de toutes tailles
e rechercher un partenariat actif avec les entreprises engagées dans la démarche de UAfep pour
développer la synergie dans les zones d’emploi (direction des grands comptes clients).

Alain Dehaze, Président - Groupe Adecco France

Alain Dehaze, 49 ans, a rejoint le groupe Adecco, leader mondial des solutions

en ressources humaines, en 2009.

De 2009 ajuillet 2011, il a occupé les fonctions de Directeur Régional pour U'Europe du Nord.
Depuis, le Ter ao(t 2011, il a été nommé Président du Groupe Adecco France.

Il est membre du Comité Exécutif Monde.

De 2007 a 2009, il a été PDG de Humares, entreprise de recrutement professionnel basée
aux Pays-Bas.

De 1987 a 2000, il a occupé différentes fonctions managériales dans différents pays
européens pour les sociétés Henkel et ISS. Ayant rejoint le groupe Solvus en 2000, il en sera
le PDG de 2002 a 2005. Suite au rachat de Solvus par USG People, il fGt le COO et Deputy
CEO de la nouvelle entité et ce, jusqu’en 2006.

Formation : Ingénieur commercial, ICHEC Brussels Management School.

Autres Responsabilités : Vice-Président, Confédération européenne des agences d'emploi
privées (Eurociett].

Membre du conseil, Confédération internationale des agences d'emploi privées (Ciett].
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Batir un parcours vers I'emploi pour répondre a des besoins
économiques

@® Capgemini

CONSULTING.TECHNOLOGY.OUTSOURCING

= L'entreprise et les jeunes

Capgemini, un des premiers employeurs de jeunes diplomés en France

Capgemini, lun des leaders mondiaux du conseil, des services informatiques et de linfogérance, offre des oppor-
tunités de carrieres attractives. Au sein d’une industrie des nouvelles technologies en trés forte évolution, ol
linnovation est au cceur des enjeux de ses clients, Capgemini a recruté en 2012 plus de 3500 nouveaux collabora-
teurs en France dont plus de 80 % de CDI et 65 % de jeunes diplomés. 50 % de ces recrutements sont réalisés par
le biais de stages ou de contrats en alternance. En 2013, les objectifs de recrutement du groupe en France sont quasi
identiques a ceux de 2012.

Une responsabilité en faveur de U'emploi des jeunes

Linvestissement en matiére d’'emploi et de formation des jeunes est un des axes majeurs de la stratégie du groupe
quel que soit le contexte économique. Dans la bataille de la compétitivité, et donc de 'emploi, il est essentiel de
favoriser linsertion professionnelle des jeunes afin de maintenir une relation de confiance avec les jeunes
diplomés et plus particulierement avec ceux qui rencontrent des difficultés pour amorcer leur vie professionnelle.

Capgemini prend des engagements

Des 2009, Capgemini s'est engagé dans le cadre d'un plan jeune qui prévoyait le recrutement de 1000 jeunes en
alternance. Capgemini a atteint ses objectifs, saisi lopportunité de cet engagement pour développer une nouvelle
dynamique en faveur de lalternance et proposer des solutions innovantes de formation de jeunes diplomés en
recherche d’emploi. Aussi c’est tout naturellement et en lien avec sa stratégie de recrutement, que Capgemini a
souhaité s'inscrire, en tant qu’entreprise leader de l'engagement n° 3, dans la dynamique de la démarche de UAfep
en faveur de la formation et l'emploi des jeunes

= Actions et perspectives

Batir des parcours de formation

Capgemini souhaite étre source d'initiative et de mobilisation de tous les acteurs qui peuvent apporter des
solutions efficaces en matiére d'insertion pour répondre aux enjeux de recrutement de secteurs économiques
confrontés a un manque de compétences. Il peut notamment s'agir de batir des parcours de formation
complémentaires aux formations initiales, et ce en partenariat avec l'enseignement supérieur.

Les initiatives de Capgemini

Capgemini s'est engagé dans cette voie en signant en novembre 2010 une convention avec U'Université Paris
13 pour créer un nouveau Diplome Universitaire en conception et développement de systémes d'information
répartis, qui s'adresse aux étudiants Bac + 4, Bac + 5 issus de filieres scientifiques, non informaticiens.
Dans le cadre de ce parcours vers 'emploi de 18 mois de formation en alternance, 'ensemble des promotions,
en moyenne 12 étudiants par an, ont été recrutés en CDI par Capgemini. Trois promotions ont été initiées.
Capgemini a poursuivi ses actions notamment en devenant membre fondateur de 'association Atout Jeunes
Universités. Cette association, créée en décembre 2011 par Capgemini, Danone et U'Oréal ainsi que quatre
universités d’lle de France, vise a favoriser l'accés a l'emploi des jeunes issus des filieres universitaires et a
promouvoir toute initiative visant a créer des ponts entre le monde socio économique, les Universités et les
étudiants.

Par ailleurs, en 2012 Capgemini a signé trois nouvelles conventions avec les universités de Cergy, Créteil et
Aix Marseille afin de construire avec celles-ci des Diplémes Universitaires pour former des jeunes diplomés
en recherche d’emploi. Deux nouveaux Diplomes Universitaires devraient voir le jour a la fin de l'année.
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Une dynamique collective

L'enjeu aujourd’hui est de partager les initiatives et bonnes pratiques en mobilisant tous les acteurs, privés et
publics, pour mettre en ceuvre des plans opérationnels susceptibles de générer un levier d’embauche.

Paul Hermelin, Président - Directeur général - groupe Capgemini

Paul Hermelin a passé les quinze premieres années de sa vie professionnelle dans
UAdministration francaise, principalement au Ministére des Finances. Il a occupé plusieurs
fonctions a la direction du budget et au sein de plusieurs cabinets ministériels dont celui de
Jacques Delors lorsqu'il était ministre des Finances. De 1991 a 1993, il dirige le cabinet de
Dominique Strauss-Kahn, ministre de U'Industrie et du Commerce extérieur.

Entré dans le Groupe en mai 1993, il est d’abord chargé de la coordination des fonctions
centrales.

En mai 1996, il est nommé membre du Directoire tout en prenant la direction générale de
Cap Gemini France. En mai 2000, au lendemain de la fusion entre Cap Gemini et Ernst &
Young Consulting (dont il a été le promoteur), il devient Directeur général délégué et admi-
nistrateur.

En décembre 2001 et sur proposition de Serge Kampf, le Conseil le nomme Directeur
général de lensemble du groupe Capgemini, a compter du 1er janvier 2002.

En mai 2012, il devient Président-Directeur général du Groupe.

Paul Hermelin est un ancien éléve de I'Ecole Polytechnique (promotion 1972) et de U'Ecole
Nationale d’Administration (1978).
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Engagement 3

Batir un parcours vers I'emploi pour répondre a des besoins
économiques

//[,

ManpowerGroup

= L'entreprise et les jeunes

Un acteur majeur de Uemploi des jeunes : environ 5% des jeunes commencent leur vie active par une
mission chez Manpower, avant de trouver, pour la plupart d’entre eux, un emploi plus pérenne. Jusque récemment,
lintérim constituait ainsi, de fait, un moyen d'accéder a l'emploi durable. Mais, depuis quelques années, nous avons
décidé de démultiplier cet effet tremplin et de faire de l'acces a l'emploi durable, du développement de l'employa-
bilité, un levier de performance économique et sociale.

Une capacité a organiser des parcours vers U'emploi : 'entreprise est devenue un groupe proposant un ensem-
ble de solutions RH, qui permettent de prendre en charge lensemble du parcours vers 'emploi d'un jeune, depuis
son évaluation, sa formation (filiale Futurskill), son entrée sur le marché du travail et son recrutement (Manpower
et Solutions Recrutement), jusqu’a sa reconversion (Right Management).

Des pratiques innovantes dans U'ensemble du groupe : dans sa politique de diversification, ManpowerGroup a
toujours cherché a intégrer des acteurs socialement innovants. La SSII Proservia, filiale de ManpowerGroup
depuis 2010, prévoit non seulement d’embaucher 500 salariés en 2013, mais plus de 10% de ses recrutements ont
lieu parmi des jeunes n’ayant aucune qualification en informatique, grace au « contrat premiére chance ».

Une Fondation qui ceuvre pour Uemploi des jeunes : depuis sa création, la Fondation ManpowerGroup pour
U'emploi des jeunes soutient les associations qui ceuvrent en faveur de linsertion des jeunes en difficulté sur le
marché du travail, en leur accordant des subventions ou en pratiquant du mécénat de compétences.

= Actions et perspectives

C'est a travers sa double capacité a organiser ces parcours vers l'emploi et a identifier les besoins non pourvus des
entreprises que ManpowerGroup s'engage concrétement pour lemploi des jeunes.

Luniversité des talents du numérique et du digital Microsoft - ManpowerGroup ainsi que le contrat premiére chance
Proservia (filiale de ManpowerGroup) constituent des expérimentations pilotes, qui ont déja permis la formation et
le recrutement en CDI de centaines de jeunes. Il s'agit chaque fois pour ManpowerGroup de proposer une
« ingénierie de parcours », alliant les savoir-faire et les financements de ManpowerGroup, de Uentreprise utilisa-
trice, de Pole emploi, des régions, etc.

ManpowerGroup veut aujourd’hui étendre ces dispositifs pilotes a d'autres secteurs en forte pénurie de main
d'ceuvre, comme celui du tourisme.

En prenant le leadership sur cette initiative aux cotés de Capgemini, ManpowerGroup entend aussi partager ses
bonnes pratiques et aider d'autres entreprises a concilier leurs intéréts économiques - recruter les bonnes com-
pétences - et l'intérét général - contribuer a résoudre le chomage des jeunes.

F

Alain Roumilhac, Président - ManpowerGroup France

Alain Roumilhac, né en 1961, est diplomé de [ENSAM (Ecole Nationale Supérieure d'Arts

et Métiers).

|l a débuté sa carriére chez IBM France en 1984. En 2005, il est nommé Vice-Président d'|BM
Global Services France. En 2006, il rejoint le Directoire d'Osiatis ; en 2008, il devient
Directeur Général Exécutif d'Osiatis, poste qu’il occupera jusqu’en 2010 avant de créer
CLEMADEL Conseil, cabinet de conseil en stratégie. En avril 2011, Alain Roumilhac rejoint
le groupe Manpower en qualité de Directeur Général en charge du développement de la
marque Experi et de ManpowerGroup Solutions, spécialisée dans les services de gestion
des ressources humaines et d’externalisation.

En novembre 2012, il est nommé Président de ManpowerGroup France, groupe constitué
des marques-filiales : Manpower, Experis, FuturSkill et ManpowerGroup Solutions.
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Engagement 4

Ouvrir et mettre en réseau les écoles de formation d’entreprise

= L'entreprise et les jeunes

Michelin nourrit un engagement fort et de longue date pour former les jeunes et les accompagner vers l'emploi, par
le développement d'actions concréetes autour de plusieurs axes :

Lalternance : une implication forte pour insérer les jeunes dans une logique de pré-embauche

Michelin est trés impliqué dans lalternance qui est considérée comme un excellent moyen d'insérer les jeunes,
d’'une part et, pour Uentreprise, comme une maniere privilégiée d’apprendre a les connaitre dans une logique de pré-
recrutement. Ainsi, le taux d’alternants n'a cessé d'augmenter chaque année pour atteindre 6 % de Ueffectif en
2012, soit 1500 personnes, ce qui dépasse de loin l'obligation légale. Aujourd hui, 3 personnes s'occupent a temps
plein de lalternance dans Uentreprise. Nous recrutons 40 % des alternants en CDI a lissue de leur période
d'alternance, avec un objectif de faire augmenter ce pourcentage a 60 %.

Les relations avec le systéme éducatif pour développer la culture d’entreprise des jeunes.

Nous entretenons aussi d’excellentes relations avec UEducation Nationale et avec les écoles et universités aupres
desquelles nous venons exposer régulierement nos métiers. En outre, nous avons développé ces dernieres années
des partenariats scientifiques avec des écoles primaires, colléges et lycées d’Auvergne. Depuis 2 ans, grace au
partenariat baptisé Accro-sciences entre Michelin et le rectorat de Clermont Ferrand, des ingénieurs de Michelin
ont encadré, avec leurs professeurs, 3 classes de seconde en Auvergne, soit 95 éléves, pour qu'ils réalisent des pro-
jets techniques autour du théme de la mobilité. Les jeunes et leurs enseignants ont également pu visiter 'entreprise
Michelin et son centre de R&D. Devant le succes de cette opération, le partenariat pilote a été élargi cette année a
7 classes avec limplication d'autres entreprises auvergnates.

Le Tutorat pour assurer la continuité des savoirs entre générations

Enfin, Michelin développe aussi de longue date le tutorat qui permet d'intégrer au mieux et de transmettre les
savoirs et les valeurs de Uentreprise aux jeunes recrues, quel que soit leur métier. Michelin compte 2000 tuteurs soit
prés de 10 % de Ueffectif en France. Le tutorat peut durer de 3 a 12 mois selon les métiers. Il permet d’assurer une
continuité des savoirs entre générations.

= Actions et perspectives

« Ouvrir et mettre en réseau les écoles de formation d’entreprise » : LEcole Technique Michelin

Michelin s'est engagé tout au long du siécle dans l'apprentissage des jeunes aux métiers techniques. En effet, dés
1924, Uentreprise a créé une école d'apprentis Michelin. Elle est devenue en 1948 une école a part entiére, I'Ecole
technique Michelin (ETM), ouverte a tous, y compris aux jeunes qui n’ont aucun lien avec Uentreprise. Cette école
dont les professeurs sont a la fois du personnel Michelin et des professeurs de U'Education Nationale, forme 120
jeunes chaque année : une trentaine au CAP conduite de systémes [les jeunes étant en alternance entre 'école et
l'usine), 60 personnes au Bac Technique STI « génie mécanique et électrique » (2e, 1ere, T), et douze personnes au
BTS Maintenance. Ainsi, dans les métiers de la maintenance par exemple, UEcole nous permet de former des jeunes
avec une logique de pré-recrutement pour répondre a nos besoins et d'inter-agir avec 'Education nationale sur
['orientation des jeunes et sur la qualité des programmes scolaires. Aujourd’hui, Michelin s'engage a poursuivre et
amplifier cette action dans le cadre de la démarche « Jeunes et Entreprises », collectivement avec une logique de
mise en réseau des écoles et individuellement avec nos partenaires habituels.

Dans le but de donner aux éléves toutes leurs chances, cette école privée est totalement gratuite et ouverte a tous.
Michelin a en effet donné depuis son origine a U'Ecole une mission d'insertion sociale et professionnelle et 'Ecole
Technique Michelin recrute 80 % des éléves des classes de CAP dans les quartiers difficiles de Clermont-Ferrand.
Le role d'insertion sociale et professionnelle se prolonge au-dela de 'école, puisque 'ETM accompagne les jeunes
jusqu'a lemploi : 60 % des éléves en moyenne sont directement recrutés par Michelin. Les autres sont mis en
contact avec des entreprises de la région grace aux nombreuses relations qu’entretient Michelin avec le tissu
économique local. La crédibilité de 'ETM est telle que 90 % des éléves trouvent un travail au bout de six mois et 100 %
apres un an.
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En 2012, comme les années précédentes, les éleves de U'Ecole Technique Michelin ont obtenu d'excellents
résultats a leurs examens de fin d'année, confirmant la trés bonne qualité de enseignement qui y est dispensé. 100
% des 16 personnes passant le CAP systéemes industriels 'ont obtenu, tandis que 19 éléves de la classe de termi-
nale Sciences et Technologies de U'Industrie (STI) sur 20 ont passé leur bac avec succes, dont 16 avec mention.
Avec 3 mentions Trés Bien, le taux de ces mentions y est 3 fois supérieur a la moyenne de Académie.

Maurice Croppi, Directeur de la formation

Né en 1950, Maurice Croppi est diplomé en chimie. Il a intégré Michelin en 1980 ou il a investi
divers postes avec lesquels il était en lien direct avec les jeunes : d'abord comme manager en
usine pendant une quinzaine d'années, puis au sein du Service du Personnel, ou il a notamment
accompagné les carrieres des personnes. Il a également été Président du Comité d'Entreprise
de Clermont Ferrand. En 2009, il est devenu responsable de la formation en France, poste qu'il
0CCUpe encore a ce jour.
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Engagement 5

Encourager I'accompagnement des jeunes par les salariés

= L'entreprise et les jeunes

Le Groupe AXA : 163 000 collaborateurs AXA, présents dans 57 pays, s'engagent aux cotés de 101 millions de clients.
En France : pres de 35 000 personnes protegent et conseillent 9 millions de clients - particuliers, professionnels et
entreprises - a chaque étape de leur vie et de leur développement.

En 2012, le Groupe AXA a recruté en France plus de 2000 jeunes de moins de 26 ans qui participent au renouvelle-
ment des compétences dans le cadre du remplacement des départs a la retraite dans nos réseaux de distribution.
L'engagement du Groupe AXA en faveur des jeunes et de U'emploi des jeunes est ancré dans nos politiques Res-
sources Humaines. A titre d’exemple, en 1986, Claude Bébéar, Président du Groupe AXA, crée llnstitut de mécé-
nat de solidarité, devenu aujourd’hui IMS Entreprendre pour la Cité. Lune de ses principales actions est d'aider les
jeunes de milieux défavorisés a accéder a l'enseignement supérieur, a découvrir le monde de U'entreprise et a mieux
préparer leur projet professionnel.

= Actions et perspectives

AXA encourage l'accompagnement des jeunes par les salariés au travers de 4 domaines d’actions :

* Un accompagnement et un suivi des jeunes recrutés dans leurs premiéres années professionnelles a l'aide

de tuteurs dédiés. Aujourd’hui, ils sont plus de 1275 a assurer la bonne montée en compétence des jeunes.

¢ Un soutien individualisé de jeunes issus de milieux modestes ou défavorisés dans leur parcours éducatif.

L'association AXA Atout Ceeur, créée en 1991, avec ses 3000 salariés bénévoles engagés en faveur de la lutte

contre toute forme d’exclusion, la protection de U'environnement et l'éducation a la prévention des risques,

a noué plusieurs partenariats associatifs permettant de mettre en relation des jeunes en attente d’écoute,

de conseils et d'impulsion.
- D’une part, avec lassociation « Proxité », plus de 60 bindmes (jeunes et salariés d'AXA) échangent sur la
scolarité, Uorientation ou l'insertion professionnelle, dans les locaux d’AXA mis a disposition 3 fois par semaine.
- D'autre part, avec l'association « Télémaque », 30 salariés engagés dans la durée, environ 6 ans, aupres
de jeunes collégiens brillants et motivés pour leur donner la chance de réussir, tout en bénéficiant d'une
aide financiére de 3000 euros par an. Par ailleurs, un 3e partenariat - déja porté individuellement par
nos collaborateurs - est en phase de développement avec l'association « Frateli », qui parraine de jeunes
étudiants a haut potentiel issus de milieu modeste.

¢ Une contribution active et ludique dans des programmes pédagogiques d'écoles ou d'universités. Des

salariés d’AXA interviennent et organisent des conférences, des ateliers et des concours avec promotion de

spots de prévention (établissement EICAR - Ecole Internationale de Création et de Réalisation).

¢ Une sensibilisation des jeunes aux risques du numérique : AXA France s'engage en faveur d’une meilleure

connaissance des risques numériques avec le Guide et le Permis du Bon Sens Numérique. Issus d’un pro-

jet d’intelligence collective mené avec les collaborateurs, ces deux initiatives sont désormais accessibles au

grand public.

En prenant le leadership sur cette initiative, AXA s'engage a poursuivre et amplifier le partage de ces actions avec
les autres entreprises - pour certaines déja partenaires de ces projets - et a montrer en quoi les collaborateurs sont
les principaux vecteurs de l'engagement social de U'entreprise.

Corinne Guillemin, Secrétaire général d’Axa France

Corinne Guillemin entre chez AXA en 1990 a la Direction des Systemes d’Information. En 1999,
elle devient Secrétaire général de cette Direction. En 2003, elle prend la responsabilité de la
Direction des Ressources Humaines de Direct Assurance, avant de rejoindre en 2008,
la Direction des Ressources Humaines d’AXA France en tant que Directeur des Affaires
Sociales Corinne Guillemin est diplomée de Institut des Administrations et des Entreprises
(IAE) de Paris et titulaire d'une Maitrise Informatique Appliquée a la Gestion des Entreprises
(MIAGE] de ['Université Paris-Dauphine.

Secrétaire général d’AXA France. A ce titre elle participe aux réunions du Comité Exécutif, dont
elle assure l'administration.
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Engagement 6

Développer la culture entrepreneuriale chez les jeunes

= L'entreprise et les jeunes

Ly; -

life.augmented

LEntreprise : STMicroelectronics (ST)

Derriere chacun des gestes de notre vie quotidienne, se cache une puce électronique. Derriére nombre de ces
puces se cachent les circuits intégrés du groupe STMicroelectronics (ST). ST est le premier fabricant
européen et l'un des plus grands fabricants mondiaux de semiconducteurs, avec un chiffre d'affaires net de
8,49 milliards de dollars en 2012. De la gestion de la consommation aux économies d'énergie, de la confi-
dentialité a la sécurité des données, de la santé et du bien-étre aux appareils grand public intelligents, ST est
présent partout ol la technologie microélectronique apporte une contribution positive et novatrice a la vie
quotidienne. Les cing principaux sites de ST France sont situés a Crolles et Grenoble (Isére], a Paris
(Montrouge), Rousset (pres d’Aix en Provence] et Tours. Plus d'informations sur : www.st.com

Afin de faire connaitre la richesse de nos métiers scientifiques, de donner aux jeunes l'envie de mieux connai-
tre Uentreprise et de s’y investir, nous avons mis en ceuvre plusieurs actions qui se concrétisent chaque année
par laccueil de :

¢ 400 jeunes en stage conventionné pour une durée de 3 a 6 mois

¢ 300 jeunes en contrat d'alternance d'une durée de 1 a2 ans ; notre taux d’'emploi de jeunes
en alternance en 2012 s'établit a 5,31 % (au-dela du quota légal de 4 %)

¢ 70 a 80 jeunes en thése CIFRE

¢ 30 jeunes en mission a 'étranger dans une activité de ST sous convention VIE

En termes de recrutements en CDI ou CDD : en moyenne plus de 200 opérateurs nous rejoignent sur nos
3 sites de fabrication (Crolles, Rousset, Tours), dont les 2/3 sont des jeunes, chiffre auquel s'ajoutent environ
100 recrutements d’'ingénieurs et cadres (dont 2/3 sont des jeunes diplomés), un chiffre variable en fonction
du contexte économique ainsi que 30/40 techniciens (dont 2/3 de jeunes diplomés).

ST développe également de nombreux partenariats avec Education Nationale et les écoles et universités.

= Actions et perspectives

ST s’inscrit dans le cadre de la démarche « Jeunes et Entreprises » et entend poursuivre les actions
entreprises pour :
e renouveler en 2013 le volume de jeunes accueillis dans les diverses campagnes de recrutement
réalisées en 2012. Une attention particuliere sera portée cette année au recrutement d’alternants dans
le cadre de programmes RSE [(dont handicap) ainsi qu'au recrutement de futurs jeunes ingénieurs par
apprentissage. Les centres de production (Crolles, Rousset, Tours) maintiendront un niveau élevé d'ap-
pels a l'alternance, particulierement sur la conduite et la maintenance d'équipements de production.
Des recrutements de jeunes en thése seront également réalisés en particulier sur les sites de Crolles
et Rousset
e développer une action spécifique sur l'aide a la recherche d’emploi des jeunes en sortie de contrat
d’'alternance, initiative déja engagée en Isére, a développer dans nos autres bassins d’emploi
e compléter l'accord de groupe de Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences (GPEC)
actif pour la période 2012/2014, par un volet « emploi & formation des Seniors » intégrant le disposi-
tif « contrat de génération »
Pour développer la culture entrepreneuriale chez les jeunes et leur donner le désir de la vie en
entreprise, ST entend poursuivre les actions suivantes :
e accueil des jeunes de 3e et 2nde pour leur stage d’observation, soit dans le cadre d'une convention
Ecole/Entreprise ou lors de la semaine Ecole Entreprise organisée sur nos sites (programme ST
3e/accueil de classes entiéres])
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e participation a environ 30 forums écoles & emploi par an dans nos bassins d’emploi ;

¢ engagements de managers ST dans des écoles au travers de mandats dans les conseils
d’administration des écoles et conseils pédagogiques ;

¢ son implication dans divers programmes internationaux tel le « Global Enterprise Project »
(programme unique en son genre qui dispense un enseignement sur le monde économique et Uentre-
prenariat dans un contexte international), le programme High Tech University (destiné a faire connai-
tre les métiers de la microélectronique par laccueil de classes sur sites industriels).

De nouvelles actions de partenariat avec UEducation Nationale ainsi quavec les écoles et universités
partenaires seront développées en 2013.

Philippe Brun, Corporate Vice - President, Ressources Humaines
(depuis Aout 2012)

Philippe Brun a débuté sa carriére au sein du groupe Pechiney (aujourd’hui Alcan) en qua-
lité d’'ingénieur projets. Il a rejoint Thomson Semiconducteurs (lune des entreprises dont
est issue STMicroelectronics) en 1986 en tant qu’ingénieur process et de fabrication.

De 1992 3 1996, il a occupé le poste de Directeur du site de St Genis (France), et a géré les
ressources humaines du site ST a Grenoble. En 1996, Philippe Brun a été promu Directeur
des Ressources Humaines pour la Fabrication au niveau mondial.

De 1999 2 2010, il a exercé les fonctions de Directeur des Opérations et de Directeur du site
de ST a Rousset (prés d’Aix en Provence). Philippe a été ensuite nommé Directeur des
programmes d’Excellence pour tous les sites de fabrication des puces du Groupe.
Il est également Président de 'Union des Industries et Métiers de la Métallurgie (UIMM)
pour la région Provence-Alpes depuis mars 2009.

En 2009, Philippe Brun a été promu au grade de Chevalier dans 'Ordre des Palmes
Académiques pour services rendus a UEducation Nationale (décret du 26/2/2009).

Francois Suquet, Vice-Président Groupe, Directeur des Ressources
Humaines France & DRH de I'organisation « Technologie R&D »
(depuis octobre 2012)

Francois Suquet débute sa carriere en 1990 dans le secteur de limprimerie d'abord chez
Packart puis en 1992 chez International Paper oU il a géré les ressources humaines de
plusieurs entités.

En 2003 Francois rejoint le Groupe STMicroelectronics en tant que Directeur

des Ressources Humaines d’un des sites francais majeurs du groupe situé a Rousset.

En 2008, il est nommé Directeur des Ressources Humaines pour le groupe « Technologie
R&D » de ST.

En 2009 Francois Suquet a été promu au grade de Chevalier dans 'Ordre des Palmes
Académiques pour services rendus a UEducation Nationale (décret du 26/2/2009).
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Analyse économique

Le chémage de masse des jeunes est une réalité qui traverse I'Europe.

= Taux de chdmage, d’activité et d’'emploi, part de chdmage : quelques définitions

Le taux de chomage (soit la part des jeunes actifs de 15 a 24 ans au chémage par rapport a la popula-
tion totale des jeunes actifs) est lindicateur le plus observé : selon Eurostat, il a atteint 21,3 % en 2011
dans UUE a 27 et 20,6 % dans UUE a 15 (soit plus de 5 millions de personnes). Ce taux est le plus élevé
dans certains pays du Sud de UEurope (Espagne : 46,4 %, Gréce : 44,4 %) et le plus faible dans le Nord
(Pays-Bas : 7,6 %, Allemagne : 8,6 %), la France se situant légérement au-dessus de la moyenne
européenne (22,1 %). Selon la Commission européenne, le taux de chomage des jeunes dans UUE 27 a
progressé de 50 % entre février 2008 et juin 2012, passant de 15 % a prés de 23 %. Si ce taux est
naturellement central, il doit étre complété par trois autres indicateurs afin de rendre compte de la
complexité du phénomene (cf. tableau ci-dessous] : le taux d’activité (soit la part des jeunes actifs par
rapport a la population totale des jeunes), le taux d’emploi (soit la part des jeunes actifs occupés par
rapport a la population totale des jeunes] et la part de chdmage (soit la part des jeunes au chémage par
rapport a la population totale des jeunes).

En %, année 2011 Taux de chémage  Taux d'activité  Taux d'emploi  Part de chémage
Union européenne 21,3 42,7 33,6 9,1

(27 pays)

Allemagne 8,6 52,5 47,9 4,5

France 22 38,3 29,9 8,4
Espagne 46,4 40,9 21,9 19,0

Suede 22,9 52,6 40,5 12,0

En effet, quel que soit le pays considéré, il apparait un chomage des jeunes structurellement plus élevé
que celui de la population totale de Uordre de un pour deux en moyenne (par ex : 21,3 % contre 9,7 % dans
UUE 27). Ceci s'explique en partie par des taux d’activité et d’emploi trés inférieurs a ceux de l'ensemble
de la population du fait de la poursuite d’études. A contrario, on constate que le taux de chémage des
jeunes est relativement faible la ol les taux d’activité et d’'emploi sont les plus élevés (cumul études -
emploi aux Pays Bas, en Autriche et en Allemagne), avec toutefois des contrexemples (la Suéde a un taux
de chdmage des jeunes supérieur a celui de la France malgré des taux d’activité et d’emploi plus de 10
points supérieurs).

Lorsque l'on observe la catégorie des 25-29 ans, période majeure de transition de la formation initiale
vers le marché du travail pour la plupart des étudiants, le taux d’'emploi a l'échelle communautaire est
multiplié par deux (il passe de 33,6 % a 72,1 %) et le taux de chémage divisé par prés de deux (de 21,3 %
a 12,6 %), méme si ce dernier demeure nettement au-dessus du taux de chdmage de U'ensemble de la
population. Dans le cadre de sa stratégie pour la jeunesse, la Commission européenne suit la catégorie
des « NEET » (Neither in Employment, education or training ») pour identifier de la facon la plus précise
possible les jeunes qui ne sont ni en emploi ni en formation et présentent de fait un fort risque d'exclu-
sion sociale. Cela aurait concerné en 2011 prés de 13 % des jeunes de UUE 27 (12 % en France).
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= Comment I'expliquer ?

Du fait de la complexité intrinseque du phénomeéne et de la forte hétérogénéité des pays de UUE, il est
impossible de recenser ici les causes de ce chdmage de masse mais simplement d’en résumer les
grandes lignes de force.

Tout d'abord, la trés forte hausse du chomage évoquée au point précédent est directement liée a la
conjoncture économique dégradée traversée par UUE ces derniéres années. La récession et la chute de
l'emploi ont d’abord pénalisé les plus jeunes du fait de leur statut sur le marché du travail. A titre de
comparaison, le taux de chomage des jeunes avait reculé de 20 % entre 2005 et 2008 dans un contexte
économique plus favorable (+ 2,3 % de croissance en moyenne annuelle). Le chomage des jeunes a donc
une composante conjoncturelle trés importante.

Ensuite, d'un point de vue structurel, les causes sont multiples : formations inadaptées aux besoins des
entreprises (ou trés incompléetes), manque d’expérience professionnelle (notamment dans les parcours

théoriques), colts du travail (salaires, protection de Uemploi..). D'une facon générale, le couple
formation - fonctionnement du marché du travail détermine largement les résultats obtenus par chacun
des pays.

L'Espagne lillustre parfaitement, tant est flagrante l'inadéquation entre Uoffre et la demande de travail :
en effet, le niveau d’éducation de la population est fortement polarisé, avec une part de jeunes dont le
niveau d'études est limité au début de l'école secondaire supérieure a la moyenne européenne et, dans
le méme temps, une part de jeunes dipldmés de l'enseignement supérieur également au-dessus
de la moyenne européenne (et supérieure a des pays tels que la Finlande ou UAllemagne).

En conséquence, la part de dipldmés du supérieur « surqualifiés » par rapport a leur poste de travail est
supérieure a 40 % pour les 25 - 29 ans.

= Chémage et qualification : le cas francais

Linadéquation entre l'offre et la demande de travail résulte en partie d'une forte montée en qualifica-
tion des populations européennes supérieure a l'augmentation de U'emploi qualifié dans l'économie.
En France, 'age moyen de fin d"études a ainsi augmenté de trois ans entre 1975 et 2000. Les études
confirment le lien intuitif entre chémage et qualification : en 2010, le taux de chdmage des jeunes sortis
de formation initiale depuis un a quatre ans possédant au plus le brevet (44,3 %) est quatre fois plus
élevé que celui des diplomés du supérieur (10,7 %), les titulaires d’un baccalauréat/CAP/BEP se situant
a22,5%.

Concernant le supérieur, cette statistique doit étre affinée par lanalyse de linsertion des diplomés, qui
varie fortement en fonction du niveau et de la nature des parcours (les docteurs s'insérent moins bien que
les titulaires d'un master, les diplomés de filieres professionnelles mieux que ceux des filieres
générales, etc.).

A Uautre bout de U'échelle, 17 % des jeunes sont sortis de formation initiale entre 2007 et 2009 peu
(pour 8 %, niveau brevet) ou pas (pour 9 %, aucun diplome) diplémés, soit en moyenne annuelle 120 000
sur un nombre de sortants d’environ 700 000 (42 % du supérieur, 41 % du secondaire).




<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /None
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Error
  /CompatibilityLevel 1.4
  /CompressObjects /Tags
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /CMYK
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize true
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments true
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 300
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 300
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages true
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 300
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 300
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages true
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 1200
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check false
  /PDFXCompliantPDFOnly false
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile ()
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /CreateJDFFile false
  /Description <<

    /BGR <>
    /CHS <FEFF4f7f75288fd94e9b8bbe5b9a521b5efa7684002000410064006f006200650020005000440046002065876863900275284e8e9ad88d2891cf76845370524d53705237300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c676562535f00521b5efa768400200050004400460020658768633002>
    /CHT <FEFF4f7f752890194e9b8a2d7f6e5efa7acb7684002000410064006f006200650020005000440046002065874ef69069752865bc9ad854c18cea76845370524d5370523786557406300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c4f86958b555f5df25efa7acb76840020005000440046002065874ef63002>
    /CZE <>
    /DAN <>
    /DEU <>
    /ESP <>
    /ETI <>
    /FRA <>
    /GRE <>

    /HRV (Za stvaranje Adobe PDF dokumenata najpogodnijih za visokokvalitetni ispis prije tiskanja koristite ove postavke.  Stvoreni PDF dokumenti mogu se otvoriti Acrobat i Adobe Reader 5.0 i kasnijim verzijama.)
    /HUN <>
    /ITA <>
    /JPN <FEFF9ad854c18cea306a30d730ea30d730ec30b951fa529b7528002000410064006f0062006500200050004400460020658766f8306e4f5c6210306b4f7f75283057307e305930023053306e8a2d5b9a30674f5c62103055308c305f0020005000440046002030d530a130a430eb306f3001004100630072006f0062006100740020304a30883073002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee5964d3067958b304f30533068304c3067304d307e305930023053306e8a2d5b9a306b306f30d530a930f330c8306e57cb30818fbc307f304c5fc59808306730593002>
    /KOR <FEFFc7740020c124c815c7440020c0acc6a9d558c5ec0020ace0d488c9c80020c2dcd5d80020c778c1c4c5d00020ac00c7a50020c801d569d55c002000410064006f0062006500200050004400460020bb38c11cb97c0020c791c131d569b2c8b2e4002e0020c774b807ac8c0020c791c131b41c00200050004400460020bb38c11cb2940020004100630072006f0062006100740020bc0f002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e00300020c774c0c1c5d0c11c0020c5f40020c2180020c788c2b5b2c8b2e4002e>
    /LTH <>
    /LVI <>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken die zijn geoptimaliseerd voor prepress-afdrukken van hoge kwaliteit. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 5.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /POL <>
    /PTB <>
    /RUM <>
    /RUS <>
    /SKY <>
    /SLV <>
    /SUO <>
    /SVE <>
    /TUR <>
    /UKR <>
    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents best suited for high-quality prepress printing.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 5.0 and later.)
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /ConvertToCMYK
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /DocumentCMYK
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /MediumResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure false
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles false
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /DocumentCMYK
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /LeaveUntagged
      /UntaggedRGBHandling /UseDocumentProfile
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [612.000 792.000]
>> setpagedevice


