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|'agisme :
une discrimination toléree
lans le monde professionnel

es entreprises se sont trompées de combat. Elles ont traqué
la jeunesse, célébré I’agilité, glorifié les « digital natives >
et regardé les salariés expérimentés comme des talents en
sursis. A mesure que ’on approchait de la cinquantaine,
les perspectives semblaient se rétrécir. Comme si I’expérience
devenait progressivement un handicap. Comme si I’avenir appartenait
exclusivement aux nouvelles générations.
Puis une réalité est venue frapper a la porte.
Pénurie de talents, vieillissement démographique, allongement
des carrieres, accélération technologique, arrivée de I’intelligence
artificielle : les certitudes d’hier vacillent. L’information est partout, les
machines exécutent de plus en plus vite certaines taches, la valeur ne
réside plus seulement dans la maitrise technique. Elle se niche dans le
discernement, la capacité a décider, a arbitrer, a transmettre et a donner
du sens.
Autrement dit, dans I’expérience.
Le paradoxe est saisissant : au moment méme ou 1’IA bouleverse
le travail, les qualités les plus recherchées sont souvent celles que
’on acquiert avec les années. Le recul face a la complexité. La
compréhension des organisations. La gestion des situations humaines.
La capacité a relier les données a la réalité du terrain. L’intelligence
artificielle ne remplace pas I’expérience ; elle en révele toute la valeur.
Pour autant, cette revanche n’est pas encore une victoire. Les
stéréotypes liés a I’dge demeurent puissants. Les seniors restent
moins formés, moins recrutés apres une rupture de parcours et encore
trop souvent enfermés dans des représentations dépassées. L’agisme
reste ’une des dernieres discriminations tolérées dans le monde
professionnel.
La question est donc de savoir comment construire des organisations
capables de tirer parti de toutes les générations. Car dans ’entreprise
de demain, la performance ne naitra ni de la jeunesse seule ni de
Pexpérience seule. Elle naitra de leur alliance.

Bonne lecture !

Anne-Cécile Huprelle
ac.huprelle@oracom.fr

L’éditeur de People at Work, le groupe Oracom, édite une soixantaine de magazines et est leader sur le marché de la presse
bien-étre et développement personnel, avec des titres tels que Happinez, Yoga, Simple Things, Respire, La petite fabrique...
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LinkedIn lance sa solution |A pour automatiser

le recrutement...

inkedIn accélere

dans D’intelligence
artificielle. Le réseau social
professionnel a récemment
lancé en France un nouvel
outil destiné a automatiser
une partie du processus
de recrutement. Son
ambition : aider les recruteurs a identifier plus
rapidement les profils pertinents grace a I’TA
générative, tout en réduisant le temps consacré
aux taches administratives et a la recherche de
candidats.

Concretement, la solution permet aux entreprises
de décrire leurs besoins en langage naturel.
L’outil se charge ensuite d’analyser les

criteres recherchés, de sélectionner des profils
potentiellement adaptés et de proposer une
présélection. Pour LinkedIn, I’objectif est clair :
permettre aux professionnels des ressources
humaines de se concentrer davantage sur
’évaluation humaine des candidats et sur la
stratégie de recrutement.

« Cette solution va libérer les professionnels des
taches chronophages », affirme la plateforme, qui
mise sur des gains de productivité significatifs
dans un contexte ou les entreprises peinent
souvent a recruter rapidement. Avec des milliers
de candidatures a traiter pour certains postes,
’automatisation apparait comme une réponse
aux contraintes opérationnelles auxquelles sont
confrontés les recruteurs.

Mais cette innovation ne fait pas I’unanimité.
Plusieurs acteurs du secteur du recrutement
s’inquietent des conséquences d’une
automatisation croissante. Certains craignent une
standardisation des processus de sélection et un
risque accru de biais algorithmiques. D’autres
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redoutent une concentration du marché autour
des grandes plateformes technologiques capables
d’investir massivement dans I’TA.

Les critiques soulignent également que le
recrutement repose en grande partie sur

des qualités humaines difficiles a évaluer
automatiquement : potentiel, motivation,
personnalité ou encore adéquation avec la culture
d’entreprise. Selon eux, I’TA doit rester un outil
d’assistance et non un substitut au jugement des
recruteurs.

Malgré ces réserves, la tendance semble
irréversible. L’intelligence artificielle s’impose
progressivement dans les ressources humaines,
du sourcing des candidats a la rédaction des
offres d’emploi. Reste désormais a trouver le
bon équilibre entre performance technologique
et expertise humaine afin de garantir des
recrutements a la fois plus rapides, mais aussi
plus justes et plus pertinents.
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Le marche de [alternance en net recul

prés plusieurs années de forte croissance,

le marché de ’alternance a reculé de 12 %
en 2025, selon Hellowork. Le nombre d’offres
diffusées reste toutefois stable début 2026, avec
une légere hausse de 1 % au premier trimestre. Le
ralentissement s’est accentué aprés I’annonce de la
réforme du financement de 1’alternance, avec des
baisses marquées a partir de mai 2025.
L’Tle-de-France demeure la région la plus
dynamique, concentrant 30 % des offres et
résistant mieux au recul observé ailleurs. Les
meétiers du commerce, de la vente, des ressources
humaines et de ’informatique restent les plus
recherchés.
Coté candidats, ’intérét pour ’alternance
progresse fortement, avec une hausse de 31 % des
recherches au premier trimestre 2026. L’étude
souligne également ’importance des candidatures
spontanées, qui représentent une part majoritaire
des démarches engagées par les alternants.

Les profils recherchés dans ’agroalimentaire
Porté par sa croissance et sa transformation
numeérique, le secteur agroalimentaire continue de

recruter activement. Les entreprises recherchent
notamment des techniciens, des chefs de secteur,
des profils commerciaux ainsi que des spécialistes
du numérique tels que les analystes marketing ou
chefs de projet digitaux.

Le secteur fait cependant face a une pénurie de
candidats qualifiés et a une forte concurrence pour
attirer les talents. Pour répondre a ces difficultés,
les entreprises renforcent leurs stratégies RH,
misent davantage sur leur marque employeur et
valorisent les perspectives d’évolution, la formation
continue et la qualité de vie au travail.
L’agroalimentaire évolue également sous I’effet
des innovations technologiques et des nouvelles
habitudes de consommation. Les recruteurs
accordent désormais autant d’importance

aux compétences comportementales qu’aux
compétences techniques, tout en s’ouvrant
davantage a des profils atypiques susceptibles
d’étre formés en interne.

PEOPLE AT WORK #18 | ETE 2026
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Le diplome
compte encore

A I’heure ou certains parcours
atypigues et autodidactes sont
mis en avant, une question
revient régulierement : obtenir
son dipldbme est-il encore
indispensable pour réussir
sa carriere ? Selon une étud
publiée par I'Insee, la répon
reste globalement positive.
Malgré un contexte d’inserti
professionnelle plus difficile
pour les jeunes, la validatio
d’un dipldbme continue d’offr
des avantages mesurables sur
le marché du travail. -

L’étude montre en effet que les personnes ayant
obtenu leur dipléme bénéficient encore d’un
léger avantage salarial par rapport a celles qui
ont quitté leur cursus sans le valider. Si I’écart

de rémunération varie selon les niveaux d’études
et les secteurs d’activité, le diplome demeure un
signal fort pour les employeurs, attestant a la
fois de compétences acquises et d’une capacité a
mener un parcours a son terme.

Au-dela du salaire, la différence se fait également
sentir en matiére d’évolution professionnelle.

Les diplomés accedent plus facilement aux postes
a responsabilités et aux fonctions de cadre.
L’obtention du diplome reste ainsi un facteur
déterminant pour franchir certaines étapes de
carriere, notamment dans les secteurs ou les
qualifications sont fortement valorisées.

Ces résultats interviennent pourtant dans un
contexte ou les jeunes diplomés rencontrent des
difficultés croissantes a s’insérer sur le marché du
travail. Ralentissement économique, concurrence
accrue entre candidats et transformation rapide
des compétences recherchées compliquent les
débuts de carriere. Pour autant, 1’étude souligne
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que les personnes ayant interrompu leurs études
avant ’obtention du dipléme sont généralement
davantage exposées au chomage et a la précarité.
L’Insee rappelle toutefois que le dipléme n’est
plus le seul critére pris en compte par les
recruteurs. Les expériences professionnelles,

les compétences comportementales, la maitrise
des outils numériques ou encore la capacité
d’adaptation jouent un réle de plus en plus
important dans les processus de recrutement.
Dans certains secteurs en tension, les employeurs
peuvent méme privilégier les compétences
opérationnelles a la détention d’un titre
académique.

Pour autant, les chiffres confirment que le
dipléme conserve une valeur réelle sur le marché
du travail. S’il ne garantit plus automatiquement
une carriere rapide ou un emploi stable, il
demeure un atout pour accéder a de meilleures
opportunités professionnelles et améliorer ses
perspectives d’évolution. Une réalité qui relativise
les discours annoncant la fin du dipléme comme
passeport vers ’emploi.



Kelho

GLOBAL WORK-LIFE SOLUTIONS

La solution
SIRH
globale

Gestion RH :

[ | [ |
Gestion des Talents - ; M
Gestion de la Paie TR

Sécurite kelio.com

* SOLUTIONS GLOBALES DE GESTION DE LA VIE AU TRAVAIL



10 PEOPLE AT WORK

PW EXPRESS

[ransparence salariale :
cing questions pour comprendre les
enjeux de |a directive europeenne

La France n’a pas respecté la date
[imite du 7 juin fixée par I’'Union
européenne pour transposer la
directive sur la transparence salariale.
Le gouvernement travaille néanmoins
a un projet de loi destiné a intégrer
progressivement ces nouvelles
obligations dans le droit francais.

Quel est 'objectif de la directive ?

Le texte vise a réduire les écarts de rémunération
entre les femmes et les hommes en renforcant
I’acceés a I'information sur les salaires et en
facilitant la détection des discriminations.

Quelles nouvelles obligations

pour les employeurs ?

Les entreprises devront davantage communiquer
sur leurs politiques de rémunération. Les candidats
pourront notamment connaitre la fourchette
salariale d’un poste avant ’embauche.

Les salariés auront-ils accés aux salaires

de leurs collégues ?

Non. La directive ne prévoit pas une transparence
individuelle totale. En revanche, les salariés
pourront obtenir des informations sur les
niveaux de rémunération moyens pour des postes
comparables.

Quelles entreprises sont concernées ?
L’ensemble des employeurs devra respecter
certaines regles, mais les obligations de reporting
seront renforcées pour les entreprises de plus
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grande taille, qui devront mesurer et publier les
écarts de rémunération.

Ou en est la France ?

Si plusieurs dispositifs existent déja, comme 1’'index
de I’égalité professionnelle, le gouvernement doit
encore adapter la 1égislation nationale. L’enjeu
est de rapprocher les pratiques francaises des
exigences européennes tout en limitant la charge
administrative pour les entreprises.

Avec cette directive, Bruxelles espere faire de la
transparence un levier majeur pour accélérer la
réduction des inégalités salariales persistantes
entre les femmes et les hommes.

TRANSPARENCE SALARIALE

Salaire moyen Ecart salarial

-15,6 %




