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EDITO

Peut-on se projeter dans un monde incertain ?

Le Profil de branche 2025 marque la dix-huitiéme édition de notre étude
socio-démographigue consacrée aux salariés de la branche retraite
complémentaire et prévoyance.

Sa vocation reste inchangée : fournir des éléments d’information et d’analyse
et permettre a chaque GPS et IP de se situer dans I'ensemble de notre
branche professionnelle. Au-dela des chiffres, le Profil de branche constitue
un élément pour comprendre les transformations qui redessinent nos métiers
et contribuer ainsi a la mise en oceuvre d’actions d’accompagnement et
d’anticipation.

Mais une question s’impose : dans un environnement incertain , se projeter
a 5 ans a-t-il encore un sens ?

L’incertitude est en effet devenue la norme : technologies qui évoluent a
grande vitesse, mutations démographiques, évolutions réglementaires....
Autant de facteurs qui rendent toute anticipation linéaire illusoire.

Pour autant, renoncer a se projeter n’est pas une option. Se projeter a 2030,
c’est accepter l'incertitude et travailler a partir des tendances fortes qui
se dessinent :

A Digitalisation et IA : automatisation des taches, outils intelligents, montée
en compétences numériques et analytiques,

A Démographie : vieillissement de la population, baisse de la natalité,
fragilisation du financement des systémes de protection sociale,

A Normes et conformité : obligations |égales et extra-financiéres renforcées,
complexification des processus, gouvernance sous tension.

Ces transformations imposent le développement de postures telles que
I'agilité, I’'adaptabilité et I’anticipation par scénarios.

Notre rble collectif est d’accompagner les collaborateurs de nos différents
métiers dans cette transition, en décrivant les facteurs d’évolution et leurs
impacts sur les compétences, afin de permettre le déploiement d’actions
ayant pour objet la sécurisation des parcours professionnels, et en donnant
du sens dans un environnement en mutation rapide.

Cest toute I'ambition du Profil de branche 2025, qui traite des données
arrétées au 31/12/2024.

Frédéric JOLY
Responsable de I'Observatoire
des métiers et des qualifications






TIMELINE 2024

RETRAITE COMPLEMENTAIRE

U ler janvier : Cumul emploi-retraite : génération
de nouveaux droits. Impact réglementaire direct
pour le Régime et ses caisses.

17 juin : conférence Agirc-Arrco dédiée a la
retraite progressive et au cumul, afin de diffuser
les nouvelles regles 2024 aupres des assurés

Juin : Rapport annuel du COR. Le systeme de retraite,
excédentaire en 2023, repasse en déficit dés 2024. Selon le
COR, a long terme, le déficit pourrait atteindre 0,8% du PIB
d’ici 2070, malgré une légére baisse des dépenses.

*,% % ®

” o Y¢ Juin : Bilan & mi-parcours du COM 2023-2026

optimisation des rectifications de carriére, accélération
des mises en paiement définitives. Disponibilité du SI -
RC a 99,8% et des progrés de traitement (NPS élevé,
réduction des délais). Rapport d’activité Agirc-Arrco)

@ 6 @ 15 octobre : Décision de revalorisation 2024. Les
partenaires sociaux actent +1,6% au ler novembre
2024. la valeur de service du point passe a 1,4386%€.
Décision économique/financiére centrale pour 14M de

retraités.
convention Unedic. territoires
Signature et publication de Prés de 1700 actions collectives

la convention d’assurance = ont été organisées en 2024 par
chémage 2024 intégrant le les équipes de I'action sociale

financement par I'assurance territoriale (prévention, aide aux
chémage de points de aidants) pour un public de
retraite complémentaire. 86000 personnes.




TIMELINE 2024

ASSURANCE DE PERSONNES

/\ 1¢* janvier : un nouveau titulaire de PER doit avoir au
EE moins 18 ans. Point d’étape au T1 2024 : 10,4 millions

de titulaires et 108,8 Md€ d’encours. Dynamique
confirmée de I'épargne retraite, v compris PER
individuel.

9 septembre :
Recommandations du CTIP sur
les rémunérations
d’intermédiaires

E:::::::::J@

24 septembre : rapport d’'information sur la complémentaire
santé du Sénat. Analyse de la hausse des tarifs 2024 des
complémentaires.

6 aout : activation d aides
d’urgence (salariés & retraités) apres
les épisodes climatiques.

Le CTIP + France Assureurs + Mutualité Francaise prennent
une position commune : proposition de refonte du « contrat
responsable » pour refonder le socle de protection

complémentaire. i /\
HitR ,” N

28 octobre : Débat public sur la hausse envisagée du ticket
modérateur. Mise en avant des enjeux d'un transfert de
* charges vers les complémentaires santé et des impacts

potentiels sur cotisations 2025.

Bilan 2024 :

Redressement des contrats collectifs santé : cotisations +4,1% (7,8
Md€), prestations +1,3% (6,8 Md€), amélioration du ratio combiné et réduction du
déficit technique santé.

Action sociale en hausse : 158 M€ d’action sociale (+17% vs 2023) : aides a la prise
en charge de cotisations santé, prévention, adaptation de logements...

Assurance retraite / PER : progression des cotisations (+8,2%) et poids croissant
dans I'assurance retraite (données consolidées 2024 publiées en 2025).
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DYNAMIQUES DE BRANCHE

Evolutions 2024 et impacts sur les métiers

L’année 2024 a constitué une étape
supplémentaire pour la Branche Retraite
complémentaire et Prévoyance.

Entre réformes réglementaires, ajustements
économiques, innovations technologiques
et nouvelles exigences sociétales, elle a
influé sur les conditions d’exercice et les
trajectoires de compétences des métiers.

Ces transformations concernent I'ensemble
des familles professionnelles mais selon

des intensités et des dynamiques
différentes.

Conseil et Gestion :

L'entrée en vigueur, du cumul emploi-

retraite, producteur de nouveaux droits a
entrainé une augmentation de la
complexité réglementaire et des recalculs
de droits. Les métiers de la liquidation, du
pilotage et de la gestion ont dU intégrer
des régles nouvelles, parfois croisées avec
celles de IP'Assurance chdmage (nouvelle
convention Unedic). Le renforcement du
systeme d’information retraite a en paralléle
accéléré l'automatisation des opérations
courantes.

Tendance RH : évolution du métier vers
plus de contrdle et de supervision, montée
en expertise réglementaire et analytique

Relation client :

Les campagnes de communication sur
la retraite progressive et les actions
d’information menées par les GPS ont eu un
impact sur la relation client. Les conseillers
ont été confrontés a une demande accrue

d’explication et de pédagogie, notamment
autour des cumuls d’activités et des
transitions de fin de carriére.

Tendance RH : intensification de la relation
client omnicanale, montée en compétence
sur les sujets retraite-emploi,
développement des postures de conseil et
d’accompagnement personnalisé

Conseil et Pilotage :

La revalorisation du point Agirc-Arrco,
le redressement technique des contrats

santé et la préparation des
exigences ESG/CSRD ont mobilisé les
métiers de [l'actuariat et du pilotage
technique.

Is ont dG combiner exigence de
soutenabilité financiere et intégration de
criteres extra-financiers.

Tendance RH renforcement de la
technicité, tension sur les profils experts,
rapprochement entre actuariat, data
science et reporting extra-financier.



DYNAMIQUES DE BRANCHE

Evolutions 2024 et impacts sur les métiers

La publication de recommandations sur
la rémunération des intermédiaires, ainsi
qgue la préparation des rapports CSRD, ont
accru la charge des directions juridiques et
conformité.

Les métiers intégrent progressivement la
logique de pilotage éthique et durable,
(transparence et reporting extra-financier).

Développement:

Les hausses de cotisations et la vigilance
sur les équilibres techniques ont renforcé la
nécessité d’un pilotage fin des portefeuilles
collectifs.

Les métiers de la conception d’offre, du
marketing et du commercial doivent
désormais intégrer les logiques
de responsabilité sociale et
de transparence des garanties.

Les nouvelles offres santé/prévoyance
(aidants,indépendants, post-hospitalisation,
coaching santé) nécessitent pour les
commerciaux de se former aux nouvelles
garanties et d’adapter leur discours a des
publics spécifiques (aidants, seniors, TNS)

Tendance RH articulation plus étroite
entre technique, marketing et conformité.

Systémes d’information:

L’année 2024 a confirmé le role central des
SI dans la performance collective. Les
évolutions (digitalisation des  offres,
intégration de I'lA, nouveaux services de
prévention et plateformes clients) font
évoluer les métiers. Les équipes IT sont de
plus en plus sollicitées pour :

A Développer des outils métiers
(plateformes de suivi santé/prévoyance,
simulateurs de garanties).

A Intégrer lintelligence artificielle dans les
processus.

A Renforcer la cybersécurité, notamment
autour des données sensibles.

Tendance RH : besoin de compétences en
IA. Recherche de profils transverses mélant
technique, réglementation et pilotage.

Action Sociale:

Les intempéries du premier semestre
2024 et la mobilisation rapide des fonds
d’urgence des GPS ont rappelé la vocation
solidaire de la branche.



DYNAMIQUES DE BRANCHE

Evolutions 2024 et impacts sur les métiers

Parallélement, les dépenses d’action sociale
des institutions de prévoyance ont
progressé de +17%, avec un renforcement
des actions de prévention santé, d’aide aux
aidants et d’accompagnement du
vieillissement.

Coté retraite, I'’Action Sociale se déploie
dans les territoires au travers d’actions
collectives sur les themes de la prévention
et de l'aide aux aidants

Tendance RH : diversification des missions,
élargissement du public accompagné,
montée en professionnalisation  des
chargés de développement AS

Management:

Les transformations du secteur modifient

nos organisations et renforcent le rble des

managers. llIs doivent désormais :

A Piloter des équipes hybrides (présentiel /
distanciel ou en mode projet).

A Accompagner la montée en
compétences sur des sujets
réglementaires et techniques (acculturer
a l'lA.L).

A Favoriser la transversalité entre métiers
(conformité, commerciaux, gestion, IT,
marketing) pour répondre aux nouvelles
attentes clients.

Tendance RH : Les managers évoluent vers
un rble de facilitateur, centré sur
'accompagnement individuel, la gestion du
changement et la production de sens dans
un environnement incertain et en mutation
rapide.

Finance:

Les fonctions comptables et financieres
doivent renforcer la maitrise réglementaire

(Solvabilité Il, contréle ACPR, reporting
ESG), accélérer la digitalisation des
processus (automatisation comptable,

outils de BI, dématérialisation) et piloter la
performance dans un contexte d’efficience
et de recherche de rentabilité.

Tendance RH :
profils hybrides
réglementation.

Montée en puissance des
finance + data +

Et les RH dans tout¢a ?

Les RH sont au coceur de la transformation,
avec des enjeux majeurs qui impliquent
accompagnhement du changement,
recrutements de profils hybrides,
renforcement de la marque employeur,
plans de développement des compétences
orientés digital, data et compétences
comportementales et gestion des risques
sociaux (santé mentale, QVT).



DYNAMIQUES DE BRANCHE

Trois tendances a suivre dans un secteur en mutation

#1 L’assurance de personnes, le
moteur de la branche
La prépondérance de [I'assurance de

personnes (ADP) se confirme. En 2024, elle
mobilise 63% des équivalents temps plein
(ETP) de la branche, contre 37% pour la
retraite complémentaire. Cette évolution
est significative en 2015, la retraite
complémentaire représentait 49% des ETP.

Cette dynamique s’explique par plusieurs
facteurs:

ADéveloppement de I'épargne et des

marges associées.

AMontée en puissance des fonctions de
pilotage (actuariat, contréle de gestion,
finance, conformité) pour répondre aux
exigences de solvabilité et aux évolutions

163%

Focus sur les métiers commerciaux : une
force stratégique

des ETP sont
en assurance
de personnes

Les métiers commerciaux sont au coeur du
développement des groupes paritaires de
protection sociale, en pilotant la conquéte
et la fidélisation des clients. Leur rble se
renforce avec une spécialisation accrue et
une segmentation des forces de vente selon
le type de risque couvert et la typologie des
clients.
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La spécialisation des commerciaux
s’affirme comme une tendance forte. Elle
s’organise selon deux axes principaux : le
risque couvert (santg, prévoyance,
épargne) et la typologie des clients
(individus, TPE, PME, grands comptes).

Pour les clients individuels et les TPE,
I'offre, tout en restant standard, nécessite
un rble de conseil sur les options
modulaires telles que le dentaire, 'optique
ou la médecine douce.

Pour les PME et les grands comptes, la
maitrise technique des produits alliée a une
connaissance fine du secteur est
indispensable. Sur ce marché saturé, I'enjeu
est moins la conquéte que le rééquipement,
ce qui exige une expertise approfondie et
une approche personnalisée.

Diversification des risques et nouvelles
opportunités

Face au risque de réappropriation des
complémentaires santé par la Sécurité
sociale, les assureurs diversifient leurs
offres. Les lois PACTE et sur le partage de
la valeur ont favorisé le développement de
produits d’épargne collective (épargne
salariale, retraite, assurance vie).

implique une
compétences

Cette diversification
adaptation des
commerciales.

Pour les segments individuels et TPE, il
s’agit de renforcer les connaissances sur
l’ensemble des produits et services, afin de
proposer des solutions globales.



DYNAMIQUES DE BRANCHE

Trois tendances a suivre dans un secteur en mutation

Pour les PME et grands comptes, la
spécialisation devient incontournable, avec
Uun recours accru a des experts pour
concevoir des offres complexes et sur
mesure.

Les métiers commerciaux font face a des
enjeux de rentabilité renforcée. Autrefois, il
était possible de vendre a bas colt et de
redresser les contrats par la suite grace a
des ajustements tarifaires. Cette logique
appartient désormais au passé.

Plusieurs facteurs ont profondément modifié
le modele économique :

La résiliation infra-annuelle, instaurée en
2019, accroit la volatilité des clients et
impose une vigilance accrue sur la qualité
des affaires.

La hausse des tarifs, liée a l'inflation et a la
dérive des frais de santé, s’accompagne
d’une moindre prise en charge par le régime
général, ce qui renforce la sensibilité des
clients au prix et a la valeur ajoutée des
services.

Ces évolutions imposent aux acteurs de

'assurance de personnes une stratégie
commerciale orientée vers la rentabilité
immédiate, la fidélisation et la

différenciation par le conseil et les services.

L’assurance de personnes s’'impose comme
le moteur de la branche, portée par la
diversification des offres, la spécialisation
des forces commerciales et une logique de
rentabilité renforcée. Dans un marché en
mutation rapide, la capacité a conjuguer
expertise technique, conseil et adaptation
aux nouvelles attentes sera déterminante
pour rester compétitif.

de salariés en
+ o alternance
o entre 2015 et
2024
#2 Alternance, un engagement
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sociétal sous tension

Au 31 décembre 2024, les entreprises de la
branche comptaient 1 037 alternants, soit
4% des effectifs. L’age moyen est de 23,2
ans, et 58% préparent des dipldmes de
niveau 6 et 7 (Bac+3 et plus).

L’alternance constitue un vivier pour attirer
des compétences qualifiées, notamment
dans les métiers de [l'assurance de
personnes, qui concentrent 44% des
alternants contre 24% pour la retraite
complémentaire.

Les profils sont variés : outre les assistants
administratifs et les secrétaires (29%), les
fonctions commerciales (2%),
'informatique (technicien support
utilisateur, Concepteur-développeur et
PMO - 12%), support métier (6%),
communication (5%) et MOA (5%). Cette
diversité illustre 'importance de
I'alternance pour préparer les métiers de
demain.

Cependant, la réforme du financement
des contrats d’apprentissage, annoncée
en avril 2025 et appliqguée depuis le ler
juillet 2025, impose aux employeurs une
participation obligatoire de 750€ pour
chaque contrat visant une formation a
partir de Bac+3.



DYNAMIQUES DE BRANCHE

Trois tendances a suivre dans un secteur en mutation

Cette mesure risque de freiner le
développement de [lalternance dans un
secteur ou les besoins en compétences sont
élevés.

Enfin, le suivi des parcours montre des
trajectoires contrastées : sur 923 alternants
présents en 2023, 39% sont restés en
alternance, 9% ont été recrutés en CDI ou
CDD, et 52% ont quitté I’entreprise. Certains
poursuivent leurs études, d’autres
diversifient leurs expériences
professionnelles.

#3 Le télétravail s’installe, mais pas
partout

En France, selon [I'INSEE, le télétravail
concerne désormais plus d’'un salarié du
secteur privé sur cing. La généralisation des
accords d’entreprise, accélérée par la crise
sanitaire, a ancré cette pratique dans un
rythme hybride, souvent autour de deux
jours par semaine en distanciel. Cette
tendance est particulierement marquée chez
les cadres, dont les activités se prétent
davantage au travail a domicile, notamment
dans les secteurs financiers, de I'information
et de la communication.

Dans la branche de la retraite
complémentaire et de la prévoyance, 82%
des salariés ont accés au télétravail en
2024, avec une progression notable du
nombre de jours télétravaillés : 88,3 jours
par an en moyenne, contre 73,3 jours en
2021. Plus de la moitié des télétravailleurs
(52%) travaillent entre 50 et 99 jours par an,
et 27% entre 100 et 149 jours.

Part des salariés
o ayant salariés ont
o acces au
télétravail
Cependant, cette évolution ne concerne pas
tous les métiers de la méme maniére. Les

gestionnaires administratifs (23%), les
commerciaux (36%), les chargés de
développement social (38%), les

techniciens postes de travail (33%) et les
gestionnaires de services généraux (42%)
figurent parmi ceux qui télétravaillent le
moins. Ces métiers maintiennent une forte
présence sur site en raison de la nature
méme de leurs missions.

Les gestionnaires administratifs traitent
des flux physiqgues ou des dossiers
nécessitant une coordination immédiate, ce

qui limite la possibilité de travailler a
distance.
Les commerciaux et chargés de

développement social doivent maintenir
une proximité relationnelle avec les clients et
les partenaires, essentielle pour la
fidélisation et la négociation.

De leur cété, les techniciens « poste de
travail » et les gestionnaires de services
généraux assurent des fonctions de support
technique et logistique, indispensables a la
continuité des opérations, et qui requierent
une présence physique.

Dans ces métiers, la présence sur site reste
un facteur clé de performance et de qualité
de service. Si des marges de télétravail
existent, elles demeurent limitées par la
nature opérationnelle et relationnelle des
missions.

12



DYNAMIQUES DE BRANCHE

Se projeter a 2030 : entre tendances fortes et incertitudes

L’horizon 2030 s’annonce marqué par des
transformations profondes accélération
du digital et de lintelligence artificielle,
évolution démographique avec le
vieillissement des actifs et la baisse des
cotisants, et renforcement des normes et
réglementations dans un contexte de
pression sur la soutenabilité des systemes.

Ces facteurs dessinent des scénarios de
transformation pour les métiers, les
organisations et les compétences.

Cependant, cette projection doit étre
abordée avec prudence : la Vvitesse
d’évolution des technologies, I'émergence
de nouveaux usages et les incertitudes

économiques rendent difficile  toute
anticipation linéaire.

Les groupes paritaires de protection
sociale devront conjuguer agilité et

capacité d’adaptation pour naviguer dans
un environnement ou les certitudes
d’aujourd’hui peuvent étre remises en
cause demain.

1A et digitalisation : une
transformation profonde des
métiers

La digitalisation et I'intégration progressive
de l'intelligence artificielle transforment en
profondeur les métiers de la branche
retraite complémentaire et prévoyance.
Cette évolution repose deux
dynamiques majeures :

sur

A automatisation des taches répétitives et
chronophages, permettant des gains de
productivité et une réallocation du temps
vers des activités a plus forte valeur
ajoutée.

A développement d’outils intelligents (IA
intégrée aux applications métier,
assistants conversationnels, analyse
prédictive) qui modifient les processus,
les compétences requises et la relation
client.

Ces technologies ne se limitent pas a un role
technique : elles redéfinissent les priorités,
renforcent la dimension stratégique des
métiers et imposent une montée en
compétences numériques, analytiques et
relationnelles.

Impacts pour la branche :

A Court terme : automatisation partielle des
processus, réduction des flux papier,
déploiement hétérogéne des outils IA,
nécessitant des actions
d’accompagnement et de formation.

A Moyen terme (2026-2030) mise en
ceuvre des dernieres solutions digitales et
IA, entrainant une baisse des taches
simples, une complexification des cas a
traiter et une évolution des réles vers le
conseil, I'analyse et la personnalisation
des services.

A Enjeux RH : maintien de I’engagement
des collaborateurs, prévention des risques
de surcharge cognitive lies a la
concentration sur les dossiers complexes,
et développement / renforcement des
compétences numériques, ainsi que de
I'esprit critique.

En savoir plus sur I'lA ?

9]9)
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DYNAMIQUES DE BRANCHE

Se projeter a 2030 : entre tendances fortes et incertitudes

Démographie : la double lame qui
redessine le marché du travail

La France connait une transformation
démographigue majeure la part des
personnes agées de plus de 65 ans atteint
22% en 2025, tandis que le taux de
fécondité est passé de 2,03 enfants par
femme en 2010 a 1,62 en 2024.

Cette double évolution (vieillissement
accéléré et recul de la natalité) va impacter
profondément le systéeme de retraite et le
marché du travail.

Elle se traduit a Ila fois par une
augmentation des départs a la retraite et
du nombre de retraités, alors que le
renouvellement des générations et la base
des cotisants s’affaiblissent.

Impacts pour la branche :

Externe : hausse des flux de demandes de
retraite, complexité accrue des dossiers, et
nécessite d’adapter les capacités de
traitement face & des volumes fluctuants. A
long terme, la baisse des actifs cotisants
fragilise le financement du systéme.

Pour ’assurance de personnes
augmentation du nombre de dossiers en
santé et prévoyance, diversification des
offres  (dépendance, prévention), et
pression réglementaire renforcée (100 %
santé, portabilité).

Interne : vieillissement des effectifs (23%
des salariés ont 55 ans et plus), départs
massifs prévus d’ici 2030 (5% des
effectifs), et faible renouvellement des
compétences.

La baisse des recrutements jeunes (age
moyen en CDI : 37,3 ans) accentue le risque
de pénurie et de désequilibre
intergénérationnel.

Ces effets démographiques illustrent deux
enjeux majeurs :

A Renouveler les compétences : Attirer et
fidéliser de jeunes talents pour renouveler

notre pyramide des ages et notre
portefeuille de compétences,
A Accompagner les seniors : Adapter les

postes de travail et proposer des parcours
de deuxieme et troisieme partie de
carriere valorisants et adaptés en fonction
de chacun.

Seniors,
quelles gestion
el évolution
de carriere?

LA GRANDE EPOPEE
DES SENIORS

En savoir plus sur
les seniors dans la
branche ?
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DYNAMIQUES DE BRANCHE

Se projeter a 2030 : entre tendances fortes et incertitudes

Normes et conformité : une pression
qui s’intensifie

La pression réglementaire s’intensifie portée
par des évolutions majeures directives
européennes (CSRD, Transparence salariale,
A Act), normes ISO, RGPD, NIS2, et
exigences accrues en matiére de lutte contre
la fraude et de protection des données.

Ces transformations traduisent un double

dynamique :

A renforcement des obligations légales et
extra-financieres (reporting social,
environnemental, transparence salariale),

A complexification des processus internes,
nécessitant une expertise juridique et
technigue pour garantir la conformité, la
tracabilité et la sécurité des opérations.

Cette tendance ne se limite pas a un enjeu
réglementaire : elle redéfinit les pratiques,
les compétences et les responsabilités,
placant la conformité au coeur de la
performance et de la gouvernance.

Impacts pour la branche :

A Court terme : mise en conformité avec les
nouvelles directives (CSRD, RGPD),
intégration des criteres ESG dans les
indicateurs, et adaptation des processus
internes.

Moyen terme (2026-2030)
généralisation des systemes de
management de la qualité (ISO), montée
en puissance des audits internes, et roéle
accru des fonctions support dans la
sécurisation des activités.

A Enjeux transverses :

15

développement des
compétences en veille réglementaire,
analyse  juridique, reporting extra-
financier, et accompagnement du
changement.

T
: ,,.-;:i:.::_-Fr Zoom sur la
' Directive sur la

AinkE

transparence
des salaires

Zoom sur la
CSRD
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BIG DATAS

Contrats

Effectifs 2015-2024

806

626 174 784

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024

25940

26036

25808

I

26211

823 808 ge5 923 1037

16748179

866
226185004

I

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024

28098

28925

29574

)
<
[aV]

mCDlI mCDD mALTERNANT

mCDI mCDD mALTERNANT

Effectifs par domaines d 6 a ¢ {(ADN*i t

Entrées et Sorties (CDI)

23,3% 40,2% 36,5%

25,1%

39,4% 35,5%

26,6% 36,9% 36,6%
28,3% 36,4% 35,4%

23,7%

36,4%

45,4%

40,7% 35,7%

24.3% I  340%
20.6% EEN 33.1%
321% RSN 32.7%

BEEd s0.1%

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024

m100% R CO100%ADP mMIXTE

Féminisation par Cat. Pro. (CDI)

Genre (CDI)

B1% Gz

50% i

TIA%
e,
G
e
e
e
b

T6.7%

BL AW
T
T
G
)
G
G
L

BLBYE i s

69%

70,7%

Cadres

AM

Employés

Femmes

Hommes
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BIG DATAS

Catégories professionnelles (CDI) c
£ .251%
(o]
< % [oe} 0, 8
S
PN 121% ~ O +10,8% o
© (o] (e}
40,1% R
Employés; 6,6 pts
36,2%
Cadres + 6,7 pt
30,5% e e 33,7%
AM :'0,6 pt 30,1%
29,3%
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 Employés AM Cadres
Classesd 6 ©(G@) Focus : <25 ans et 60 ans et plus
2015 2024  +12pts
60,7% 8,6%
15 o 48,6
% % -10,6 pts
34,7% 5.0%
-1,5 pt
6,1% 4,7% 0,6% 0.9%
[] [ mEEnns=nill
Moins de30/44 ans45 ans et Moins de 30/44 45 ans et Moins de 25 ans 60 ans et plus
30 ans plus 30ans ans plus
Age moyen CDI
468 47,0

46,6

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024
18



BIG DATAS

Alternance 2015-2024 CDD 2015-2024
1037 2509
2434
866 g,q 865 02 2328 2961
774 784 806 808 2002
626 1674 1792 1703
1411

I I I I ]
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024
ALT : Domainesd 6acti vit® CDD :Domainesd 6acti vit®

m100% ADP m100% RC m MIXTE m 100% ADP m 100% RC m MIXTE

ALT : Top 5 des métiers CDD : Top 5 des métiers

21% Conseiller Gestion Particulier— 18%
9% Conseiller Gestion Entreprise_ 10%

Assistant/Secrétaire

Assistant Commercial

Gestionnaire Administratif 8% Manager de proximité _ 9%

Support Métier - 6% Support Métier _ 7%
Chargé de Communicatior- 5% Conseiller cIients- 7%
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BIG DATAS

Familles professionnelles CDI 2015-2024 - %

42%
41%

-1 pt : 16%
0 pt - 4 pts o 16%

13%
11% 10% 9%
8%
0 pt 7%
3% 3% 3% 3%
Action sociale  Conseil et Développement  Finance Conseil et Support Systemes  Management
Pilotage Gestion d'information

Familles professionnelles CDI 2015-2024 - Effectifs

11983
10902

— 43% 4654
-189 -43% o
18% +13 % 4046

2438
1924 216

Action sociale  Conseil et Developpement  Finance Conseil et Support Sl Management
Pilotage Gestion

20



Structures employeurs 2015

80% des salariés
de la Branche

14

Moins de 500 1 Entre 500 et 999

= Entre 1000 et 2000 m Plus de 2000

Classed 6 ©29¥5

x65ans | 0,4%

60/64ans | 42%
55/59ans | 130
so/54ans [ 13 1%
45/49ans | 14 0%
40/44ans | 15.2%
35/39ans | (5 6%
3o34ans [  130%
2529ans | 7 6%

2024ans [ 3.6%

<20ans | 0,3%

€Dl P05t ®

Classed 6 anc i

030 ans
25/29 ans
20/24 ans
15/19 ans
10/14 ans 22,4%

5/9 ans

<5ans

BIG DATAS

Structures employeurs 2024

76% des salariés
de la Branche

riMoins de 500 = Entre 500 et 999
i, Entre 1000 et 200@ Plus de 2000

Classed 6 ©apz

x cp loeeo

GUZENE @00 A

55/59 ans | 1: 2%
50/54 ans | 17.0%
45/49 ans | 1627
40/44 ans | 16/
3539 ans [ 10.0%

30/34 ans | ¢ 9%

2529 ans | 5.0%

2024 ans [ 3.8%

<20ans || 0,4%

Classed 6 anci ED poga ®

0 30
25/29 ans
20/24 ans 19,1%
15/19 ans 16,4%
10/14 ans

5/9 ans

<5 ans 17,8%
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BIG DATAS
Classed 6 e mgO1%0 | Classe d 6 e mg0R24% i

43,0%

37,0%

11,9% 12,5%
6,9%
1,4% 0,5%

Classe Classe Classe Classe Classe Classe Classe Classe HC Classe Classe Classe Classe Classe Classe Classe Classe HC
1 2 3 4 5 6 7 8 1 2 3 4 5 6 7 8
Niveaux d 6 ®t 20l=® s Niveaux d 6 ® ts 2aP4
Niveaux7 et 8 (DEADESS, 0 Niveaux 7 et 8 (DEA, DES_
52002 N o X 128% 52 002N X 19,3%
Niveaus (Licenceou Maitrise) || | NI 18.7% Niveau 6 (Licence ou Maitrise|| | | } I 21.3%

Niveaus (BTSPUT5 9 | D ) 31 6% bA@Stdz p o. ¢{ G %3 7%

Niveau4 (Bacou équivalent) | 20.9% Niveau 4 (Bac ou équivalent] I 18.7%

Niveau3 et moins(BEPCBEP, 16.0% Niveau 3 et moins (BEPC, BEh 7,0%

CAPAucundiplome) B 60% CAP, Aucun dipléme)
Taux de répondants : 58,4% Taux de répondants :53,3%
Temps de travail Travailleurs en situation de handicap

84,0% 85,5% 8,5%

6,9%
6,4% 6,4%
16,0% 14,5% 4,8% ,

Temps plein Temps partiel 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024
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BIG DATAS
Répartition géographique 2015

DOMTOM 2144 (6,7%)

294(0,9%
)

1306 (4,1%)
427 (1,3%)

137 (0,4%)

LTk (B0 2971 (9,2%)

1041 (3,2%)

2 (0%)

Répartition géographique 2024

DOM-TOM \ 1981 (7%)
306(1,1%) {

158 (0,6%)

12820

0,
437 (1,6%) )

954 (3,4% 2780 (9,9%)

£t () 2657 (9,4%)

»
%
e
v

e s
\ 4
\ $
&w\ic/*iﬁi&
% 2151 (7,6%
896 (3,29%) ;




Entrées CDI

1544 1490

Entrées CDI par catégorie pro.

38,8% 45,5%

Employés

Entrées : age moyen en CDI

37,3
36,8

35,0

2015 2016 2017 2018 2019 2020

1540
1289 1354
1160 1165
|| || || 893 ||

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024

16,6%
III II| I
AM

2021 2022 2023 2024

BIG DATAS

Sorties CDI

2163 2204

1972 1945 1994
1702 1697 1662 1709
‘ ‘ 1478 ‘ ‘

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024

1940 1899

Sorties CDI par catégorie pro.

44,6% e 39,4%
,3%

32,1%
29,6%
“‘ “ ‘ “‘||‘ ‘262%
AM

Cadres Employés

38.3% 34,4%

Cadres

Sorties : age moyen de départ en retraite

38,4 62,8
62,6

37,3 37,3
36,5

61,5
61,3 61,3

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024
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BIG DATAS

Motifs de départ (CDI) - effectifs

803

175 211 146166
A 0 mm == =
S & & & &
Ny ) \3 Q N
& Q\OQ" \o$ ¥
& Q\((’ ((/é\
o §
RS %S
&
L
N
= 2015 m2024
Motifs de départ (CDI) - %
47,2%
1,7%
11,6% 10,2% 123% g 6969,7%
6,2% o
: 2,6% oﬂ 1,9%1,9%  1,7% 0,0%
J J - S E— ’—, ’
& > < S & S S
ng\ ‘ég—? éo* & $<<>>’ & &
S d G & 3 © ®
Qg/ <<:2;2\ Q\o ,\\o
N S &
$ S S
& o 0
N N ©
&
S
&
N
= 2015 m 2024
Turn-over 2015 par famille Turn-over 2024 par famille
Turn-over 2015 : 2,7% Turn-over 2024 : 4,0%
ACTION SOCIALE I 3,9% ACTION SOCIALE I 2,9%
CONSEIL ETPILOTAGE s £ 1% CONSEIL ET PILOTAGE I 55%
DEVELOPPEMENT e £ 8% DEVELOPPEMENT I /. 7%
FINANCE s 2 6% FINANCE I 4,3%
CONSEIL ET GESTION  mommmm 1 5% CONSEIL ET GESTION I 3,1%
SUPPORT mmmmmm 1.4% SUPPORT I 4,2%
S — 1,9% S| I 2,5%
VAN A G EM N T o —— 5 105 MANAGEMENT IS 3,7%
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Action

Sociale

Finalités Répartition des effectifs par soutamille

ETABLISSEMENT SOCIAL ET MEDICO SOCIAB8

Participer au renforcement du lien social et au développement d'offre
service au plus proche des populations

ACCOMPAGNEMENT ET DEVELOPPEMENT SOCIAL 715
Top 5 des métiers par effecti
} I 3 Catégorieprofessionnelle . Mouvements en CD|

/ KFE NES RQLY (SNBSYyGR2Y {245 . .

Entrées CLC Sorties CD
Chargé de Développement Social 300 Employés (179) _ 23,8% _) | Ee
Intervenant Médico-Social = 26 Eff. o 4 Eff. o :

AM (309) _ 41.0% % Entrées % Sorties
/ K NBES RQ9GdRSa Si RS dzA G A 29 1,5% 43 2,2%

{
RQOGFofAaaSYSyd 1020AFt Si aSRA

Cadres (265) N <5 >
. . Famille Branche
753
Effectifs de la famille Turn Over 2.9% 4.0%
Age moyen de recrutement C[39,4 ans
2,7% I

Pyramide des ages Age moyen départ en retraite 63,1 ans

Evolution des effectifs 2015/202« Formation professionnelle

Tx daccés Durée moy.

Famille 96,0% 17,2
Branche 97,5% 26,6

04%1 % t cpoBw &
15% 0 60/64 ans W 8,6%

24% 0 5559 ans . 14,7%
Domaine de formatior(top 5)

2,7% W 50/54 ans W 16,1%
en heuresde formation

9
2,9% 2,7% 2,4% 1 45/49 ans WM 15,3%

:
|
! |
! :
' |
! |
! :
' |
! |
! :
! |
! |
! :
! |
! |
! :
! |
! |
! :
! |
! |
! '
! |
‘ |
v :
' |
! |
! :
' |
! |
! :
' |
! |
! :
' ;
! |
! :
' ;
! |
! :
' |
! |
! :
' |
! |
' :
' |
! |
' :
' |
! |
' :
' |
! |
! :
' |
! |
! :
' |
! |
! :
' |
! |
! :
' |
! |
! :
' i
! :
' 23% W 40/44 ans mEEE 13,9% i ; i 18,1%
- : o | Action sociale |7 2% -
! 0.9%1 3539 ans WM 7,7% : S :
2015 2024 : : Sécurité et services de 17,2%
! i I'entreprise ‘_ 8,0%
! |
| 3 Frotntiome, T, 14/5%
: ; professionnel | 10,3%
! |
| ‘ . _ b
i i Retraite | 16,7%
! |
! |
! :
! |
! |
! :
! |
! |
! '
! |
! |
! :
' |
! |
! :
' |
! |
! :
' |
! |
! :
' ;
! |
! :
' ;
! |
! :
' |
! |
! :
' |
! |
' :
' |
! |
' :
' |
! |
' :
' |
! |
! :
' |
! |
! :
' |
! |
! :
' |
! |
! :
' |
! |

05%1  30/34 ans M 53%

. ' « sz 0,
Domaines d'activité 03%1  25129.ans B 2,5%
01%| 2024 ans 1 1,3%

<a20ans 0,3%

66,8%
Conseil et pilotage ‘4%
® Hommes B Femmes . % 10.3%
H Famille m Branche
13,4% 19.8%
:]' i - R Famille Branche
Age moyen 47,8 ans 45,6 ans

W 100 % RC (503) 01100 % ADP (101) B MIXTE (149) Salariés formés ayant suivi a
moins undformation en

distanciel

Types de contrat
Genre

3,9% 1,1%

&

mCDI (716) @ Formationscertifiantes
= CDD (29)
Hommes Femmes H Alternance (8) )
13,4% 86,6% @ Heures ddormation + @
Branche

27% 29%
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Conseil

et Pilotage

Finalités Répartition des effectifs par soufamille

CONTROLE DE GESTI 175

AUDIT/CONTROL [ 318

Garantir la conformité, rechercher I'efficience, piloter les ressources
en améliorant la qualité du service rendu

REsSOURCES HUMAINIEIE 17
AcTUARI AT 748

Top 5 des métiers par effecti ORGANISATION / QUALI 1917
4 i i . Mouvements en CD
2y ASALE SN ot oS Catégorieprofessionnelle | _
'Entrées CC Sorties CC
Conseiller organisation [ 481
Employés (156). 4,2% _> | Ee
/[ KFNBS RQO ( dzF il Gidodzk NR St € S
Auditeur N 318 AM (853) - 23.2% Eff. % Entrées Eff. % Sorties
harct | 356 18,7% 251 12,6%
argé de Développement Ressourc
Humaines i 276
Cadres (266¢) I 2 5"
. . Famille Branche
Effectifs de la famille 3675 Turn Over 5,5% 4,0%
Age moyen de recrutement CI36,3 ans
13,1% [ |

Pyramide des ages Age moyen départ en retraite 62,9 ans

Evolution des effectifs 2015/202¢ Formation professionnelle

Tx d'accés Durée moy.

13,1% 02%1 % £ cpoBw a ]
27% B Famille 99,7% 20,7
270 4 0,
10,2% 60/64 ans W 3,8% Branche 97,5% 26,6
47% M 55/59 ans W 8,5%
55% M8 50/54 ans W 10,9% Domaine de formatior{top 5)
en heuresde formation
50% @ 45/49 ans WEE 10,9%
4,7% 1
7% 40/44 ans - 12,0% Conseil et pilotage — 25,6%
38% M 3539 ans WM 7,6%
2015 2024 & : i 13,2%
3.4% M 30/34 ans W 51% Systemes d'Information r&Z%
. S 9 Environnement 0
Domaines d'activité 2o%m 25/29.ans W 3,6% professionnel -10%30/’19A)
1,8% 1 20/24 ans W 2,4%
47.2% R Développement personnel r6,3%11’4%
<a20ans 0,0%
Sécurité et services de- 10,6%
H Hommes I'entreprise 8,0%
25,9% 26,8% W Femmes
H Famille mBranche
R Famille Branche
Age moyen 44,6 ans 45,6 ans

100 % RC (953) 0100 % ADP (1736) B MIXTE (986)

8

Salariés formés ayant suivi E
moinsundformationen ==

distanciel

Types de contrat
Genre

2,6% 3,9%

o
g
>

uCDI (3433) Formationscertifiantes
uCDD (97)
Hommes Femmes B Alternance (145) .
34,7% 65,3% B Heures dfdormation + @
Branche

27% 4%
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Finalités

Contribuer a la prospection, la promotion et la vente des produits ¢

services et fidéliser la clientele

Top 5 des métiers par effecti

Assistant Commercial [ N 1170

Commercia! I 599

Technico Commercial[Jill 292

Marketeur Opérationnel [JJj 122

Effectifs de la famille 2667

9,5% [

Evolution des effectifs 2015/202¢

10,0% 9.5%
2015 2024
Domaines d'activité
65,9%
30,5%
3,6%
I

M 100 % RC (95) (1100 % ADP (1758) MMIXTE (814)

Genre

\
Hommes Femmes
34% 66%

91,4%

29

Catégorieprofessionnelle

u Alternance (159) @

Répartition des effectifs par soufamille

999

~eeu ven Y <2

i Mouvements en CD

Heures ddormation + @

Branche

55% 0%

i Entrées CI Sorties CL
Employés 825) [ z0.9% =D | D
L Eff. % Entré Eff. 9% Sorti
av (922) N <o | nEnees oue
' 279 14,7% 223 11,2%
Cadres (919) [ =+ 5% |
i Famille Branche
3 Turn Over 7.7% 4.0%
. Age moyen de recrutement CB6,5 ans
. A i Age moyen départ en retraite 62,8 ans
Pyramide des ages 3 9 y P
i Formation professionnelle
 Txdacees pure
0.3%| % L cposw a : . x d'acces Durée moy.
Le% ' Famille 100,0% 34,2
1070 0, 1
60/64 ans M 4,2% " Branche 97,5% 26.6
42% M s55/59 ans WM 8,0% 1
45% B 50/54 ans mEE 10,2% i Domaine de formatior(top 5)
i en heuresde formation
53% M 45/49 ans WEE 10,0%
4% M 40/44 ans W 11,4% i Commercial et marketingm 47,1%
42% M 3539 ans W 7,6%
i Epargne assuranc 12,3%
3,4% Wl 30/34 ans M 5,3% i individuelle 7,5%
2,.9% W i Environnement 9,8%
() 25/29 ans W 4,6% 3 professionnel 10'3%/0
26% W 2024ans W 4,1% | Sécurité et services de 7.3%
0,5% | <a20ans| 0.4% ' l'entreprise 8,0%
1 Conseil et pilot 5.0%
o Hommes . Fammes i onseil et pilotage L 10.3%
i H Famille m Branche
. Famille Branche
Age moyen 43,3 ans 45,6 ans
Salariés formés ayant suivi E
Types de contrat 3 moinsundformationen ==
3 distanciel
26% 60% |
u CDI (2438) i Formationscertifiantes
: '
= CDD (70) !



Finalités Répartition des effectifs par soufamille

cesTion imvosiLEHEIIE 40

Gérer le portefeuille de mon entreprise : comptabilité, achats, placem acHATS [ c6

FAYIYyOASNAEZ LI GNRAY2AYS

GESTION DE TRESORERIEPLACENENISHI 165

Top 5 des métiers par effecti

Comptable NN 440

Chargé de Trésorerie et de PlacemeniSillill 121

COMPTABILIT

Catégorieprofessionnelle

Employés (114) [ 16.0%

Acheteur [Jill 66
Gestionnaire de Trésorerie et d
Placements e. 44
/ KI NBS ﬁQLV@Séi}Z@éSYSyGé St R
Patrimoine Immobilier

Cadres (252) I 35 %

Effectifs de la famille 711

2,5% [
Pyramide des ages

Evolution des effectifs 2015/202¢

0,4% |
2,7%
23% 1
59% EM  55/59 ans
4,9% M8 50/54 ans
2,5%
53% MM 45/49 ans
40/44 ans
35/39 ans
2015 2024
20% 0 30/34ans
- . e 0
Domaines d'activité 31% M 2529 ans
20% 0 2024 ans
45,1% 01% |
35,3%
B Hommes
19,5%
— Age moyen 455 ans

W 100 % RC (139) 1100 % ADP (251) MMIXTE (321)

Types de contrat
Genre

\
Hommes Femmes
34,3% 65,7%
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30

A (aac)

X £ cpoltw a
60/64 ans I 5,9%

<az20ans| 0,4%

3,0% 5,3%

i Mouvements en CD

Age moyen de recrutement CB7,5 ans
Age moyen départ en retraite 63,1 ans

Formation professionnelle

Tx d'accés Durée moy.
Famille 91,1%
Branche 97,5%

Domaine de formatior{top 5)

en heuresde formation

r 16,8%
10,3%
r 14,1%
8,0%
Développement personnel ms% 11,9%

Conseil et pilotage -

H Famille m Branche

Sécurité et services de

Salariés formés ayant suivi
moins unformation en

Formationscertifiantes
—

B Alternance (38) .
@ Heures dféormation + @



Conseil

et
Gestion

Finalités Répartition des effectifs par soutamille
CONSEIL CLIENTS 1806
Garantir I'acces a l'information, aux droits et aux prestations de retr SUPPORT METIER 1980

complémentaire et d'assurance de personnes

GESTION ENTREPRISES 2940
Top 5 des métiers par effecti GESTION PARTICULIEES 5125
Catégorieprofessionnelle i Mouvements en CD
Conseiller Gestion Particuliers 5125 ' , .
. Entrées CI Sorties CI
Conseiller Gestion Entreprises 2940 Employés (8010)_ 67.6% _) I [%
Support Métier 1980 Eff. o 4 Eff. o :
AM (3653) _ 30.8% % Entrées % Sorties
715 37,7% 859 43,1%
Conseiller Clients 1806
Cadres (188)] 1.6%
. . Famille Branche
Effectifs de la famille 11851 Turn Over 3,1% 4,0%
Age moyen de recrutement CI36,3 ans
42,1% I

Pyramide des ages Age moyen départ en retraite 62,5 ans

Evolution des effectifs 2015/202¢ Formation professionnelle

Tx d'accés Durée moy.
01%! % t cposwa 4

43.2% 42,1% . Famille 98,9% 27,1
1970 4 0,
60/64 ans @ 5,6% Branche 97,5% 26,6
2,7% W 55/59 ans W 12,3%
25% B 50/54 ans mEEE 13,3% Domaine de formatior{top 5)
en heuresde formation
30% M  45/49 ans WM 133%
revae [T 33,1

2015 2024

Epargne assurancs' 11,1%
individuelle 7,5%
Gestion de la Relation 9.7%
client - 6,1%

Environnement 8206
professionnel - 10,3%

1.5% 0 30/34ans W 6,6%
Domaines dactivité 13%0  25129ans W 4,1%

07%1 2024 ans 1 1,8%

51,5% 00% I <a20ans| 0,1%
Sécurité et services de 7.7%
34,0% B Hommes B Eemmes I'entreprise 8,0%
14,5% H Famille mBranche
- . Famille Branche
E— Age moyen 45,4 ans 45,6 ans

W 100 % RC (6106) (1100 % ADP (4030) BMIXTE (1715) Salariés formés ayantsuivi E
moins unformation en

distanciel

Types de contrat
Genre
69%  11%

Formationscertifiantes
—

Heures dformation + @
Branche

60% 12%

B CDI (10902)
u CDD (821)

\

Hommes Femmes
18% 82%

B Alternance (128)

92,0%

;
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
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‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
;
‘
| 29% W 40/44 ans mm 15,1%
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
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‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘
‘

2,0%0 3539 ans W 9,6%
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Finalités

Assurer le bon fonctionnement de I'entreprise dans différents domair
t23aradald

O2YYdzyA OF GA2YS

Top 5 des métiers par effecti

Assistant/Secrétaire 675
Gestionnaire de Services Généraux 598
WdzNRA & 6S RQO Y (NS LINA & S

Chargé de Communication 206

Effectifs de la famille 2079
7,4% [ |

Evolution des effectifs 2015/202¢

9,9%
7,4%
2015 2024
Domaines d'activité
36,9%

32,2%
30,8%

100 % RC (670) 1100 % ADP (641) MMIXTE (768)

Genre

\
Hommes Femmes
32,4% 67,6%

Répartition des effectifs par soufamille

COMMUNICATION/INFORMATION 255
JURIDIQUE 374
SERVICES GENERAUX ET LOGISTIQUE 668
ASSISTANCE 782
Catégorieprofessionnelle i Mouvements en CD
: Entrées CDI Sorties CDI
enpoyes oo I 50 ) >
: Eff. 9% Entré Eff. % Sorti
AM (786) _ 37.8% : 0% Entrées % Sorties
' 93 4,9% 132 6,6%
cadres (410) | N 10.7% 1
i T o Famille Branche
. Turn Over 4.2% 4.0%
. Age moyen de recrutement C[38,4 ans
. A i Age moyen départ en retraite 62,8 ans
Pyramide des ages 3 9 Y P
i Formation professionnelle
03%| % b cg Lbw & : Tx d'accés Durée moy.
31 m ' Famille 94,5% 32,3
470 0 1
60/64 ans Wl 6,5% " Branche 97,5% 26,6
52% M 55/50 ans WM 11,3% 1
47% M 50/54 ans mEE 9,8% i Domaine de formatior(top 5)
i en heuresde formation
31% M 4549 ans WE 7,8%
29% W 40/44 ans mm 8,9% ; Systemes d'Information 8900 21,9%
18% 0 3539ans W 4,7%
; i et pi 19,3%
19% 0 30/34ans W 3,7% Conseil et pilotage | 10300 ’
21% 1 i Environnement 8,8%
’ 25/29ans M 4.9% ; professionnel - 16,3%
58% Ml 20/24 ans W 7,5%
0 ’ ' Commercial et marketing - %61%%
14% 0 <a20ansl 1,6% ! '
! Sécurité et services de 7.2%
B Hommes = Femmes i I'entreprise - 8,0%
i H Famille m Branche
. Famille Branche
Age moyen 43,4 ans 45,6 ans
Salariés formés ayant suivi E
Types de contrat sl moinsundformationen ==
3 distanciel
u CDI (1588) e Formationscertifiantes
5,2% ! —
= CDD (108) !
B Alternance (383) 3 é .
(17) Heuresd ormation -|- @
: Branche
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