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Fiche d’identité

L’entreprise

[l A

ACROPOSE

urbain & durable
Activité : Conception et fabrication de mobilier urbain - Fabrication de structures
métalliques et de parties de structures (Code APE : 25112)
Adresse : 20, Cours Alexandre Borodine - 26 000 Valence
Effectif : 28 salariés

Le stage
Dates de stage : Du 1¢" avril 2019 au 19 juillet 2019 (16 semaines)
Sujet de stage : Ressources Humaines
Tuteur entreprise : Nathalie DURET — Responsable administration, finances et
logistique
Tuteur universitaire : Sabrina MRAOUAHI — Maitre de conférences en droit privé

Les missions
Mise en place des élections du Comité Social et Economique (CSE) : calendrier
des élections, protocole d’accord préélectoral, courriers et mémos, organisation
matérielle du vote...
Implémentation du Réglement Général sur la Protection des Données (RGPD) :
registre de traitement des données, fiches activités, politique de confidentialité,
avenants aux contrats de travail...
Actualisation du reglement intérieur ; de la charte Nouvelles Technologies de
I'Information et de la Communication (NTIC) et de I'affichage obligatoire.
Préparation a la mise en place d’'un accord d’aménagement du temps de travail
sur une période supérieure a la semaine.
Mise en place de formations : rencontre avec les prestataires, calcul des codts,
mobilisation des comptes personnels de formation...
Veille juridique - Point sur les réformes passées et futures en lien avec les
ressources humaines.
Missions annexes : travail sur un accord-cadre de prestations d’intérim, sur la

masse salariale, sur la dématérialisation des bulletins de paie...




Résumeé

Les Petites et Moyennes Entreprises (PME) sont une catégorie d’entreprises bien
particuliere. Les moyens dont elles disposent sont limités, ce qui implique un
fonctionnement et une gestion spécifiques.

Elles rencontrent des difficultés, notamment dans la compréhension et I'application des
nombreuses obligations sociales. Le législateur, conscient de ces problémes, adapte
progressivement le droit du travail aux petites structures.

Au sein des PME, la Gestion des Ressources Humaines n’est pas développée comme
dans les entreprises de grande taille ; elle se limite au respect du cadre Iégal. Pourtant,
afin de se développer et de faire face aux nombreux enjeux a venir, les PME ont besoin
de faire évoluer la fonction Ressources Humaines afin qu’elle devienne davantage

stratégique et créatrice de valeur.

UDIIgaIIOHS Soclales Drolt au travaili
Fetites et |V|oyennes Gestion ces
|:ntreprlses REesSsources rlumailnes
Abstract

Small and medium-sized enterprises (SMEs) are a very special category of companies.
Their resources are limited, which implies a specific functioning and management.
They encounter difficulties, particularly to understand and apply the many social
obligations. The legislator, aware of these problems, gradually adapts the labor law to
small structures.
In SMEs, Human Resources Management is not developed as in large companies; it is
limited to the respect of the legal framework. However, in order to grow and take up
challenges ahead, SMEs need to push forward the Human Resources function to become

more strategic and value-creating.

S0clial onligations Lakour iaw
o2mMall and meaiumes=sized Fluman Kesources
enterprises Nianagement
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Avant-propos

La société Acropose

Acropose est une entreprise frangaise de conception, fabrication et vente de mobilier
urbain contemporain haut de gamme.
C’est une société par actions simplifiée, créée en 1985, dont le sieége social et I'usine de
production sont tous deux localisés sur le méme site de Valence, dans la Drome.
L’entreprise fait partie du secteur d'activité de la fabrication de structures métalliques et
de parties de structures et appartient au domaine de la métallurgie.

Acropose emploie aujourd’hui 28 salariés, répartis entre I'atelier de production (ouvriers
métalliers, soudeurs, serruriers, peintres...), le service commercial (commerciaux
itinérants et sédentaires), le bureau design et développement et I'administration
(logistique, achat, comptabilité, qualité-sécurité-environnement, ressources humaines...).

La société fait partie de la catégorie des Petites et Moyennes Entreprises (PME).

Portée par son président, lvan Nouaille-Degorce, I'entreprise a développé I'une des
offres les plus larges du marché du mobilier urbain contemporain.
Acropose accompagne les collectivités dans leurs projets d’'aménagements urbains avec
une réelle volonté de valorisation de I'espace public en créant des lignes de mobiliers
urbains éco-congus, de haute qualité et a faible impact environnemental.
Ses différentes lignes (Epure, Elégance, Colline et Ecole buissonniere) et les nombreuses
déclinaisons de produits (barriéres, bacs a fleurs, bancs, corbeilles, appui-vélos...) lui
permettent de répondre aux attentes des collectivités de toutes tailles.
L'originalité du design et la haute qualité de ses produits permet a Acropose d’apporter
des solutions fonctionnelles et esthétiques et de mettre en valeur l'identité de chaque
village, ville ou quartier.

Le contexte économique

Les clients d’Acropose sont les collectivités territoriales francgaises. Ainsi, I'activité de
I'entreprise fluctue en fonction de leur situation économique et financiére et, plus
largement, de la conjoncture économique du pays.

Les municipalités faisant régulierement face a des restrictions budgétaires, notamment

avec une baisse de la dotation globale de fonctionnement de I'Etat, elles investissent peu
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dans leur aménagement urbain. De plus, les mouvements sociaux ont un impact négatif
important sur I'activité de I'entreprise.
Toutefois, le marché du mobilier urbain retrouve le chemin de la croissance avec de

nouveaux enjeux : design, développement durable et sécurité.

Le secteur d’activité du mobilier urbain est extrémement concurrentiel. Afin de faire sa
place, Acropose se doit de répondre du mieux possible aux attentes des aménageurs
publics et des usagers et de faire de son mobilier urbain un élément essentiel de la

revitalisation et de I'attractivité des villes et villages.

Les valeurs portées par la société

Acropose s’articule autour de différents principes forts qui donnent toute la valeur

ajoutée a ses produits.

Acropose est engagée environnementalement. L’entreprise intégre depuis toujours une
démarche d’éco-conception afin de minimiser I'impact environnemental de ses produits
tout au long de leur cycle de vie. C’est pour cela qu’elle est certifiée ISO 140001 pour ses
activités de conception et de production et PEFC pour sa chaine de bois européens. C’est
par conviction que [I'entreprise s’est engagée durablement dans une démarche

d’entreprise écocitoyenne responsable.

Acropose est engagée localement. La société fabrique 'ensemble de ses produits sur son
site industriel de Valence, par une main d’ceuvre locale qualifiée, dans un double but : faire
fonctionner le tissu économique local et garantir des produits de qualité. Les sous-traitants
spécialisés qui travaillent pour Acropose sont également domiciliés a proximité. C'est

pourquoi I'entreprise a obtenu la certification Origine France Garantie.

Acropose est engagée socialement. Partenaire de multiples ESAT, signataire de la Charte
de non-discrimination a I'Emploi, I'entreprise accueille également dans ses effectifs de
nombreux apprentis et stagiaires. Acropose favorise l'insertion par le travail et tente d’étre

un acteur d’intégration sociale.

De plus, Acropose place la satisfaction clientéle au centre de I'attention de I'ensemble de
ses collaborateurs et accorde une grande importance au design et a l'innovation afin

d’anticiper au mieux les évolutions de la société.
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Introduction générale

La loi de modernisation de I'’économie de 2008 a défini quatre catégories d’entreprises
en fonction de leur effectif, de leur chiffre d’affaires et du total de leur bilan comptable : les
micro-entreprises ; les petites et moyennes entreprises (PME) ; les entreprises de taille
intermédiaire (ETI) et les grandes entreprises (GE).

D’aprés I'Insee, la catégorie des petites et moyennes entreprises est constituée « des
entreprises qui occupent moins de 250 personnes, et qui ont un chiffre d'affaires annuel
inférieur a 50 millions d'euros ou un total de bilan n'excédant pas 43 millions d'euros » .
Attention, les entreprises qui emploient moins de 10 personnes et qui ont un chiffre
d’affaires annuel ou un total de bilan n’excédant pas 2 millions d’euros appartiennent a la

catégorie des micro-entreprises, anciennement appelées Tres Petites Entreprises (TPE).

Au sein méme des PME, il est également important de faire une distinction entre celles
détenant moins de 50 salariés, les “ petites entreprises ” et les autres, que I'on appelle les
“moyennes entreprises ” En effet, nous verrons que les seuils d’effectifs sont importants,
notamment celui des 50 salariés qui détermine la mise en place de certaines institutions

et I'application de diverses obligations.

Acropose, avec un effectif de 28 collaborateurs, fait partie de la catégorie des PME de
moins de 50 salariés. Le domaine de la métallurgie dans lequel évolue la société appartient
au secteur de l'industrie et est constitué d’'une majorité d’entreprises de taille modeste. En
effet, d’aprés I'Observatoire de la Métallurgie, prés de 8 entreprises métallurgiques sur 10

sont des PME de moins de 50 salariés 2.

D’aprés I'enquéte de l'lnsee « Les entreprises en France, Edition 2018 », le nombre de
PME en France en 2016 était de 134 600, ce qui représente 3.4% des entreprises. Elles
embauchaient 3 670 000 salariés en équivalent temps plein, soit 29% des
salariés travaillant dans le pays, pour un chiffre d’affaires de 830 milliards d’euros. Cette

catégorie d’entreprises est alors essentielle dans le tissu économique du pays.

Toutefois, les PME, et notamment les plus petites d’entre elles, ont de hombreuses
particularités qui les différencient des autres catégories d’entreprises et principalement
des grandes entreprises. Elles ont généralement des moyens humains limités ainsi que
des moyens financiers restreints. Leur mode de fonctionnement et de gestion est alors

différent, s’adaptant ainsi au nombre de salariés et aux moyens alloués.

1 hitos.//www.insee.fr/fr/metadonnees/definition/c1962 13
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Dans toutes les organisations, il existe un lien tres important entre la gestion des
ressources humaines et le droit du travail ; en effet, 'une des missions de la GRH est de
respecter le cadre légal. Nous verrons que les PME rencontrent régulierement des
difficultés, notamment dans la compréhension et le respect des nombreuses obligations
sociales en vigueur et dans I'application du droit du travail.

Toutefois, au vu de l'importance de cette catégorie d’entreprises pour I'économie

francaise, le législateur s’attache a adapter le droit du travail aux petites entreprises.

Nous verrons également que la gestion des ressources humaines dans les PME est
particulierement peu développée et peu formalisée. Cette derniére, généralement dénuée

de vision stratégique, s’apparente plutdét a une “ simple ” administration du personnel
créant trés peu de valeur pour I'entreprise.

Cependant, depuis quelques années, la fonction RH évolue, et nous voyons apparaitre
une participation de plus en plus importante aux enjeux stratégiques et financiers des

entreprises.

Afin de comprendre I'impact des obligations sociales sur les PME et I'importance d’'une
adaptation du droit du travail et d’'une évolution de la GRH dans les entreprises de petite

taille, nous nous poserons la question suivante :

Les obligations sociales dans les PME :

Comment le droit du travail s’adapte-t-il aux petites entreprises et
quelle est I'importance pour ces structures d’aller au-dela du
respect du cadre légal et de faire de la Gestion des Ressources
Humaines une fonction créatrice de valeur ?

En vue de répondre a cette problématique, nous verrons, dans un premier temps, que
malgré le grand nombre d’obligations sociales, le droit du travail s’adapte progressivement
aux petites entreprises. Dans un second temps, nous découvrirons qu’au-dela du respect
du droit du travail, la Gestion des Ressources Humaines doit évoluer pour devenir une
fonction davantage stratégique et créatrice de valeur.

14



PREMIERE PARTIE

Des obligations sociales hombreuses et conséquentes
mais une adaptation progressive du droit du travail aux

petites entreprises

Des lorsqu’elles emploient des salariés, les entreprises sous soumises a diverses
obligations dans différents domaines : comptable, fiscal ou encore en matiere de droit
social et de gestion des ressources humaines.

Tandis que certaines obligations sont applicables a toutes les entreprises quelle que soit
leur taille, la plupart d’entre elles sont mises en place en fonction de seuils d’effectifs. Dés
lors, au fur et a mesure qu’une entreprise grandit et embauche des collaborateurs, les

obligations évoluent et deviennent de plus en plus nombreuses.

Méme si I'accroissement des obligations est fonction de la taille de I'entreprise, nous
remarquons que les entreprises de taille suffisante ont généralement les moyens de mettre
en ceuvre ces obligations et de les gérer sur le long terme. Quant a elles, les structures
plus petites manquent de moyens humains, matériels et financiers pour respecter

'ensemble des réglementations en vigueur.

Dans cette premiére partie, nous verrons que les nombreuses obligations auxquelles
sont soumises les PME francgaises peuvent faire du droit du travail un droit peu adapté aux
petites structures. Nous constaterons également que de la situation des petites entreprises
est prise en compte et que des efforts vont dans le sens d’une adaptation du droit du travalil
a ces derniéres.

Source :https.//www.entreprises.cci-paris-

idf.fr/web/rh/quide-des-obligations-sociales
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I- Obligations sociales et PME : un droit du travail parfois peu adapté
et lourd de conséquences

1) Les PME face aux obligations sociales : le cas Acropose

Le Code du Travail est trés conséquent et les lois, qu’elles soient frangaises ou
européennes, viennent s’ajouter trés régulierement a la longue liste des obligations a
respecter. La plus grande partie des obligations sont imposées aux entreprises en fonction
de leur effectif salarié. Leur dépassement enclenche des changements et la mise en place
de nouveaux documents, institutions ou procédures.

De la tenue d’'un registre unique du personnel, d’'un document unique d’évaluation des
risques professionnels (DUERP) ou d’entretiens professionnels dés la premiere
embauche, en passant par I'élaboration d’un réglement intérieur dés le seuil de 20 salariés
atteint et la mise en place d’'un CSE avec personnalité civile et d’'un accord de participation
dés 50 salariés ; les obligations sociales sont nombreuses et non sans effets sur les

entreprises.

En vue de comprendre en quel sens les obligations impactent les PME, et afin de

démontrer que ces derniéres font face a de nombreuses difficultés dans le respect du
cadre légal, j'ai choisi de me baser sur le cas concret de I'entreprise Acropose.
Je me suis focalisée sur deux obligations légales que j'ai eu a mettre en place dans le
cadre de mes missions et activités au sein de la société : 'organisation des élections du
Comité Social et Economique (CSE) et la mise en conformité au Réglement Général sur
la Protection des Données (RGPD). Nous verrons ainsi quelles problématiques sont
rencontrées par les PME, et plus particulierement les PME de moins de 50 salariés, dans
I'application du droit du travail.

A) Mise en place du Comité Social et Economique

Des lorsqu’elles emploient au moins 11 salariés pendant une période d’au minimum
12 mois consécutifs, toutes les entreprises de droit privé ainsi que certains établissements
publics doivent mettre en place le CSE, au plus tard le 1¢" janvier 2020.

Le CSE est la nouvelle instance de dialogue entre salariés et employeurs qui fusionne et

se substitue aux actuelles instances représentatives du personnel, a savoir le comité
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d’entreprise (CE), le comité d’hygiéne, de sécurité et des conditions de travail (CHSCT),

les délégués du personnel (DP) et la Délégation Unique du Personnel (DUP).

Dans les entreprises de plus de 50 salariés, un CSE avec personnalité civile remplace les
instances représentatives existantes. C’est une institution composée de plusieurs
membres et de diverses commissions. Elle fonctionne comme un véritable comité et ses

membres disposent de nombreuses attributions.

Concernant les entreprises ayant des effectifs compris entre 11 et 49 salariés, la nouvelle
instance se substitue aux actuels délégués du personnel. C’est un CSE sans personnalité
civile dont les membres disposent des attributions des actuels délégués du personnel,
avec quelgques missions supplémentaires. Chaque membre du CSE rempli ses missions

de maniére individuelle et exerce individuellement les droits reconnus au comité.

Le seuil des 50 salariés est alors tres important dans la mise en place du CSE car il
détermine la forme que perdra ce dernier.

Acropose se situe au-deca du seuil des 50 salariés ; de ce fait, 'ancien délégué du
personnel a été remplacé par la nouvelle instance. Depuis le 15 juillet, le CSE est composé
comme suit : une délégation du personnel constituée d’'un membre titulaire et d’'un membre
suppléant, et 'employeur également président de I'instance. Le médecin du travail pourra
étre amené a participer aux réunions consacrées aux conditions de travail et I'inspection

du travail pourra étre conviée a celles réservées aux questions de santé et sécurité.

a) Un important manque de temps

Le législateur a donné la possibilité aux entreprises de décaler la mise en place du
CSE en prorogeant les mandats des actuels représentants du personnel jusqu’au 31
décembre 2019, dernier délai ; tout comme il est également possible de réduire les

mandats afin de mettre en place le CSE avant la date butoir.

Acropose a saisi cette opportunité en prorogeant le mandat de son actuel délégué du
personnel de quelques mois supplémentaires. Cette décision a été prise en raison du
manque de temps du dirigeant et de la responsable administration. L’activité économique
de la société et les activités de gestion quotidiennes étant trés prenantes, tous deux ne
disposaient pas du temps nécessaire pour organiser correctement les élections.
L’entreprise était a la recherche d’une aide pour la mise en place du CSE ; c’est ainsi que

jai été engagée en tant que stagiaire afin, entre autres, de mener a bien cette mission.
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Le report de la mise en place des élections du CSE d’'un grand nombre d’entreprises
démontre un premier probleme : 'organisation d’élections prend du temps ; temps que les

entreprises, et principalement les plus petites d’entre elles, n‘ont pas nécessairement.

En effet, du calcul des effectifs, a la planification du calendrier, la rédaction des courriers
et des mémos d’affichage divers, en passant par la rédaction du protocole d’accord
préélectoral (Annexe n°1) et I'organisation matérielle des élections, la mise en place du

CSE représente beaucoup de travail et un investissement en temps important.

Ces efforts s’étalent sur plusieurs semaines afin de respecter 'ensemble des délais et
procédures prévus par I'ordonnance n° 2017-1386 du 22 septembre 2017. La semaine de
scrutin est encore plus intense ; plusieurs heures par jours doivent étre consacrées

uniquement a I'organisation des élections et la mise en place de I'instance.

Source :https.//officeopro.com/

blog/gestion-administrative/

b) Une mise en place complexe

Les élections du CSE, tout comme les élections municipales, européennes ou encore
présidentielles, doivent respecter une procédure légale stricte. Méme si l'instance est
adaptée a la taille de I'entreprise en distinguant les CSE sans personnalité civile des CSE
avec personnalité civile en fonction des seuils d’effectifs, la procédure d’élection est loin
de I'étre. En effet, pour les entreprises ne disposant pas d’un service ressources humaines
ou d’'une aide juridique, les textes de loi encadrant cette nouvelle instance représentative
du personnel peuvent se montrer difficilement compréhensibles et la mise en place des

élections se révele alors complexe.

Tout commence avec la possibilité de proroger ou de réduire les mandats des actuels
représentants du personnel. Vu de prime abord comme une souplesse, cette possibilité
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peut vite devenir un casse-téte ; en effet, différentes dispositions existent suivant les dates
de fin des mandats actuels et il n’est pas simple de savoir que faire en fonction de la

situation de I'entreprise.

La complexité continue avec le calcul des effectifs pour la mise en place de l'instance ou
afin de connaitre le nombre de membres a désigner. Faut-il intégrer les stagiaires et les
alternants dans le calcul ? Faut-il compter I'effectif sur 12 mois consécutifs ou non ? Le
temps de présence des collaborateurs dans I'entreprise a-t-il une incidence sur I'effectif ?
Qu’en est-il des salariés intérimaires ? Tant de questions qui rendent difficile, des le
départ, la mise en place des élections.

Dans le cas d’Acropose, aprés avoir pris en compte 'ensemble des paramétres de calcul
de I'effectif, ce dernier s’est élevé a 24.38. Le nombre de membres a élire a donc été porté
a un titulaire et un suppléant. D’aprés I'Article L2314-11 du Code du Travalil, il est alors
mis en place «un college électoral unique regroupant l'ensemble des catégories
professionnelles ».

Vient ensuite le temps d’élaborer le calendrier des élections. Il y a de trés nombreux délais
a respecter ; par exemple, le premier tour de scrutin doit avoir lieu moins de 90 jours aprées
'annonce aux salariés de la tenue d’élections ; 15 jours minimum doivent s’écouler entre
l'invitation des organisations syndicales a négocier le protocole d’accord préélectoral et la
réeunion de négociation de ce dernier ; le second tour doit se dérouler dans les 15 jours
suivants le premier tour ; le proces-verbal d’élections doit étre envoyé dans les 15 jours
aprés le dépouillement et la proclamation des résultats... (Annexe n°2). Tous ces délais

a respecter rendent complexe la mise en place des élections.

Pour I'élection d’'un seul membre de la délégation du personnel du CSE, le formalisme
est le méme que pour un nombre important d’élus ; la procédure d’élection est alors peu

adaptée aux entreprises de petite taille ayant peu de représentants a élire.

c) Une grande riqueur de mise

Le respect des nombreux délais nécessite une grande rigueur car, en cas d’échéances
non tenues, les élections peuvent étre remises en cause.
Il en est de méme pour certaines étapes de I'organisation des élections. Par exemple, une
entreprise qui n'aurait pas pris le soin d’inviter les organisations syndicales a négocier le
protocole d’accord préélectoral pourrait voir ses élections annulées (Cass. soc. Ter avril
1998, numéro 96-60.433).
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Il faut également étre extrémement rigoureux dans I'élaboration du protocole d’accord
préélectoral ou dans I'établissement des listes électorales ; une simple erreur peut
entrainer contestation et annulation des élections.

De plus, un élément non obligatoire par la réglementation mais qui aurait été décidé dans
le protocole d’accord préélectoral s'impose a I'entreprise qui doit absolument le respecter.
Par exemple, concernant les bulletins et enveloppes d’élections, aucune couleur
particuliére n’est prévue par la loi ; toutefois, nous avons prévu dans le protocole d’accord
préélectoral, d’attribuer la couleur bleue pour les bulletins et enveloppes titulaires et

orange pour les suppléants. Nous nous devions alors de respecter la décision prise.

Source : Image personnelle

[l faut étre tout autant rigoureux en ce qui concerne le vote par correspondance. La mise
en place de ce dernier n'est pas une obligation pour les entreprises ; toutefois, chez
Acropose, nous I'avons prévu dans le protocole d’accord préélectoral afin de permettre
aux deux commerciaux itinérants, ainsi qu’au personnel absent, de participer aux
élections. Une contrainte s’'impose alors : le matériel de vote doit étre envoyé par
'employeur aux personnes concernées dans un délai suffisant leur permettant d’exprimer
valablement leur suffrage. Nous avons alors prévu dans le protocole d’accord préélectoral
un délai de 10 jours calendaires.

Le non-respect de ce délai peut avoir des conséquences importantes : si I'envoi du
matériel de vote n’a pas eu lieu suffisamment en avance, que les collaborateurs n’ont pas
pu exprimer leur suffrage et que cela a un a un impact sur le résultat des élections, ces
derniéres peuvent étre annulées. En effet, d’apres I'Arrét n° 462 du 10 mars 2010 (09-
60.236) de la Cour de cassation, «Aftendu qu’a moins qu’elles soient directement
contraires aux principes généraux du droit électoral, les irrégularités commises dans

l'organisation et le déroulement du scrutin ne peuvent constituer une cause d’annulation
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que si elles ont exercé une influence sur le résultat des élections ». Il est alors nécessaire

d’anticiper, entre autres, les délais postaux.

Les grandes entreprises sont davantage habituées a respecter des procédures strictes
comme le sont les procédures électorales et a étre rigoureuses dans leur application ; elles
ont généralement déja organisé des élections et disposent des moyens pour y parvenir.
Les plus petites entreprises n'ont pas cette expérience et sont généralement légerement
moins précises et rigoureuses sur ces questions-la car elles ne détiennent pas les
informations nécessaires leur permettant de respecter le cadre légal correctement. La
complexité de la mise en place d’instances comme le CSE et leur manque de moyens
entrainent généralement ce manque de rigueur qui les exposent a des risques importants ;

elles peuvent alors se retrouver en situation d’illégalité sans méme en étre au courant.

Pour la mise en place des élections au sein d’Acropose, j'ai régulierement di faire appel
a une aide juridique de 'UIMM, le syndicat patronal de la métallurgie, afin d’'obtenir des
réponses a mes questions et étre rigoureuse dans I'ensemble des actions entreprises ; le

tout afin d’étre slre de rester dans le cadre Iégal et de ne pas faire d’'impairs.

d) Une particularité a I'impact important

Les entreprises de moins 50 collaborateurs ne comptent pas de représentants
syndicaux (sauf accord ou convention collective contraire ou dans le cas ou un membre
du CSE est désigné comme délégué syndical ou représentant de la section syndicale).
C’est le cas de la société Acropose : son effectif ne lui permet pas d’avoir un délégué
syndical ou un représentant de la section syndicale. De plus, aucune organisation

syndicale n’a constitué de section syndicale au sein de I'entreprise.

Cette particularité a eu un impact important sur les élections du CSE. En effet, aucune
organisation syndicale n’étant présente au sein de I'entreprise afin de négocier le protocole
d’accord préélectoral, nous avons dua inviter les cing organisations représentatives au
niveau national. Aucune d’entre elle ne s’étant présentée le jour de la négociation, c’est la

Direction qui a fixé les modalités d’organisation de I'élection.

Par ailleurs, aucune organisation syndicale n’a présenté de candidats au premier tour du
scrutin le 1¢r juillet 2019, il y a donc eu carence de candidatures et organisation d’'un

second tour le 15 juillet 2019.
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Le Préambule de la Constitution de 1958 énonce « Tout homme peut défendre ses
droits et ses intéréts par I'action syndicale et adhérer au syndicat de son choix ». Toutefois,
dans les petites entreprises, trés peu de salariés sont syndiqués: «Le taux de
syndicalisation des salariés de l'ordre de 15% dans les grandes entreprises est inférieur a
5% dans les entreprises de moins de 50 salariés » (lcard, J. 2018). D’apres La
représentation du personnel et la petite entreprise, il y a un déficit marqué de
représentation syndicale, et plus particulierement dans les entreprises de moins de 50
salariés. De plus, trés peu de sections syndicales sont constituées par les syndicats dans
les PME car le seuil d’effectifs pour la mise en place des représentants syndicaux reste
fixé a 50 salariés.

Les syndicats sont peu représentés au sein des petites entreprises. Cette particularité
impacte les entreprises et les collaborateurs, notamment en ce qui concerne la négociation
collective. Toutefois, les articles L.2143-6 et L. 2142-1-4 du Code du Travail permettent
aux syndicats représentatifs ayant constitués une section syndicale dans une entreprise
de moins de 50 salariés de désigner comme délégué syndical un membre de la délégation
du personnel du CSE ; et aux syndicats non représentatifs de désigner un membre de la
délégation du personnel du CSE comme représentant de la section syndicale. De plus, la
loi n° 2018-217 du 29 mars 2018 ratifiant plusieurs ordonnances, permet dorénavant de

négocier des accords en I'absence de délégué syndical dans I'entreprise.

Historiquement, la petite entreprise était celle qui n’avait pas de représentation
syndicale et dans laquelle il n’y avait pas d’'implantation d’instances représentatives du
personnel. L’entrée en vigueur des ordonnances Macron n’a tout de méme pas affecté
cette conception de la petite entreprise. En effet, méme si elles ont créé « une apparence
d’unité dans la représentation élue du personnel, quelle que soit la taille de I'entreprise, a
travers la création d’une instance unique, le CSE » (Icard, J. 2018), elles maintiennent une
représentation du personnel a deux vitesses avec deux régimes distincts : un CSE aux
prérogatives limitées pour les entreprises de moins de 50 salariés et un CSE aux
prérogatives étendues pour les entreprises de plus de 50 salariés.

Source :http./tcs.cgtthales.fr/201
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e) Un intérét moindre pour la représentation du personnel

L’effectif des PME étant peu important, il y a donc statistiquement peu de personnes
enclines a se présenter pour devenir membres de la délégation du personnel du CSE.
Méme si le nombre de membres a élire est proportionnel a la taille de I'entreprise, les PME

ont parfois du mal a élire leurs représentants par manque de candidats.

Acropose s’est retrouvée dans cette situation pour les élections des délégués du
personnel de 2014. En effet, aucun collaborateur ne souhaitait devenir représentant du
personnel ; un salarié s’est finalement présenté et a été élu alors qu’il n’en éprouvait pas
une réelle envie. En fonction pendant prés de 5 ans (4 années de mandat et 7 mois de
prorogation), il a accompli ses missions en participant aux réunions mensuelles avec le
dirigeant et en lui présentant les réclamations individuelles et collectives des
collaborateurs. Malgré son travail professionnel et son assiduité, le délégué du personnel
est resté plutdt passif dans ses attributions et n’a pas été un véritable « moteur » et

représentant des salariés comme ces derniers 'auraient souhaité.

Etre représentant du personnel est un engagement important ; il est nécessaire de
s’investir afin de servir la cause des collaborateurs. Dans les petites entreprises, ce role
est parfois davantage pris “ a la légére ” et les représentants s’investissement moins,
pensant peut-étre que I'avis d’'un nombre réduit de personnes ne peut pas faire changer
les choses. Ce comportement est probablement lié au fait qu’il n’y a pas d’organisations
syndicales présentes dans I'entreprise ; les représentants du personnel ont alors un esprit

beaucoup moins revendicatif.

f) D’autres difficultés...

D’autres éléments pourraient paraitre insignifiants pour une entreprise de grande taille
mais ne le sont pas pour une entreprise aux moyens plus modestes, comme par exemple
I'obligation de devoir louer urnes et isoloirs afin de respecter le secret du vote, qui entraine

des démarches administratives et logistiques supplémentaires.

Une autre difficulté vécue dans les petites entreprises tient aux relations qui sont
relativement étroites entre les collaborateurs. Les élections du CSE peuvent venir
perturber cette atmosphére en créant des tensions entre les candidats. Dans une PME,
les individus sont les premiéeres ressources et un petit probléme peut perturber 'ensemble
de I'entreprise. Au sein d’Acropose, tout s’est bien passé avant et pendant les élections ;

il n’y a pas eu de tensions majeures entre collaborateurs et entre candidats.
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Aprés avoir travaillé pendant plusieurs semaines sur l'organisation des élections du
CSE et la mise en place de I'instance au sein d’Acropose, je peux affirmer que le respect
de l'obligation légale dans son intégralité n’est pas évident. Il y a beaucoup de documents
administratifs a élaborer et un grand nombre de dates et délais a respecter. L’application
et la mise en ceuvre de I'obligation n’est pas totalement claire et évidente a comprendre
pour les personnes non spécialisées sur le sujet.

J’ai eu peur de mal comprendre les articles de loi et les informations trouvées dans le
Code du Travail ou sur le site internet du Ministére du Travail. J'ai également eu la crainte
d’oublier des étapes et de ne pas respecter une partie de la procédure. Les conséquences
du non-respect de l'obligation étant importante, la pression I'était également. Jusqu’'a
'envoi du procés-verbal d’élection, je ressentais une certaine tension.

Au sein d’'une entreprise de taille plus conséquente, 'organisation d’élections est un fait
important mais courant. Chez Acropose, la mise en place du CSE a été un évenement

notable, nécessitant temps, patience, réflexion et rigueur.

B) Mise en conformité au Réglement Général sur la Protection des Données

Le Reglement Général sur la Protection des Données (RGPD) est un reglement de
I'Union européenne qui constitue le texte de référence en matiere de protection des
données a caractere personnel. |l s’inscrit dans la continuité de la Loi francaise
Informatique et Libertés de 1978.

Le RGPD est entré en application le 25 mai 2018 et doit étre mis en place le plus
rapidement possible. Depuis cette date, les dispositions du RGPD sont opposables a
toutes les entreprises, quelle que soit leur taille.

Le RGPD propose un cadre juridique unifié pour 'ensemble de I'Union Européenne et a
pour objectif le renforcement du droit des personnes et la protection de leurs données ainsi
que la responsabilisation des acteurs traitant des données.

La question des données personnelles est vaste. Selon la CNIL, une donnée personnelle
est « toute information se rapportant a une personne physique identifiée ou identifiable »'.
Il existe deux types d’identifications, a savoir I'identification directe (par un nom, un
prénom...) et l'identification indirecte (par un identifiant, un numéro...). Des données
personnelles il y en a donc partout, et principalement dans tous les documents et dossiers
gérés par les services ressources humaines ! Il est alors difficile de savoir comment mettre

en place la conformité au RGPD et par ou commencer...

' https.//www.cnil.fr/fr/reqlement-europeen-protection-donnees/chapitre 1
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a) Un manque de formation

Les grandes entreprises ont, dans la plupart des cas, un service ressources humaines
composé de personnel qualifié qui sera plus a méme d’effectuer une mise en conformité
de 'ampleur du RGPD.

Une personne est généralement formée au RGPD afin de comprendre les tenants et
aboutissants du projet et connaitre la maniere de procéder. Cette personne deviendra, la
plupart du temps, référent en matiére de données personnelles voire délégué a la
protection des données (DPO).

Par exemple, au sein de I'entreprise Bausch&Lomb dans laquelle j'ai effectué mon stage
'année derniére, un délégué a la protection des données a été désigné au niveau de la
division européenne du groupe afin de mettre en place le RGPD et coordonner les actions,
en partenariat avec les Responsables Ressources Humaines de site. Ces derniers avaient
un réle a jouer dans la mise en conformité et le respect du RGPD mais tout était centralisé
et le délégué a la protection des données s’assurait que toutes les entités respectaient

bien 'obligation et les procédures mises en place au niveau du groupe.

Avoir des référents formés permet une plus grande efficacité dans la mise en ceuvre
du RGPD. Les PME qui, pour la plupart, n'ont pas de DPO et n'ont pas les moyens
financiers de former une personne au RGPD, rencontrent plus de difficultés dans le
respect de I'obligation. En effet, une formation au RGPD est colteuse et, dans un contexte
économique pas toujours évident, les petites structures ne peuvent pas se l'offrir. Les
responsables ou dirigeants apprennent donc “ sur le tas ” comment se conformer a la
legislation. Les actions menées afin de se mettre en conformité sont alors davantage

susceptibles, elles, de ne pas étre conformes !

b) Une importante documentation

D’aprés le Guide pratique de sensibilisation au RGPD pour les petites et moyennes
entreprises de la CNIL, « le critere & prendre en compte est le volume ou la sensibilité des
données traitées et non pas la taille ou le nombre d’employés d’une entreprise ». La CNIL
précise que les entreprises ne faisant pas des données personnelles le coeur de leur
activité auraient peu de moyens a déployer pour se mettre en conformité. En effet, une
entreprise qui traite peu de données a caractéere personnel n’a pas I'obligation de désigner
un délégué a la protection des données et les procédés sont simplifiés.

Toutefois, beaucoup de travail reste a faire et un grand nombre de documentations sont a

établir ; effectivement, il faut documenter la conformité.
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Afin qu’Acropose respecte le RGPD, j'ai travaillé sur divers documents, tous destinés a

assurer la protection des données personnelles des individus.

Tout d’abord, jai travaillé sur un registre de traitement des données dans lequel jai
déterminé quelles activités traitent des données personnelles. Ensuite, j'ai créé des fiches
activites pour chacune des activites citées dans le registre ; ces fiches récapitulent les
données traitées, les modalités de traitement, les durées de conservation ou encore les

moyens mis en ceuvre afin d’assurer leur sécurité (Annexe n°3).

J’ai également élaboré une Politique de confidentialité des données a caractere personnel
qui informe toute partie prenante de la fagon dont les données sont traitées et communique

les droits des personnes sur les données personnelles transmises.

D’autres documents ont di étre élaborés et mis en place : des avenants aux contrats de
travail intégrant la notion de RGPD pour les salariés déja en poste ; et une clause
specifique qui sera intégrée dans les contrats de travail des futurs collaborateurs. Un
contrat avec les sous-traitants a également di étre élaboré afin de sécuriser la relation et

s’assurer du respect du RGPD de part et d’autre.

Enfin, un article a di étre inséré dans le réglement intérieur afin de prévenir 'ensemble
des collaborateurs des modalités d’application du RGPD au sein de la société. Une
information plus détaillée a également di étre apportée dans le réglement intérieur

concernant le dispositif de vidéosurveillance présent dans les locaux de la sociéte.

Toute cette documentation a mettre en place est un travail long et plutét fastidieux,
méme pour les entreprises ayant un faible volume de données personnelles. En effet, afin
de prouver sa conformité au RGPD, I'entreprise doit constituer la documentation exigée ;
tout est documenté et tracé a chaque étape ; d’apres la CNIL, « Les actions et documents
réalisés a chaque étape doivent étre réexaminés et actualisés régulierement pour assurer

une protection des données en continu »1.

|

Source : Image personnelle
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c¢) Un manque de clarté

Le reglement européen manque de clarté sur divers points. Par exemple, concernant
la durée de conservation des données a caractére personnel. D’aprés la CNIL, « Les
données personnelles doivent donc étre conservées et accessibles par les services
opérationnels uniquement le temps nécessaire a I'accomplissement de I'objectif poursuivi
lors de leur collecte »'. La notion de temps est alors a apprécier par I'entreprise et peut

étre variable de I'une a l'autre.

Le RGPD fait de nombreuses recommandations, oriente et guide les entreprises dans leur
mise en conformité mais impose rarement la maniére dont elles doivent procéder. Ce
manque d’encadrement peut perturber certaines d’entre elles car elles ne savent pas que
faire et comment le faire. C’est également ce que j'ai ressenti lorsque j'ai entrepris la mise
en conformité d’Acropose au reglement européen. C’est un comble... les entreprises et
les individus revendiquent moins d’obligations mais se sentent désorientés lorsque la loi

leur laisse une certaine liberté et souplesse dans leur mise en ceuvre !

d) Des points complexes

Certains points de la réglementation se sont avérés complexes a appréhender, comme
la question du consentement des personnes.
Le consentement représente l'une des six bases légales du RGPD permettant le
traitement de données a caractére personnel. La question qui se pose alors est: le
consentement des individus doit-il étre recueilli systématiquement ? La réponse est non,
il est possible de s’appuyer sur une autre base juridique pour procéder a un traitement de
données personnelles ('exécution d’'un contrat par exemple). Toutefois, le consentement
doit obligatoirement étre recueilli pour certains traitements particuliers, encadrés par des
dispositions spécifiques.
Toute la difficulté réside dans l'appréciation du traitement qui détermine le caractéere

obligatoire ou non du consentement des personnes.

Une autre mesure du RGPD complexe et pesante pour les petites entreprises est la
mise en place d’un systéme de sécurité informatique. Aujourd’hui, la plus grande partie
des données personnelles sont dématérialisées ; afin de les protéger et d’en garantir
I'intégrité, il est primordial de mettre en place un systéme informatique sécurisé (mots de
passe, restrictions d’accés...). Pour les entreprises ne disposant pas de service

informatique, cette mise en place peut s’avérer complexe et colteuse.
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e) Un risque de sanction

Tout comme la mise en place du CSE, la mise en conformité au RGPD prend beaucoup
de temps et est relativement complexe lorsqu’on n’est pas spécialisé et formé sur le sujet.
Du fait de leur manque de temps et de moyens, les petites structures risquent de
commettre des erreurs quant a la protection des données personnelles qu’elles traitent et

ne pas étre conformes a la reglementation ; et cela peut s’avérer lourd de conséquences.

En effet, en cas de négligence lors du traitement des données ou de violation d’'une des
reglementations du RGPD, les entreprises exposent a des sanctions administratives. Les
infractions sont sanctionnées graduellement au regard de leur gravité ; il peut s’agir d’'une
amende représentant 2% du chiffre d’affaires ou 10 millions d’euros ou, pour les infractions
les plus graves, d’'une amende correspondant a 4% du chiffre d’affaires ou 20 millions
d’euros. Des sanctions pénales pouvant aller jusqu’a 5 ans de prison et 300 000 euros
d’amende peuvent également étre prévues ; notamment en cas de « détournement de la
finalité des données personnelles lors d’'un traitement de données » (Article 226-21 du

Code pénal).

f) Une réglementation européenne

Dans le cas du RGPD, nous avons affaire a un réglement européen. C’est un acte
législatif contraignant qui s’applique a I'ensemble de I'Union Européenne et doit étre
respecté par chacun des pays membres. Toutefois, lorsque les lois sont élaborées au
niveau européen, elles ne sont pas nécessairement adaptées a I'ensemble des pays
auxquels elles s’appliquent. Effectivement, elles ne prennent pas toujours en compte les
spécificités du pays ou les spécificités d’'une catégorie d’entreprises dans un pays
particulier.

La mise en place de directives pourrait étre plus adaptée ; ces derniéres sont des actes
legislatifs fixant les objectifs a atteindre par les pays mais laissant chacun d’eux libres de

choisir les mesures qu’il souhaite mettre en ceuvre.

General
Data

Protection
Regulation

Source :https.//www.groups.be/1_87037.htm
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Le RGPD permet de réguler les données a caractére personnel dans les entreprises.
La mise en conformité au reglement est importante car chacun a droit a la protection de
ses données personnelles et au respect de sa vie privée.
Toutefois, il implique un travail important et engendre de nombreuses conséquences pour
les entreprises qui en violerait une disposition.
Méme si elles ne traitent qu’une faible quantité de données a caractere personnel, les
entreprises ont un grand nombre de démarches a faire et de documentations a fournir. Et
leur taille entre alors en compte ! En effet, nous faisons le méme constat que pour d’autres
d’obligations Iégales : plus I'entreprise est grande, plus les moyens dont elle dispose pour
protéger les données et se mettre en conformité sont importants. Les petites structures,
gu’elles traitent ou non beaucoup de données personnelles, ont peu de moyens donc des
difficultés a faire face a 'obligation.
Toutefois, les entreprises en difficultés peuvent compter sur la CNIL pour trouver des
réponses a leurs questions. En effet, le site www.cnil.fr est trés utile et contient de
nombreuses fiches méthodes, des modeéles de registre ou encore des guides pratiques.

| 2) Un droit du travail peu adapté aux PME

A) Un Code du Travail volumineux et difficilement lisible

Le droit du travail est complexe. Cela provient notamment du trés grand nombre de
sources du Code du travail ; ce dernier étant le recueil des textes reglementaires et
législatifs en droit du travail. Il englobe a la fois le droit pénal, le droit de la sécurité sociale,
le droit des sociétés ainsi que le droit international et européen. Il comprend également le
droit conventionnel avec les conventions et accords collectifs ainsi que le droit

jurisprudentiel avec les décisions de jurisprudence.

Ainsi, au fil des années, le Code du travail est devenu de plus en plus volumineux, passant
de 600 articles a plus de 10 000 en seulement 40 ans !
Les obligations sont alors devenues de plus en plus nombreuses et il est difficile pour les

petites structures de respecter 'ensemble du cadre légal.

Face a ces innombrables textes, articles de loi et réeglementations, des difficultés de
compréhension se posent pour les entreprises. Le Code du travail est devenu si abondant
que les dirigeants d’entreprises n’arrivent pas a le comprendre et a I'appréhender. Méme

les avocats ou les experts-comptables rencontrent des difficultés d’interprétation !
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D’aprés un sondage OpinionWay pour le Figaro (Janvier 2016), le Code du Travail est
devenu « trop complexe » pour 85% des personnes interrogées voire méme « illisible »

pour 76% d’entre elles.’

Les petites entreprises, dépourvues de service ressources humaines ou de service
juridique sont, elles, dépassées par ce droit du travail devenu trop complexe et inadapté
a leur structure. En effet, chaque loi créée devient « illisible, généraliste et souvent

inadaptée aux difficultés économiques et sociales que peuvent connaitre les sociétés ».2

En 2017, Mounir Mahjoubi, secrétaire d’Etat au numérique a cette période, affirmait
« L’une des plus grandes inégalités sur le droit du travail, c’est entre ceux qui peuvent le
comprendre et ceux qui ne le comprennent pas »3. Cela laisse entendre que le droit du
travail serait beaucoup plus adapté aux entreprises qui ont les moyens de le comprendre,
a savoir les plus grandes d’entre elles. Les plus petites structures font face a davantage
de problemes de compréhension et se voient alors désavantagées ; une inégalité

importante perdure alors entre les différentes catégories d’entreprises.

Source :https./www.la-
croix.com/Economie/France

/Six-mots-cles-nouveau-
Code-travail-2017-09-01-
1200873742

B) Un droit du travail peu flexible et frein au développement

Le droit du travail, par sa complexité et le nombre important d’obligations et de
reglementations qu’il impose aux entreprises, est peu flexible.
Pour les PME, qui se doivent d’étre souples et réactives, le droit du travail n’est pas assez
adapté a leurs besoins et aux situations auxquelles elles font face, et ce, sur certains sujets
spécifiques comme les embauches, les licenciements ou encore le dialogue social et la

négociation collective.

" hitos//www.lepoint.fr/societe/les-francais-estiment-que-le-code-du-travail-est-un-frein-a-I-emploi-25-01-2016-
2012742 23.php
2https.//www.chefdentreprise.com/Thematique/rh-management-1026/Breves/Droit-travail-fran-ais-frein-competitivite-
entreprises-182281.htm#CO1TRE5DULi76ZIT.97

3https.//demarchesadministratives.fr/actualites/publication-du-code-du-travail-numerique
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Par exemple, pour 63% des frangais, le Code du Travail est vu comme un « frein a
I'emploi »* en raison du trop grand nombre de démarches a effectuer et d’obligations

attachées a 'embauche de nouveaux collaborateurs.

Le droit du travail, tel qu’il est actuellement, peut alors parfois étre considéré comme
un obstacle a I'évolution et a la compétitivité des plus petites entreprises.
En effet, plus une entreprise grandit, plus elle a d’obligations a respecter. Elle peut alors
étre amenée a freiner sa croissance et refuser d'embaucher de nouveaux collaborateurs
pour éviter le passage a un seuil d’effectifs qui lui imposerait de nouvelles obligations. Une
PME peut alors refuser de franchir le seuil des 250 salariés - qui ferait d’elle une ETI - pour

éviter de se voir imposer les obligations afférentes a cette catégorie d’entreprises.

Jusqu’a présent, le droit du travail était peu flexible et peu adapté aux spécificités des
petites entreprises et il existait peu d’aménagements spécifiques a cette catégorie
d’entreprises. Malheureusement, un cadre juridique complexe et trop rigide peut
contraindre le développement des PME.

\ 3) Les conséquences des obligations légales

A) Les conséquences pour les dirigeants

a) Perte de temps

Afin de s’assurer du respect des obligations, toujours plus nombreuses et
contraignantes, les dirigeants d’entreprise ont la nécessité d’y consacrer beaucoup de leur
temps. Toutes les entreprises sont bien évidemment touchées par ce phénomeéne mais
les TPE et PME ainsi que les entreprises venant de franchir un nouveau seuil d’effectifs
ont davantage d’efforts a fournir. C’est le cas également des PME dont I'effectif commence
a devenir important mais dont les moyens financiers et humains ne suivent pas cette
évolution. Acropose est dans cette situation : avec 28 salariés, un travail important doit
étre mené afin de s’adapter a 'ensemble des obligations mais la société n’a pas le temps

et les moyens de suivre ces changements.

1 https.//www.lepoint.fr/societe/les-francais-estiment-que-le-code-du-travail-est-un-frein-a-l-emploi-25-01-2016- 31
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Les dirigeants de petites entreprises, qui ont la volonté de respecter 'ensemble du
cadre légal, passent la plupart de leur temps a travailler sur ces sujets-la. Ce temps est
encore plus important lorsque les reglementations sont difficilement compréhensibles.
Ces dirigeants ont alors la sensation de perdre un temps précieux qu’ils ne peuvent pas
mettre au service de leur mission de chef d’entreprise qui est : d’établir et de mener la
stratégie de I'entreprise, de représenter I'entreprise a I'extérieur et de s’assurer de son

développement et de sa pérennité (Baud, R., Duperret, J. 2017).

En passant la plupart de leur temps a se conformer aux obligations, ils n'ont pas assez de
temps pour effectuer des taches créatrices de valeur. Pourtant, il est primordial que la
fonction RH aille au-dela du respect du cadre Iégal et participe a la création de valeur de

son entreprise ; c’est ce que nous verrons dans la seconde partie de ce mémoire.

b) Anxiété et sentiment d’insécurité

Le respect de 'ensemble des obligations |égales représente un véritable défi pour les
dirigeants de petites entreprises et peut méme étre source d’anxiété pour eux. En effet,
au milieu de tous ces textes et réglementations, difficile de savoir que faire et comment le
faire ; les dirigeants peuvent se sentir seuls et désarconnés face a la multitude de
changements et d’obligations a implémenter dans I'entreprise. lls sont inquiets quant a la
bonne interprétation et application des reglementations au sein de leur structure.

De plus, si les obligations ne sont pas respectées correctement, les conséquences sur
leur entreprise sont importantes ; d’ou la pression supplémentaire sur leurs épaules. Cela

peut développer chez eux un sentiment d’anxiété et d’insécurité.

Ce sentiment est partagé par les collaborateurs qui ne se sentent pas davantage protégés
malgré des réglementations de plus en plus nombreuses.

Le droit du travail a pour objectif premier la protection des salariés et le rééquilibrage des
pouvoirs employeurs / salariés ; pourtant, pour 53% des francgais, le Code du travail n'est

« pas assez protecteur des droits des salariés ».

C’est le grand nombre de réglementations et leur évolution rapide qui provoque ce
sentiment d’insécurité chez les employeurs comme chez les collaborateurs ; en effet, « La
Iégislation sociale est trop complexe et entraine un sentiment d'insécurité aupres des
salariés et des employeurs. Chaque année, 10 % des articles des différents codes
changent » 2.

1 https.//www.lepoint.fr/societe/les-francais-estiment-que-le-code-du-travail-est-un-frein-a-l-emploi-25-01-2016-

2012742 23.php
2hitps.//www.chefdentreprise.com/Thematique/rh-management-1026/Breves/Droit-travail-fran-ais-frein-competitivite-
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Le bien-étre au travail des individus peut alors étre affecté, tout comme leur motivation ;

'anxiété et I'insécurité peuvent alors se répercuter sur I'entreprise.

B) Les conséquences pour les entreprises

a) Perte d’aqilité et d’identité

Les PME sont généralement associées aux qualificatifs suivants : souplesse, agilité,
réactivité, adaptabilité et dynamisme. Dans I'esprit collectif, les PME sont flexibles et
faciles a gérer ; or ce n’est pas toujours le cas !

En effet, plus une PME grandit et se voit imposer de nouvelles obligations, plus le nombre
de procédures et processus mis en place va étre important. Comme dans les grandes
entreprises, tout sera beaucoup plus structuré et formalisé.

La mise en place de certaines obligations rend les entreprises plus rigides et moins
flexibles dans leur fonctionnement. C’est le cas, par exemple, lorsqu’elles se mettent en
conformité au RGPD ; toutes les parties prenantes se doivent de protéger les données
personnelles qu’elles traitent dans I'ensemble de leurs activités ; comme nous I'avons vu
préecédemment, cela nécessite de nombreux documents, des contrats, des clauses...qui

freinent I'agilité de la structure.

De plus, a cause des évolutions actuelles de la société et de la mondialisation, les PME
doivent mettre en place des modes de management différents, plus adaptés a leur
environnement. D’apres Olivier Torres (1999), dans Les PME, ces modes de management
« qui substituent le formel a linformel, la procédure au processus, la planification a
lintuition, I'écrit a l'oral, l'interdépendance a lindépendance... » entrainent une perte
d’agilité et d’identité pour les PME. Toujours selon Torres, les changements actuels
« induisent des modes de gestion qui vont a I'encontre des spécificités de la PME ».

Par ailleurs, I'effectif réduit d’'une PME fait d’elle une entreprise propice aux échanges
et aux discussions informelles, qu’elles soient professionnelles ou non professionnelles.
Les collaborateurs entretiennent une certaine proximité et les barrieres entre eux et la
Direction sont réduites. L’ambiance est généralement plutét bonne, tout comme la culture
d’entreprise et la qualité de vie au travail. Mais occupées a respecter 'ensemble du cadre
légal et a mettre en ceuvre les innombrables obligations, les PME n’ont plus de temps pour

“ entretenir ” cette proximité et ces échanges qui font leur identité.
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b) Situation d’illéqalité

Le nombre considérable d’obligations en vigueur ainsi que la faible adaptation du droit
du travail aux petites entreprises peuvent les pousser a se retrouver en situation
d’illégalité. Effectivement, deux cas de figure peuvent se présenter.

Premiérement, I'entreprise ne dispose pas d’assez de temps afin de mettre en place
'ensemble des reglementations auxquelles elle est soumise. Elle est alors consciente

d’étre en situation d’illégalité et qu’elle peut étre sanctionnée en cas de controle.

Deuxiémement, 'entreprise a eu des problémes dans la compréhension du droit du travail
ou dans sa mise en application. Elle a mis en place I'obligation mais elle ne I'a pas fait
correctement ou n’a pas respecté la procédure dans son intégralité. Dans ce cas-la,
I'entreprise est dans [l'illégalité sans le savoir | Le non-respect fortuit d'une obligation et
I'entreprise peut étre poursuivie ; par exemple, une erreur concernant la durée du travail
sur le bulletin de paie d’'un salarié place I'entreprise dans le domaine d'application du

travail dissimulé.

Conclusion sous-partie |

Nous avons vu dans cette sous-partie que les obligations sociales sont nombreuses et
parfois peu adaptées aux petites structures. La mise en place des élections du CSE et la
mise en conformité au RGPD sont deux exemples d’obligations relativement lourdes de
conséquences pour des PME de la taille d’Acropose.

D’aprés Olivier Torres dans son ouvrage Les PME, les obligations dans les PME peuvent
alors transformer 'adage « Smart is beautiful » en « Smart is difficult ».

L’adaptation du droit du travail et de I'ensemble des réglementations aux besoins
spécifiques des petites entreprises devient un enjeu primordial pour 'économie du pays.
Le législateur en a pris conscience et a mis en place certaines dispositions, aides ou
prestations afin de rendre le droit du travail plus accessible aux entreprises de toute taille.

C’est ce que nous étudierons dans la sous-partie suivante.

34



ll- Les efforts d’adaptation du droit du travail aux PME

Comme nous l'avons vu précédemment, les tres nombreuses réglementations et
obligations du droit du travail sont difficlement compréhensibles et applicables par les
entreprises de petite taille. Le droit du travail, tel qu’il est actuellement, serait plus adapté

aux grandes entreprises qui disposent de moyens plus importants.

Toutefois, le poids important des TPE et PME dans I'économie francaise — en 2016, elles
représentent 99.9% des entreprises et 48.7% des emplois (Les entreprises en France
Edition 2018 - Insee) — a poussé le législateur a prendre conscience de leur rble, plus

qu’essentiel dans le tissu économique du pays. (Annexe n°4).

Ainsi, afin de faciliter leur compréhension et application des obligations et de leur assurer
plus de flexibilité et de sécurité juridique, il s’est attaché a faire évoluer le droit du travail

en leur sens.

\ 1) Une meilleure lisibilité et accessibilité du droit du travail pour les PME

A) Un Code du travail plus lisible

Le Code du Travail est tres dense et peu lisible pour bon nombre de personnes,
employeurs ou salariés. Quand I'on n’est pas spécialiste en droit du travalil, il est compliqué
de trouver les renseignements dont on a besoin, de les appréhender et de les appliquer

correctement au sein de I'entreprise.

Afin de rendre les informations et données juridiques accessibles a tous et que chacun
puisse comprendre ses droits et devoirs au travail, le gouvernement a mis en place un

projet de Code du Travail numérique.

Cette version numérique du Code du Travail n’est pas uniquement un “scan” de la version
papier mais un véritable outil pédagogique ; c’est un dispositif « clair, accessible et
compréhensible, répondant aux questions concretes que se posent les chefs d’entreprise
et les salariés, notamment dans les petites entreprises » (Rapport au Président de la
République relatif a I'ordonnance n° 2017-1387 du 22 septembre 2017). Il permet de
naviguer afin de trouver des réponses concretes aux questions que I'on se pose, chose

impossible a faire sur la version papier ou les sites web comme Légifrance.
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Ce Code du Travail numérique sera également une garantie pour les entreprises car les
informations disponibles sur cette version auront la méme valeur juridique que celles
présentes dans l'actuelle version papier. En effet, d’aprés I'Article 1 de I'ordonnance
n°2017-1387 du 22 septembre 2017, « L'employeur ou le salarié qui se prévaut des
informations obtenues au moyen du "code du travail numérique" est, en cas de litige,

présumeé de bonne foi. ».

L’objectif poursuivi par ce projet est une meilleure lisibilité du droit du travail pour les
personnes qui y sont les moins familieres, a savoir, les particuliers et les dirigeants de
petites entreprises. Une version expérimentale du Code du Travail numérique existe déja
(Annexe n°5), le site est toujours en construction et sera opérationnel au 1¢" janvier 2020.

B) Des prestations d’accompagnement pour une meilleure accessibilité au
droit du travail

Pour les dirigeants de petites entreprises, le droit du travail est peu accessible, dans le
sens ou il est difficilement compréhensible et il est compliqué de se I'approprier. De plus,
les entreprises de petite taille n’ont pas le temps, I'argent, les personnes qualifiées et le
recul nécessaire pour gérer leurs ressources humaines au-dela du respect du cadre légal.
Le gouvernement frangais a pris conscience de ces difficultés et sait aussi que la gestion
des ressources humaines est primordiale pour toute entreprise, peu importe sa taille, son
secteur d’activité ou ses résultats financiers. C’est pourquoi des prestations
d’accompagnement sont proposées aux PME qui en ont besoin. Elles permettent de
rendre plus accessible le droit du travail et de mieux comprendre et appréhender la gestion

des ressources humaines.

De plus, le ministére du Travail présente des outils spécifiques aux TPE et PME,
adaptés aux entreprises ne disposant pas de service RH, dans le but d’encourager ces
catégories d’entreprises et les aider a se développer. L’espace https./travail-
emploi.gouv.fr/emploi/accompagnement-des-tpe-pme/tpe-pme/  propose  difféerentes

solutions RH en fonction des besoins de chaque entreprise et permet d’accéder a des
informations fiables et simples concernant 'ensemble des sujets RH. Il permet également
de trouver des outils RH comme des guides ou des simulateurs et de bénéficier d’aides

spécifiques.

36


https://travail-emploi.gouv.fr/emploi/accompagnement-des-tpe-pme/tpe-pme/
https://travail-emploi.gouv.fr/emploi/accompagnement-des-tpe-pme/tpe-pme/

a) Prestation de conseil en ressources humaines

Une prestation d’'accompagnement en ressources humaines est proposée par I'Etat
pour toutes les TPE et PME du territoire. Les ETI de moins de 300 salariés peuvent
également en bénéficier. En effet, depuis 2016, une entreprise de moins de 300 salariés,
n’appartenant pas a un groupe de plus de 300 salariés, peut solliciter un accompagnement
en ressources humaines. La priorité est donnée aux TPE de moins de 10 salariés ainsi
gu'aux PME de moins de 50 salariés qui ne sont pas dotées d’'un service ressources

humaines, ces derniéres ayant des besoins plus importants.

L’accompagnement est réalisé par un prestataire

référence par la Direccte en fonction des besoins
et attentes des entreprises dans le domaine des
ressources humaines. Il peut concerner la
gestion des questions RH au quotidien, le
recrutement, la construction d’'une stratégie RH...

En fonction de leur situation ou de leur projet, les

entreprises  bénéficient d’accompagnements

spécifiques qui leur permettent de traiter les
Source :http:/transition-rh.com/

problématiques rencontrées.

Cette prestation d’accompagnement est modulable en fonction des entreprises et de leurs
besoins, tant sur le nombre de jours d’'interventions que sur son caractére individuel ou
collectif. Elle permet aux petites entreprises de faire face aux nombreuses obligations en
matiére de droit social et de gestion des ressources humaines et montre la volonté du

gouvernement de venir en aide aux plus petites entreprises.

La société Acropose pourrait étre intéressée par cette prestation afin de mener a bien
certains projets. Toutefois, pour les projets importants, il serait nécessaire de bénéficier

d’une aide sur une durée plus importante.

b) Service d’appui aux entreprises

Dans le méme objectif de rendre le droit du travail plus accessible et de faciliter la vie

des petites entreprises, la loi travail a mis en place un service d’appui aux entreprises.

Ce service public d’acceés au droit permet a toute entreprise de moins de 300 salariés
d’obtenir, de la part de I'administration frangaise, des réponses personnalisées aux

questions posées en matiére de droit social.
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Les demandes d’informations peuvent porter sur les procédures et démarches légales a
suivre, I'application de dispositions en droit du travail ou les accords et conventions
collectives applicables. L’administration doit délivrer une réponse dans un délai

raisonnable.

Les informations recueillies par les entreprises sont sdres, elles pourront s’en prévaloir en
cas de litige ; en effet, « Sila demande d’information est suffisamment précise et compléte,
le document formalisant la prise de position de 'administration pourra étre utilisé en cas

de contentieux pour attester de la bonne foi de I'employeur » (Thurillet-Bersolle, A. 2018).

c) Prestations régionales

Des accompagnements spécifiques aux PME au niveau régional existent également
afin de les aider dans leur compréhension et application du droit.

Nous donnerons I'exemple de I'aide d’urgence TPE- PME - anciennement Fonds Régional
d’Action d’Urgence - qui est un programme accessible aux TPE et PME implantées en
Auvergne-Rhéne-Alpes qui font face a des difficultés conjoncturelles.

Une prestation d’appui conseil individuelle d’'une durée de 1 a 4 jours est proposée. Un
consultant réalise un diagnostic de I'entreprise avec le dirigeant ; ensemble, ils identifient
les solutions qui pourraient étre mises en ceuvre afin de retrouver une situation stable et
pouvoir rebondir ; ils élaborent un plan d’action a engager et prennent les décisions
adaptées.

Les conseils prodigués par le consultant permettent une meilleure compréhension et donc
une meilleure accessibilité au droit du travail. L’objectif est de rompre la solitude des

dirigeants des petites entreprises en difficulté.

d) Prestations sectorielles

Afin d’obtenir des informations en droit du travail et en ressources humaines, les
entreprises, et principalement les TPE et PME, peuvent demander de I'aide auprés des
syndicats interprofessionnels auxquels elles auraient préalablement adhéré.

Acropose adhere a 'UIMM - Union des Industries et Métiers de la Métallurgie -, la
fédération patronale du secteur de la métallurgie. Grace a son adhésion, elle a la

possibilité d’accéder a une aide juridique dés qu’elle en ressent le besoin.
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Une personne spécialisée en questions juridiques est disponible pour répondre a toute
question en matiere de droit et de ressources humaines. Ainsi, Acropose regoit des

réponses précises et spécifiques a son secteur d’activité.

Au cours de mon stage, j'ai contacté cette personne a plusieurs reprises sur divers sujets
(CSE, grille de classification...). Le respect des accords et conventions collectives étant
primordial, j'ai eu besoin d’informations sidres et de conseils. Par exemple, concernant le
projet d’Acropose de mettre en place un aménagement du temps de travail, j’ai eu besoin
de connaitre si la convention collective de la métallurgie l'autorisait et s’il était possible

d’en négocier les modalités avant d’engager quelconque démarche.

Cette prestation permet d’obtenir des informations précises et de comprendre le droit du

travail ; elle permet alors une meilleure accessibilité au droit.

‘ 2) Aides et allegements des obligations

A) L’importance des seuils sociaux dans I'allégement des obligations

a) Les seuils sociaux

Un seuil social désigne un nombre de salariés a partir duquel des obligations sont
imposées a I'entreprise. Plus une entreprise grandit et franchit de seuils, plus elle devra
remplir d’obligations sociales et fiscales. En effet, « Au fur et 8 mesure qu’une entreprise
croit et qu’elle augmente ses effectifs, elle se voit imposer de nouvelles obligations au titre

d’un franchissement de seuil » 1.

Comme nous I'avons vu précédemment, il peut s’agir d’obligations trés diverses : créer ou
mettre a jour certains documents, organiser des élections de représentants du personnel,
participer a des financements...

Dans certains cas, lorsque I'entreprise dépasse un certain seuil, elle ne se voit pas imposer

de nouvelles obligations mais ne se verra plus octroyer certains avantages.

Ces seuils sont alors d’'une grande importance car ils ont un impact considérable sur le

fonctionnement et la gestion des entreprises.
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Jusqu’a aujourd’hui, les principaux seuils
d’effectifs entrainant des changements majeurs
pour les entreprises sont les suivants : 11, 20, 50
et 250 salariés. Pourtant, ils ne sont pas les
seuls ; au total pour les PME, il existe 199 seuils
d’effectifs répartis en 49 niveaux avec des modes
de calcul différents et distincts a chaque branche
du droit !

Source :https./business.lesechos.fr/entrepreneurs/

ressources-humaines/dossier/10027185/10027186-

b) Les conséquences des seuils sociaux sur les PME

Pour les PME qui, rappelons-le, peuvent compter de 11 a 249 salariés, les seuils
d’effectifs sont importants ; notamment celui des 50 salariés qui entraine un grand nombre
de nouveautés, entre autres, la création d’institutions représentatives du personnel et des

taxes supplémentaires.

Comme nous 'avons vu précédemment, les seuils peuvent méme devenir un obstacle a
leur évolution et leur développement. En effet, certaines entreprises se dispenseraient
d’embaucher de nouveaux salariés afin d’éviter le franchissement des seuils, et éviter ainsi
d’avoir a respecter de nouvelles obligations.

Ces seuils deviennent alors une source d’anxiété pour les chefs d’entreprises qui craignent
de se voir imposer de nouvelles régles ou de devoir payer de nouvelles cotisations. lls

limitent ainsi leurs embauchent et leurs initiatives.

Avec ses 28 salariés, la société Acropose est encore loin du seuil des 50 salariés et n'a
pas pour projet d’embaucher de nouveaux collaborateurs. Toutefois, la crainte du
franchissement de seuil est également présente. Par exemple, lors de la mise en place
des élections du CSE, le calcul des effectifs était trés important car il allait déterminer le
nombre de colleges électoraux : un collége unique (regroupant les catégories cadres et
non-cadres) si I'effectif était inférieur a 25 ou deux colléges distincts dans le cas inverse.
Avec un effectif (en équivalent temps plein sur les douze derniers mois) égal a 24.38, un
seul college regroupant les deux catégories était nécessaire. Sachant qu’au sein de la
sociéeté il y a seulement trois cadres, les candidats au college cadre auraient été peu voire
inexistants en cas de colléges distincts. La Direction était alors soulagée que le seuil des
25 collaborateurs n’ait pas été atteint.
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c) Laloi PACTE et ses objectifs pour les PME

Les seuils d’effectifs ont été mis en place dans I'objectif d’adapter les contraintes
financieres et administratives a la taille des entreprises. Peu a peu, en raison de leur grand
nombre et des modalités de décompte trés diverses, ils ont finalement participé a la
création d’'un environnement juridique complexe. En effet, selon le gouvernement frangais,
ils ont créé « un environnement juridique peu lisible, complexe et source d'anxiété pour le
chef d'entreprise »'. La multiplication des seuils et les lourds impacts qu'ils entrainent sur

les PME sont un élément de blocage a I'’évolution de cette catégorie d’entreprises.

Le gouvernement a pris conscience du probleme des seuils
d’effectifs dans le développement des entreprises et
particulierement des plus petites d’entre elles, c’est pourquoi
il a initié la loi PACTE - Plan d’Action pour la Croissance et la

Transformation des Entreprises. Promulguée le 22 mai 2019,

la loi PACTE va, entre autres, réformer les seuils d’effectifs

dans le but d’apporter plus de souplesse aux entreprises.

Source :https.//www.economie.

gouv.fr/plan-entreprises-pacte

Point emblématique de cette loi, la simplification des seuils
applicables comporte trois volets principaux :

— La rationalisation des seuils : Elle consiste a conserver uniquement les seuils de
11, 50 et 250 salariés. Les seuils intermédiaires devraient peu a peu étre
supprimeés.

— L’harmonisation des modalités de décompte des effectifs : La régle unique de
décompte retenue est celle de l'effectif moyen annuel de I'année précédente.

— La limitation des effets de seuil : Le gouvernement souhaite laisser 5 ans aux
entreprises afin qu’elles remplissent les obligations liées au passage d’un seuil a

un autre.

Au travers de cette loi, le gouvernement francais souhaite donner aux entreprises, et
plus particulierement aux PME, les moyens de se développer, de créer des emplois et
d’innover. En effet, « Les obligations liées aux seuils sont considérablement allégées et
simplifiées afin de créer un nouvel environnement juridique plus favorable a la croissance
des PME »2.

L’objectif est de débloquer la croissance des PME afin gqu'elles grandissent et se

transforment en ETI. En France, il y a une vraie dynamique économique mais le pays est

Thttps://www.village-justice.com/articles/seuils-effectifs-loi-pacte-mai-2019-nouvel-anxiolytiqgue-des-chefs-
entreprise,31767.html 41
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incapable de développer son tissu d’ETI ; il est marqué par une trés forte proportion de
petites et tres petites entreprises et tres peu d’entreprises de taille intermédiaire et de
grandes entreprises.

Malgré les assouplissements prévus par la loi PACTE, un probleme persistera
toujours avec le maintien du seuil de 250 salariés. |l restera un point de blocage au
passage d’'une PME a une ETI.

B) Aides et allegements

De nombreuses aides publiques existent et sont proposées aux entreprises.
Principalement financiéres, elles ont pour objectif d’alléger les entreprises et de les aider
a se développer.

Certaines aides peuvent étre proposees a toutes les entreprises francaises, peu importe
leur taille ou leur secteur d’activité. Il existe des aides a la création ou la reprise
d’entreprises, des aides de soutien a I'activité, des subventions sectorielles ou encore des

allégements fiscaux.

D’autres sont spécifiques aux TPE et PME. C’est le cas, par exemple, de I'aide unique

aux employeurs d’apprentis. Les entreprises de moins de 250 salariés qui concluent un
contrat d’apprentissage a compter du 1¢" janvier 2019 « pour la préparation d’un dipléme
ou d’un titre a finalité professionnelle de niveau inférieur ou égal au bac »' se voient
attribuer I'aide unique aux employeurs d’apprentis. Pour plus de simplicité, cette aide
regroupe différentes aides qui existaient jusqu’au 31 décembre 2018.
Les entreprises employant des apprentis pouvaient également se voir exonérer de
charges patronales attachées au contrat d’apprentissage. La loi de financement de la
sécurité sociale a supprimé cette exonération a compter du 1" janvier 2019 au profit de la
réduction générale étendue.

Acropose favorise I'apprentissage et integre chaque année des alternants sur différents
postes : assistant comptable, chef de projet qualité-sécurité-environnement junior, chef de
projet communication junior, apprenti soudeur... Les aides et exonérations dont elle
bénéficie lui permet d’embaucher plusieurs jeunes et de favoriser linsertion par
I'apprentissage. Une réduction ou suppression de ces aides et I'entreprise n’aurait pas les

moyens de proposer autant de postes en apprentissage.
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Acropose a pu se développer et évoluer grace a diverses aides dont elle a pu bénéficier.
Par exemple, la société a obtenu « L’aide a 'embauche PME » pour 'embauche de
plusieurs collaborateurs entre janvier 2016 et juin 2017. Elle a également pu bénéficier de
subventions régionales d’investissement et d’aides a l'investissement concernant des
dispositifs liés a la sécurité des collaborateurs dans I'atelier de production. Certaines de
ces aides n’étaient pas spécifiques aux PME, toujours est-il qu’elles ont été un soutien

important pour I'entreprise.

L’Etat propose un soutien aux PME de tous secteurs par divers programmes, par
exemple avec le Fonds d’intervention pour les services, l'artisanat et le commerce
(FISAC), l'accés au crédit bancaire et le financement des PME, les allegements de
charges des jeunes entreprises innovantes (JEI), etc...

Toutefois, il y a réguliérement des changements ou des regroupements d’aides qui ne leur
sont pas toujours favorable. Par exemple, au 1°¢" janvier 2019, l'aide unique aux
employeurs d’apprentis, dont nous avons parlé précédemment, a remplacé quatre
dispositifs : la prime régionale a I'apprentissage pour les TPE, I'aide TPE jeunes apprentis,
I'aide au recrutement d’'un apprenti supplémentaire et le crédit d'impdt apprentissage. Ces
aides étant cumulables, leur regroupement est moins avantageux pour les entreprises, et
principalement les entreprises de moins de 11 salariés. En effet, ces derniéres pouvaient
recevoir 1 000€ minimum de prime a I'apprentissage, 4 400€ d’aide TPE jeunes apprentis
la premiére année, 1 000€ minimum d’aide au recrutement d’'un apprenti supplémentaire
et 1 600€ de crédit d'impét ; avec I'aide unique, elles recevront au maximum 4 125€ la

premiére année d’exécution du contrat de I'apprenti...

‘ 3) Une plus grande flexibilité

A) De nouveaux modes d’organisation du travail

De nouveaux modes d’organisation du travail ont été instaurés pour offrir davantage

de flexibilité aux petites entreprises et répondre a leurs besoins.

Le groupement d’employeurs est 'un d’eux ; il permet d’externaliser 'emploi ainsi que
la gestion des ressources humaines des entreprises utilisatrices.
Le fonctionnement est simple ; les entreprises adhérent au groupement d’employeurs ;

c’est ce dernier qui embauche les collaborateurs qualifiés qui seront mis a disposition des
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adhérents en fonction de leurs besoins. Un contrat a durée indéterminée est conclu entre
le salarié et le groupement d’employeurs ; et un contrat de mise a disposition est conclu
entre le groupement et I'entreprise utilisatrice. Le fonctionnement du groupement

d’employeurs est calqué sur celui des entreprises de travail temporaire.

Groupement

d'employeurs

Adhere Recrute

Structure

utilisatrice

Est mis a
disposition

Ce fonctionnement est particulierement adapté aux TPE et PME car il permet d’adapter
leurs besoins en ressources humaines a leurs variations d’activités et de charge de travail
et permet de recruter pour des besoins ponctuels (projet, mise en place d’'une nouvelle
obligation...). Il est alors possible de faire appel a une personne spécialisée en droit du
travail ou en gestion des ressources humaines afin de travailler sur certains sujets précis
(mise en conformité au RGPD, mise en ceuvre du plan de formation...) ou s’occuper des

problématiques RH seulement quelques heures par semaine.

Acropose a fait appel, il y a quelques années, au groupement d’employeurs Faraglo
auquel elle avait adhéré. Cette Société Coopérative d’'Intérét Collectif (SCIC), qui intervient
sur les territoires drédmois et ardéchois, propose de nombreux emplois en CDI dans divers
domaines : finances et gestion, gestion des ressources humaines, qualité-sécurité-
environnement, marketing... Et prés d’une quarantaine d’entreprises utilisatrices profitent

de ces compétences !
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Sur le méme principe et le méme fonctionnement, il existe les entreprises de travail a
temps partage (ETTP) qui ne sont pas des regroupements d’employeurs mais bien des
entreprises dont l'activité consiste a « mettre a disposition d’entreprises clientes, du
personnel qualifié qu’elles ne peuvent recruter elles-mémes en raison de leur taille ou de
leurs moyens » (Thurillet-Bersolle, A. 2018). Comme les groupements d’employeurs, elles
peuvent mettre a disposition des entreprises des personnes spécialisées en ressources
humaines afin de travailler sur des sujets particuliers.

Ces mécanismes ont été créés pour répondre aux besoins des petites entreprises en
facilitant et flexibilisant les embauches et ainsi éviter « les contraintes liées a I'application
telle quelle du droit du travail et des charges de recrutement » (Thurillet-Bersolle, A. 2018).
lls permettent de recruter pour des besoins ponctuels et de se « décharger » de la GRH.
La flexibilité des PME est alors favorisée.

B) La primauté de 'accord d’entreprise et la négociation collective encouragée

a) La primauté des accords d’entreprise

La hiérarchie des normes est un principe fondamental en droit francais qui présente

les différentes normes juridiques et la hiérarchie qu’il existe entre elles.

Bloc de
constitutionalité

Droit international
et européen

Loi (Droit du travail)

Réglements et décrets

Conventions et accords collectifs
(accords de branche)

Sources professionnelles (accords
d'entreprise, reglements intérieur,
engagements unilatéraux accords atypiques)

Contrat de travail

Hiérarchie des normes
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Jusqu’a présent, au sein de celle-ci, les normes inférieures ne pouvaient déroger aux
normes supérieures que dans un sens favorable aux salariés. L'accord d’entreprise
pouvait alors fixer des régles différentes de la loi ou de la branche, mais uniquement s'il

proposait quelque chose de plus avantageux pour les salariés.

La Loi Travail de 2016 et les Ordonnances Macron de 2017 viennent bouleverser la
hiérarchie des normes en matiere de négociation collective et renversent le principe établit.
Désormais, I'entreprise ou I'établissement devient le lieu privilégié de la négociation
collective. La primauté de I'accord d’entreprise sur I'accord de branche a été érigé en
principe. L’accord d’entreprise peut alors prévoir des regles différentes de la loi ou de la
branche, méme si elles sont moins favorables aux salariés ; sauf dans le cas de certains

themes limitativement énumérés.

La suprématie des accords conclus au niveau de l'entreprise offre davantage de
flexibilité au dirigeant. De plus, elle permet une meilleure adaptation des regles aux
entreprises, et particulierement aux entreprises de petite taille. Ces derniéres sont alors
plus a méme de s’adapter aux situations qu’elles rencontrent. En effet, d’aprés I'article
L’adaptation du droit du travail aux entreprises de moins de 50 salariés, « Les entreprises
aussi petites soient-elles pourront par ce biais adapter les regles d’organisation du travail
et le niveau des avantages accordés aux salariés afin de les mettre en adéquation avec
la réalité économique de I'entreprise ». Ces petites entreprises pourront ainsi « s’affranchir

des accords de branche sur certains sujets ». (Thurillet-Bersolle, A. 2018).

La primauté de I'accord d’entreprise serait profitable aux entreprises car elle leur
apporte une plus grande flexibilité. Mais I'est-elle également pour les salariés ? Les
accords d’entreprises pouvant proposer des regles moins favorables que celles prévues
par la loi, nous pouvons nous interroger sur les conséquences sur les collaborateurs et les

dérives que peut avoir ce bouleversement de la hiérarchie des normes.

b) La négociation collective accessible aux petites entreprises

D’aprés Négociation collective et petite entreprise, la petite entreprise a longtemps été
exclue de la négociation et ne pouvait y accéder que par la branche. La profession ou la
branche est devenue le « lieu d’intermédiation entre I'employeur et le salarié, notamment
en raison de la présence syndicale existant a ce niveau » (Icard, J. (2018). La désignation
de délégués syndicaux ne s’effectuant qu’a partir de 50 salariés, les petites entreprises ne

pouvaient pas négocier d’accords collectifs.
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Toutefois, le législateur a opéré un changement d’approche et il cherche a encourager
et inciter les petites entreprises a négocier.
L’ordonnance n°2017-1385 du 22 septembre 2017, relative au renforcement de la
négociation collective, a rendu la négociation plus simple et accessible aux TPE et PME.
En effet, il est désormais possible de négocier un accord collectif en I'absence de

représentants du personnel dans I'entreprise.

Les entreprises de moins de 11 collaborateurs ainsi que les entreprises de moins de 20
salariés dépourvues de CSE peuvent proposer directement a leurs salariés un projet
d’accord collectif portant sur la totalité des thémes ouverts a la négociation d’entreprise.
L’organisation du travail, la durée du travail ou encore la rémunération peuvent étre
négociées au sein de I'entreprise. Afin d’étre valide, le projet doit étre ratifié a la majorité

des deux tiers des salariés inscrits.

Dans les structures de moins de 50 salariés, il est possible, en I'absence de délégué
syndical, de négocier un accord collectif avec « soit un ou plusieurs salariés expressément
mandatés par un ou plusieurs syndicats représentatifs dans la branche ou, a défaut, par
un ou plusieurs syndicats représentatifs au niveau national et interprofessionnel |[...] soit
par un ou des membres de la délégation du personnel du CSE » (Thurillet-Bersolle, A.
2018). Le législateur a facilité les modes de négociation mais également élargis les themes
de négociation ; ces derniers étant désormais trés vastes.

La possibilité de négocier en I'absence de délégué syndical est une réelle opportunité
pour les entreprises de petite taille. Elles peuvent désormais négocier des accords avec
des interlocuteurs divers et sur des sujets tres larges. D’un accés a la négociation
collective indirect par la branche, elles profitent d’'un accés de plus en plus direct par la loi.

L’objectif de cette autonomie est de leur permettre de rester compétitives.

Toutefois, nous pouvons nous interroger sur la qualité de cette “ négociation "et sa nature
collective. Par exemple, les accords adoptés par référendums dans les structures de
moins de 20 collaborateurs ne sont pas qualifiés d’accords collectifs par la loi ; ils n'ont

pas donné lieu a une négociation et aucun négociateur n’est intervenu dans le processus.

De plus, dans les entreprises de moins de 50 salariés, la priorité syndicale dans la
négociation a pris fin ; le mandatement syndical, qui était une condition essentielle a la
conclusion d’accords a été écarté. Il y a alors une désyndicalisation du processus ; les
accords peuvent étre conclus avec des personnes non syndiquées, qui plus est, peuvent

n’avoir que trés peu de connaissances en droit du travail.
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Comme formulé dans Négociation collective et petite entreprise, il est alors parfois
« loisible de douter de la nature collective et négociée de régles adoptées » (lcard, J.
2018).

Source :https.//www.myrhline.
com/actualite-rb/la-

negociation-collective-apres-la-

loi-travail.html

Conclusion sous-partie Il

Nous avons vu dans cette sous-partie que certaines dispositions sont mises en place
dans le but d’adapter le droit du travail aux entreprises de petite taille disposant de faibles
moyens. La plus grande lisibilité apportée par le Code du Travail numérique et la meilleure
accessibilité au droit du travail permise par les prestations d’'accompagnement concedent
davantage de sécurité pour les entreprises. En effet, elles ont alors “ toutes les clés en
main ” pour comprendre le droit du travail, I'appliquer correctement et ainsi ne pas se
retrouver en situation d’illégalité.

De plus, la loi PACTE favorise la simplification et I'allégement des obligations Iégales,
notamment par le biais des seuils d’effectifs.

Enfin, la flexibilité des PME est favorisée avec la primauté de 'accord d’entreprise et la
possibilité de négocier en I'absence de délégué syndical.
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Conclusion de la Premiere Partie

Nous avons pu voir dans cette premiére partie que le droit du travail est trés
conséquent et peu, dans certains cas, étre inadapté aux entreprises de petite taille. En
effet, lorsque I'on n’est pas spécialisé en droit et que 'on manque de moyens, il est trés
compliqué de déchiffrer une loi, d’'en comprendre les tenants et aboutissants et de savoir
comment l'appliquer correctement. Le nombre important d’obligations entraine des

conséquences sur les dirigeants, les salariés et I'entreprise dans sa globalité.

Nous avons également pu constater une prise de conscience de la part du Iégislateur
de la pesanteur de ces obligations pour les PME. Celle-ci s’est traduite par une adaptation
progressive du droit du travail aux petites entreprises au travers d’aides, d’allégements et
de nouvelles modalités spécifiques a cette catégorie d’entreprises. Pour les PME, ces
adaptations sont primordiales dans leur compréhension et leur respect du droit du travalil ;
elles leur permettent davantage de sécurité et de flexibilité. Toutefois, elles n'ont pas
nécessairement connaissance de toutes les possibilités, aides et modalités auxquelles
elles peuvent accéder.

D’autre part, je pense que, plus que de “ simples ” prestations et aides, il serait intéressant
pour les entreprises de petite taille de disposer d’'une loi spécifique plus adaptée et plus
avantageuse. C’est le cas aux Etats-Unis avec la Small Business Act, une loi du
Congres votée en 1953 puis modifiée a plusieurs reprises. Cette loi vise a favoriser les
petites et moyennes entreprises dans le tissu économique américain par différentes voies.
Une agence fédérale — la Small Business Administration — a été créée afin d’aider et de
conseiller ces entreprises et de protéger leurs intéréts. La loi leur facilite 'accés aux
marchés publics et aux préts bancaires. De plus, un Office of Advocacy se charge de leur
défense face au Congres. Cette loi est spécifique aux petites entreprises américaines ;
elle leur permet de se développer et favorise leur place dans I'économie du pays.

Au vu de cette partie, il ne faut pas oublier que le droit du travail n’est pas uniquement
une contrainte pour I'entreprise mais il est nécessaire a son bon fonctionnement. Il est
alors essentiel de respecter 'ensemble du cadre 1égal.

Mais nous verrons dans la partie suivante, qu’au-dela du respect du cadre Iégal, il est
important pour les entreprises, et principalement les plus petites d’entre elles, de donner
plus d'importance a la gestion de leurs ressources humaines et de la faire évoluer vers

une fonction plus créatrice de valeur.
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DEUXIEME PARTIE

Au-dela du respect du cadre légal, la Gestion des
Ressources Humaines doit évoluer et devenir une fonction

stratégique et créatrice de valeur pour les PME

La gestion d’entreprise regroupe les actions permettant de mettre en ceuvre 'ensemble
des ressources dans le but d’assurer le fonctionnement de I'entreprise et d’atteindre les
objectifs préalablement fixés, le tout, dans le cadre d'une politique d’entreprise

déterminée.

Les entreprises sont des systémes structurés et organisés. Elles peuvent étre vues
comme un organisme vivant qui a besoin d’'une bonne organisation et coordination de ses
organes pour pouvoir vivre. La structuration est essentielle dans les entreprises de taille
importante, elle leur permet d’assurer un fonctionnement optimal. Dans la plupart des cas,

les entreprises se structurent par fonction et la gestion se fait pour chacune d’elle.

La gestion dans les PME est différente de celle des grandes entreprises étant donné
la nature méme de cette catégorie d’entreprises. D’aprés Olivier Torres dans Les PME, la
PME se caractérise « par une absence de décomposition fonctionnelle » ; autrement dit,
sa taille ne lui permet pas d’avoir des fonctions et services déterminés et organisés. Sa

gestion se fait alors de maniére plus globale et généralement plus informelle.

Piloter une PME nécessite alors une trés bonne connaissance de I'ensemble de la gestion
d’entreprise : la gestion de la relation clients et fournisseurs, la gestion financiere, la
gestion des stocks et également la gestion des ressources humaines... Ces derniéres sont
gérées du mieux possible en fonction des moyens mobilisables.

Toutefois, dans les PME, il est nécessaire que la gestion évolue, et principalement la GRH
car elle est une piece maitresse de leur évolution et de leur pérennité.

Nous verrons dans cette partie que la GRH dans les PME est différente que dans les
entreprises de taille plus importante et que les petites entreprises font face a de
nombreuses difficultés. De plus, nous verrons pourquoi cette fonction doit évoluer vers

une fonction plus créatrice de valeur et plus en lien avec la stratégie des entreprises.
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I- La délicate Gestion des Ressources Humaines dans les PME

D’aprés L. Cadin, F. Guérin et F. Pigeyre, (2007) dans Gestion des ressources
humaines ; la Gestion des Ressources Humaines est « /l'ensemble des activités qui
permettent a une organisation de disposer des ressources humaines correspondant a ses

besoins en quantité et en qualité ».

De plus, la Gestion des Ressources Humaines fait partie intégrante de la gestion
d’entreprise et participe a l'atteinte de ses objectifs ; en effet, d’aprés Patrice Roussel
(2008), « La G.R.H. aura pour mission de conduire le développement des R.H. en vue de
la réalisation des objectifs de I'entreprise ».

L’atteinte des objectifs de [I'entreprise passe alors par le développement des
collaborateurs ; en effet, pour J.M Peretti (2013), la mission du management des
ressources humaines est de développer et mobiliser les compétences des salariés : « La
gestion des ressources humaines est I'ensemble des politiques et pratiques mises en
ceuvre dans une organisation pour identifier, acquérir, intégrer, organiser, développer et
mobiliser des compétences individuelles et collectives nécessaires pour réaliser ses
objectifs ». La GRH de I'entreprise doit alors s’inscrire dans le cadre du management

stratégique.

Les définitions de la GRH sont variées et traduisent toutes une conception et une vision
de la fonction RH en entreprise.
L’importance accordée a la GRH dans les entreprises est relativement récente ; elle est
pourtant essentielle, et particulierement au sein des PME. Toutefois, ces derniéres
rencontrent des difficultés dans leur GRH, et ce pour différentes raisons que nous
abordons ci-apreés.

‘ 1) Le manque de temps et de ressources financiéres

A) Le manque de temps

Les PME ont de nombreux enjeux et défis a relever et font face a un manque de temps
important pour se développer. Ce manque de temps se ressent sur la gestion de leurs
ressources humaines, souvent limitée a un seul aspect de la fonction : le respect du cadre
Iégal et des obligations sociales. De plus, le manque de temps peut les pousser a travailler
dans l'urgence et a ne pas appliquer le droit du travail correctement.
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Avec les nombreuses “ deadlines ” imposées, la sensation d’étre “ pris par le temps ”
est trés forte pour les dirigeants de PME, qui se sentent comme submergés par le droit du
travail et les missions attachées a la GRH. En effet, d’aprés une étude American Express-
Ipsos, les dirigeants de TPE-PME auraient besoin de 3h18 supplémentaires par jour afin
d’accomplir 'ensemble de leurs missions ; plus les structures sont petites, plus le manque
de temps se fait ressentir. De plus, d’aprés la méme étude, 56% déclarent manquer de
temps pour rechercher des collaborateurs qualifiés et 44% pour réfléchir a la stratégie de

développement et la stratégie RH de I'entreprise. (Annexe n°5).

D’aprés la méme étude, 31% des dirigeants de PME aimeraient étre accompagnés pour
réaliser la gestion des formalités administratives et 22% d’entre eux pour les conseils
juridiques. Nous voyons bien ici que les aspects obligatoires et juridiques de la GRH
prennent du temps et que les dirigeants de PME aimeraient obtenir de l'aide sur ces

questions-la afin de pouvoir réaliser des missions RH a plus grande valeur ajoutée.

B) Le manque de moyens financiers

Les PME ont, dans la grande majorité des cas, des moyens financiers restreints et
parfois méme des problémes importants de trésorerie. D’aprés Les Echos Entrepreneurs,
« les trous de trésorerie représentent la principale difficulté financiere rencontrée par les
dirigeants de TPE/PME » 1.

Leur objectif premier étant de satisfaire leurs clients, d’étre en capacité de verser une
rémunération a leurs collaborateurs et de payer leurs fournisseurs, elles n‘ont que
rarement les moyens financiers pour des taches qu’elles pergoivent comme non
essentielles au fonctionnement de [I'entreprise, dont les missions RH font

malheureusement partie. Elles se concentrent alors sur la partie “ obligatoire ” de la GRH.

Ce manque de moyens financiers les empéche alors de mettre en place une véritable
Gestion des Ressources Humaines et des actions RH pertinentes, comme un plan de
formation adéquat, un processus de recrutement efficace, une GPEC ou encore une
bonne communication interne. Elles n'ont pas les moyens non plus d’'investir dans des
outils RH fonctionnels comme un Systéme d’Information de gestion des Ressources
Humaines (SIRH).

Leur situation les empéche alors de donner toute sa place a la fonction RH qui n’attend
qu’a se développer et a participer a 'amélioration des performances de I'entreprise et

I'atteinte de ses objectifs.
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‘ 2) Le manque de moyens humains et d’expertise

A) Le mangque de moyens humains

Les PME ne sont pas organisées et structurées de la méme maniére que les grandes
entreprises et elles ne possédent pas I'ensemble des services présents dans une
entreprise de plus grande taille. En effet, elles ne sont que rarement dotées d’un service

comptable, d’'un département commercial, d’'une fonction marketing ou d’un service RH.

Toutefois, toutes ces fonctions sont essentielles au bon fonctionnement d’'une entreprise,
aussi petite soit-elle. Les taches comptables, administratives ou RH seront alors
executées, non pas par un service dédié mais par différentes personnes en charge de
missions variées. C’est généralement le cas pour la fonction RH ; en effet, tres rares sont
les PME dotées d'un service RH. Ce n’est qu’a partir d’'un certain seuil d’effectifs, compris
entre 50 et 100 salariés, qu’une personne dédiée aux RH est nommée puis qu’un service

RH composeé de plusieurs collaborateurs spécialisés en RH peut étre mis en place.

Les petites structures n’ont alors pas de collaborateurs formés et spécialisés en RH ; c’est
le comptable, le DAF ou le secrétaire de direction qui fait office de RH ou, dans la majorité
des cas, le chef d’entreprise. Le réle de RH est relégué a des personnes ayant une autre
fonction dans I'entreprise et qui ne peuvent donc s’y consacrer pleinement ; il est alors

généralement percu comme une contrainte, voire un véritable casse-téte.

Au sein d’Acropose, c’est Nathalie Duret, Responsable administration, finances et
logistique qui traite des missions RH. Toutefois, elle passe une grande partie de son temps
a effectuer des taches comptables, financieres et logistiques ; il reste alors peu de temps
pour les missions RH pour lesquelles elle n'est pas spécialisée et n'a pas suivi de
formation spécifique.

L’entreprise n’a pas assez d’argent pour embaucher une personne spécialisée en RH qui
travaillerait uniquement sur ces sujets-la : le manque de moyens financiers entraine alors
un manque de moyens humains. La priorité est alors donnée au respect de la loi, dont

I'entreprise ne peut pas se décharger.
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B) Le manque d’expertise

Les salariés en PME sont généralement “ multi-
casquettes ”, leurs missions et taches sont variées
et appartiennent aux champs de différents métiers
et différentes fonctions ; ils ne sont pas spécialisés
et ont rarement un domaine dans lequel ils sont
experts. |l est alors rare qu'il y ait un expert en GRH

et droit du travail dans une petite entreprise.

Ce manque d’expertise entraine certaines
Source :https.//journalmetro.com/plus/carri

difficultés. En effet, les collaborateurs ne peuvent o hi;cheunveaimythe/

pas tout gérer parfaitement s’ils ne sont pas
spécialisés et n‘ont pas suivi de formations spécifiques. En GRH, cela pose quelques
problemes dans la compréhension et la bonne application des lois et du respect de

'ensemble du cadre légal.

Afin de pallier le manque d’expertise et de professionnalisation de la fonction RH,
certaines activités sont généralement sous traitées. Par exemple, la société Acropose
sous traite la gestion de la paie a Atout PRH, une société de conseil en gestion.
Habituellement, lorsque les entreprises grandissent et disposent de personnes

spéecialisées, les activités jusque-la sous traitées sont alors internalisées.

\ 3) La faible formalisation des politiques, procédures et pratiques RH

Il existe une professionnalisation et une formalisation croissante de la GRH en fonction
de la taille de I'entreprise. D’aprés Henri Mahé de Boislandelle (1998), en grandissant, les
entreprises suivent un « processus géenéral de formalisation ». Ce dernier se déroule
comme suit : tout d’abord il y a 'émergence d’un service ressources humaines lorsque
I'entreprise se situe dans une tranche d’effectifs comprise entre 50 et 100 salariés ; puis
apparait un processus de délégation de responsabilité en ce qui concerne I'administration
du personnel (paie, respect du cadre légal...) et les politiques de personnel (formation,

recrutement...).
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Dans les PME de moins de 50 salariés comme Acropose, la GRH est peu formalisée :
il y a peu de procédures et pratiques RH et, dans la plupart des cas, pas de politique ou
de stratégie RH établie. Il y a peu de gestion prévisionnelle, la GRH s’appréhende « au fil
de 'eau » et rien n’est réellement « procéduré » et anticipé.
Les entreprises appartenant a cette catégorie disposent de peu d’outils de GRH
standardisés comme des logiciels de paie ou des outils de gestion des temps et des
effectifs. Ces derniers permettraient pourtant une meilleure appréhension des données

sociales et humaines.

Dans les petites structures, I'informel prime sur le formel ; les discussions sont plutot
informelles, les réunions sont peu organisées et les documents produits peu formalisés ;
la GRH est alors, elle aussi, peu développée et peu formalisée.

Toutefois, 'ensemble des domaines de la GRH doivent étre couverts, qu’importe la taille
de la structure : « Dans les TPE/PME, les Ressources Humaines (RH) sont gérées d'une
maniére moins formelle et moins structurée que dans les grandes entreprises. Les
contraintes financiéeres liées a cette fonction font que les dirigeants des PME optent pour
une gestion centralisée et a moindre codt. Toutefois, les domaines englobés par la GRH

restent les mémes pour toutes les entreprises, quelle que soit leur taille. » 1.

Ce manque de formalisation entraine une perte de temps et un manque d’efficience
pour I'entreprise. En effet, lorsque les politiques, procédures et pratiques RH sont peu

formalisées, les actions mises en place prennent davantage de temps et sont moins sires.

Pour une PME de moins de 50 salariés, Acropose est relativement bien organisée et
formalisée. Au fil des années, des procédures et pratiques ont été mises en place sur
divers plans et au niveau RH également : une gestion des temps et des congés par logiciel

Kélio, des modeéles de courriers et mémos, etc...

‘ 4) La place du dirigeant dans la GRH des PME

A) La personnalité du dirigeant

Dans toutes les entreprises, le dirigeant a une place prépondérante. Ses idées et
décisions impactent 'organisation du travail, la gestion des RH et le fonctionnement de la

structure dans sa globalité.
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Au sein des PME, la place du dirigeant est encore plus importante car il y a peu
d’échelons hiérarchiques et il est généralement 'unique responsable de la structure.
Sa maniére d’étre, sa maniere de penser et ses expériences diverses influent alors sur sa
gestion et sa gestion des RH : « La maniere de penser autant que la nature et la diversité
des activités que le dirigeant réalise ont une influence prépondérante sur sa maniere

d’appréhender la gestion des ressources humaines ». (Mahé de Boislandelle, H. 1998).

Les variables personnelles relatives au dirigeant, qu’elles soient psychologiques,
physiques, psychosociologiques ou sociales, sont susceptibles d’avoir une incidence sur
sa conception de la GRH et, par conséquence, sur les pratiques RH mises en ceuvre et le
management des hommes. Par exemple, si en fonction de différentes variables, le
dirigeant congoit la GRH comme une fonction purement administrative dont la mission
unique est le respect de la loi, les actions qu’ils mettra en place iront uniquement en ce

sens-la.

B) Confusion des dimensions de la GRH et manque de références

D’aprés Henri Mahé de Boislandelle (1998), les activités entrant dans le champ de la
GRH peuvent se diviser en trois niveaux. Le premier niveau est 'administration du
personnel dans sa dimension purement administrative, le deuxieme niveau concerne les
politiques de personnel tandis que le troisieme comprend la stratégie de GRH. Dans
I'esprit d’un dirigeant de PME, la notion de GRH est souvent confuse et les différentes
dimensions de la fonction (administrative, politique et stratégique) sont imbriquées dans
son esprit et il peine a les distinguer.

Toujours selon Henri Mahé de Boislandelle « Cette difficulté de différenciation entre les
trois niveaux conduit de nombreux dirigeants a considérer la GRH comme relevant du
premier niveau (administratif) & caractere réducteur, et a s’approprier ainsi les deuxiéme
et troisieme niveaux dans une fonction commune de direction générale qualifiée de
management » ; les dirigeants considérent alors la GRH comme relevant du niveau
purement administratif et juridigue mais ne revétant pas une dimension politique et

stratégique.

De plus, les dirigeants de PME ont une absence de modeélisation et de représentation
compléte de la GRH et de ses axes d’actions. Ce manque de références a un modeéle
global de GRH peut expliquer les difficultés rencontrées par les dirigeants au sein de leurs
structures.
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Monsieur Nouaille-Degorce, le dirigeant d’Acropose n’a pas une vision réductrice de la
GRH et ne la limite pas a des taches purement administratives et juridiques ; il est
conscient que sa portée est d’'ordre stratégique. Toutefois, pour lui, le respect du cadre
légal reste une mission essentielle de la GRH et il considere qu'il est difficile de faire de la
gestion des ressources humaines plus stratégique dans une PME de moins de 50 salariés

comme Acropose.

C) Centralisation et manque de délégation

Dans les entreprises de petite taille, tout est centralisé autour du dirigeant-propriétaire
et la conception de la GRH lui appartient : « La conception a priori de la GRH et du
management appartient en propre au dirigeant » (Mahé de Boislandelle, H. 1998). De
cette centralisation découle, dans la grande majorité des cas, une capacité de délégation
limitée. Effectivement, les dirigeants ont généralement du mal a déléguer et souhaitent
“ garder la main ” sur un grand nombre de sujets. La non-délégation des sujets RH peut
étre un frein au bon développement de la fonction dans I'entreprise, notamment si le
dirigeant a une vision réductrice de la GRH et qu'il se focalise uniquement sur I'aspect

légal et reglementaire.

La centralisation et le manque de délégation sont étroitement liés au manque de
formalisation des pratiques et procédures RH. Lorsque les procédures ne sont pas
expliquées et les processus non formalisés, le dirigeant de PME ne peut pas déléguer son

travail car il est le seul a savoir comment procéder.

Source :https./fr.dreamstime.com
/illustration/sup%C3%A9riorit%C3
%A9.html
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5) Une fonction support et non stratégique

Le manque de moyens financiers et humains ainsi que le manque de temps a accorder
aux missions RH font de la fonction RH une fonction support et en aucun cas créatrice de

valeur pour les petites entreprises.

Les personnes en charge des RH vont faire “ le minimum légal ”, & savoir le respect des
obligations sociales et I'application du droit du travail, sans mettre en place des actions
créatrices de valeur pour les collaborateurs et I'entreprise ; la GRH reste une “ simple ”

administration du personnel.

Les missions RH essentielles a la croissance et la pérennité de I'entreprise ne sont pas
ou peu exploitées. La communication interne est ponctuelle et informelle ; il n’y a que trés
peu d’anticipation des besoins en compétences ; le processus de recrutement n’est pas

clairement défini ; les formations sont souvent mises de co6té...

En 1985, Michael Porter modélise la chaine de valeur qui permet d’identifier les activités
de l'entreprise en distinguant les activités opérationnelles et créatrices de valeur des
activités supports.

En analysant cette chaine de valeur, nous remarquons que la GRH fait partie des fonctions
supports et qu’elle ne crée pas directement de la valeur pour I'entreprise.

Méme si cette modélisation est ancienne, elle est toujours d’actualité. En effet, la fonction
RH est encore trop souvent vue comme un centre de colt qui doit toujours justifier ses

dépenses et prouver I'utilité de ses démarches.

Fonctions MARGE
supports ~ Ges >
Logistique 5
" Marketing :
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1
Fonctions opérationnelles

a . Source :https.// .e-
Chaine de valeur de Michael Porter (1985) RSN E: ,
marketing.fr/Thematique/academie-

1078/fiche-outils-10154/chaine-valeur-
307680.htm#S54YKlocvy38GcjE.97
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Conclusion sous-partie |

Les PME font face a de nombreuses difficultés dans leur GRH ; il nous est possible de
résumer cette sous-partie avec une phrase tirée de 'article Impacts de certaines pratiques
de GRH sur la performance organisationnelle et financiére des PME : « On retiendra [...]
que la GRH, en contexte de PME, se caractérise par des pratiques moins développées et
moins formalisées que dans la grande entreprise ; que cette fonction y est fortement
centralisée autour du propriétaire dirigeant ; que les PME sont plus limitées en termes de
ressources financieres, matérielles et humaines ; qu’elles font preuve d’'un manque global
d’expertise dans les méthodes et techniques de GRH ». (Lacoursiére R, Fabi B,St-Pierre
J. 2000)

Les nombreuses obligations |égales que les entreprises se doivent de respecter impactent
véritablement leur GRH. En effet, le respect du cadre Iégal prend beaucoup de temps et
monopolise méme la plus grande partie du temps de travail des dirigeants de PME. lIs ne
peuvent donc pas se concentrer sur une GRH qui prendrait davantage en compte les

collaborateurs et la performance de I'entreprise.

Pourtant, plus une entreprise est petite, plus la GRH est importante. En effet, dans une
PME, les relations humaines sont cruciales et I'entreprise peut rapidement étre affectée si
un maillon de la chaine ne fonctionne pas. De plus, la fonction RH doit aider I'entreprise
sur différents plans et notamment dans l'atteinte de ses objectifs. En la reléguant au
second plan, I'entreprise perd une alliée importante. Il est alors primordial de donner a la

fonction RH toute la place qu’elle mérite.
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ll- De 'administration du personnel au management stratégique des

Ressources Humaines : la nécessité de faire évoluer la fonction

‘ 1) L’évolution de la fonction Ressources Humaines

La fonction Ressources Humaines a connu de profondes mutations depuis la création
des premiers services du personnel. Elle a pris une nouvelle dimension et son champ

d’intervention s’est développé au fur et a mesure qu’elle s’est professionnalisée.

A la fin du 19¢me siecle, 'avénement du salariat et I'apparition des grandes structures
exigent la mise en place d’une division du travail et une meilleure structuration des
entreprises. C’est dans ce contexte qu'émergent les premiers services du personnel.
Leurs principaux domaines d’interventions sont I'organisation et le contréle du travail,
I'application du droit du travail et la rémunération. Nous parlons alors uniquement d’'une
“administration du personnel” au sens purement administratif. Les salariés sont

considérés comme une main d’ceuvre qu’il convient d’administrer.

Aprés la Seconde Guerre Mondiale, la fonction RH se développe progressivement et
introduit de nouvelles préoccupations lieées aux conditions de travail et de vie dans les
entreprises ou a la participation des salariés aux résultats et a la performance des
organisations. Les travaux menés par le mouvement de I'Ecole des relations humaines
(Mayo, Maslow, Lewin...) dés 1929 influencent fortement cette évolution. Nous

commencons progressivement a considérer le personnel comme une richesse.

A partir des années 1990, la fonction RH devient de plus en plus importante au sein des
organisations. On ne parle alors plus de “ personnel ” mais de “ Ressources Humaines ”
et plus “ d’administration du personnel ” mais de “ Gestion des Ressources Humaines ”.

Toutefois, pour J.M Peretti, les salariés ne sont pas uniquement des ressources mais des
hommes disposant de ressources (compétences, connaissances, habiletés...) qu’il est
nécessaire de développer et de mobiliser au sein des organisations ; en 1994, il exprimait
« Parler de ressources humaines, ce n’est pas considérer que les hommes sont des

ressources, mais que les hommes ont des ressources ».

De plus, la Iégislation sociale évolue et concourt a donner a la fonction RH une portée
davantage stratégique. La Gestion des Ressources Humaines se transforme peu a peu
en Management Stratégique des Ressources Humaines.
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\ 2) Au préalable, 'importance du respect des fondamentaux de la GRH

Avant de faire évoluer la fonction RH en une fonction stratégique et créatrice de valeur

pour I'entreprise, il est important, voire méme primordial qu’elle remplisse certaines

“ ”

missions dites “ de base ”. Effectivement, rien ne sert de vouloir faire du MSRH si
'administration du personnel n’est pas effectuée correctement !
Avant donc de pouvoir gérer les RH de maniére stratégique, certaines actions, essentielles

au bon fonctionnement de I'entreprise, doivent étre correctement menées.

A) Les fondamentaux de la GRH qui doivent étre respectés

Tout d’abord, I'élément essentiel devant étre respecté par toutes les entreprises est le
paiement correct et régulier de leurs collaborateurs. Des salariés payés au minimum légal
et a dates non fixes ne seront que peu satisfaits de leur entreprise et ne seront pas enclins
a accepter des changements au titre d'un MSRH. Il en est de méme pour les erreurs sur
les fiches de paie; une paie non conforme entraine un mécontentement des
collaborateurs ainsi qu'une perte de confiance en leur service RH et leur Direction. lls
peuvent méme avoir la sensation de se faire “ arnaquer ” si I'erreur joue en leur défaveur.
La remunération est un point essentiel sur lequel les entreprises doivent porter la plus
grande attention. Nous verrons par la suite qu’elle peut également devenir un élément

stratégique.

Ensuite, I'entreprise doit remplir 'ensemble des obligations liées a I'administration du
personnel : il est essentiel de gérer correctement les soldes de congés payés, la gestion
des temps, les primes ou encore les notes de frais par exemple. Tout comme les erreurs
ou les retards de paie, les erreurs sur 'administration du personnel ne sont pas de bon
augure pour les entreprises car montrent un manque de professionnalisme et de rigueur.
Les salariés attentent de leur Direction et de leur service RH une gestion correcte de tous

les éléments les concernant.

Enfin, il est nécessaire de respecter les obligations légales et reglementaires en
vigueur. Mettre en place un document unique d’évaluation des risques professionnels,
élaborer un reglement intérieur, mettre en place les instances de représentation du
personnel... sont des exemples d’obligations que les entreprises se doivent de respecter

avant d’engager des actions plus stratégiques.
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B) Leurs conséquences sur I’entreprise

La paie et I'administration du personnel sont des activités complexes juridiquement et
consommatrices de temps et de compétences. Il est toutefois essentiel de les gérer
correctement des le départ afin que les collaborateurs n’aient rien a reprocher au service
RH et a I'entreprise.

C’est un enseignement que j'ai tiré de mon stage de premiére année de master au sein
de I'entreprise Bausch&Lomb ; ma tutrice entreprise de 'époque m’a expliqué que cela ne
servait a rien de “ faire de grandes choses ” dans I'entreprise si les collaborateurs n’étaient
pas satisfaits en ce qui concerne leur paie, la gestion de leur temps de travail ou encore
le solde de leurs congés payés. Le service RH se doit d’étre “ crédible ” avant d’engager

d’autres actions que les collaborateurs ne pergoivent pas comme essentielles.

Dans le cas ou tout est bien géré, les salariés sont, pour la plupart, satisfaits. lls ont
confiance en leur service RH et en leur Direction ; de ce fait, ils sont davantage enclins a
adhérer a la stratégie RH et a la stratégie globale de I'entreprise. lls acceptent alors plus
facilement la mise en place d’actions a plus forte valeur ajoutée comme des actions de

formation, de gestion des carriéres, de développement des compétences...

Le respect des obligations sociales est important pour étre “ en regle” et étre
irreprochable vis-a-vis de la loi, mais pas seulement... Les obligations permettent de
structurer I'entreprise et de “ poser un cadre ” afin qu’elle fonctionne correctement selon
des regles communes (réglement intérieur...) ou avec des instances particulieres

(CSE...).

Toutefois, il n'est pas évident de respecter 'ensemble des obligations |égales et d’étre
irréprochable sur 'ensemble des “ éléments de base ” de la GRH ; notamment dans les
PME qui, rappelons-le, ont peu de moyens financiers, humains et matériels et un manque
crucial de temps.
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3) Une GRH qui créer de la valeur : Le management stratégique des
ressources humaines

A) Le management stratégique des ressources humaines

a) Définitions

Différentes conceptions de la GRH se sont succédé. Le management stratégique des
ressources humaines (MSRH) ou gestion stratégique des ressources humaines (GSRH)
intégre la dimension stratégique au sein de la GRH. D’aprés Wright et McMahan (1992),
« La GSRH est un pattern d’activités et de déploiement planifié des RH dans le but de
permettre a I'organisation d’atteindre ses objectifs ». La GRH est alors impliquée dans la

stratégie globale de I'entreprise et I'atteinte de ses objectifs.

La notion de MSRH est relativement récente, toutefois, elle avait déja émergé dans les
années 80, avec notamment C.H Besseyre des Horts (1988) qui expliquait : « La DRH est
une vision contemporaine qu'il faut mobiliser, développer, sur lesquelles il faut investir.
Ces ressources sont les premiéres ressources stratégiques de I'entreprise, la fonction elle-
méme devient majeure et acquiert le statut de grande fonction stratégique ».

Les RH sont alors une ressource stratégique qu’il faut mobiliser et développer ; de ce fait,
la fonction devient a son tour stratégique.

De nombreux autres auteurs ont démontré que les RH sont un élément moteur de la
performance et de la compétitivité des organisations (Flamholz 1971 ; Walker 1992 ;
Becker et Gerhart 1996).

Malgré cette prise de conscience, toutes les entreprises n’ont pas encore mis en place
un MSRH, notamment les plus petites d’entre elles.
L’objectif pour les entreprises est alors de passer d'une GRH a un MSRH ; d’'un modéle
traditionnel a un modele dynamique. Toutefois, les organisations évoluent a des rythmes
trés différents et, pour certaines d’entre elles, il serait déja nécessaire de passer d’'une

administration du personnel a la GRH avant de mettre en place un MSRH.

Source :http.//www.tendance-

france.com/strategie-entreprise/
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b) En pratique...

Il est possible de s’appuyer sur 'ouvrage De la GRH au management stratégique des

RH de Yves Réale (2018) afin de déterminer ce qu’est le MSRH “ sur le terrain ”.

- Le management stratégique des compétences

Les compétences sont une « combinaison de ressources en situation » (Defelix, C. 2019).
Elles sont essentielles car elles permettent le fonctionnement de I'entreprise et le plus
grand soin doit y étre accordé. Pour cela, la fonction RH doit : identifier les compétences,
les évaluer et suivre leur évolution, les anticiper, les transférer et travailler sur les
compétences de demain.

Le recrutement, la formation ou encore la Gestion Prévisionnelle des Emplois et des
Compétences (GPEC) ainsi que de nombreux outils, comme des référentiels de
compétences ou des cartographies permettent d’acquérir, de stimuler et de réguler les
compeétences, en résumé, de les gérer stratégiquement afin qu’elles deviennent un facteur

clé de succes.

- Le management stratégique des carrieres
Il consiste a gérer les carrieres des collaborateurs en leur proposant des plans de carrieres
et des possibilités d’évolution et de mobilité en fonction de leurs besoins, leurs envies et
leurs capacités mais également en fonction de la stratégie RH et la stratégie de
I'entreprise. La gestion des carrieres renvoie a celle des compétences, il est en effet

possible de gérer les carriéres des individus via leurs compétences.

- Le management stratégique des rémunérations
Il existe différentes manieres de rémunérer les collaborateurs : en fonction du poste, en
fonction des compétences mobilisées, en fonction de l'atteinte d’objectifs, etc... Une
politique de rémunération stratégique prend en compte le travail des collaborateurs mais
également la stratégie de I'entreprise. Elle permet d’entretenir la motivation, de fidéliser
les compétences et de garantir I'implication ; elle se révéele alors étre un levier majeur de

management de la performance.

- Le management stratégique des relations sociales
Les relations avec les partenaires sociaux sont primordiales : elles structurent I'entreprise
et leur qualité influence le climat social mais aussi le fonctionnement et la performance de

I'entreprise ; d’ou I'importance de les gérer stratégiquement.
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- Le management stratégique de la communication interne
Savoir communiquer en interne est essentiel pour une bonne compréhension de la part
de tous et une bonne coordination au sein de I'entreprise. La communication interne se
révele étre un outil managérial indispensable et il est important de lui donner une

dimension stratégique.

Le management stratégique des compétences, des carrieres, des rémunérations, des
relations sociales et de la communication interne constitue le management stratégique

des ressources humaines et a pour objectif le développement des collaborateurs et la

[ ] [ ]
e o “
2 Source :https.//weave.ew/
) : grh-levier-relance-
transformation-fonction-
%& publique/

B) Pourquoi mettre en place un MSRH dans son entreprise ?

performance de I'entreprise.

a) Un MSRH qui répond aux enjeux et défis des PME

La Gestion des Ressources Humaines est essentielle dans toutes les entreprises,
qu’importe leur taille ou le secteur d'activité dans lequel elles évoluent; et plus
particulierement dans les petites structures. Les PME ont besoin d’'une GRH efficace qui
s’adapte a leurs particularités et les aide a relever leurs nombreux défis. Ces derniers

poussent méme la fonction RH a évoluer et a devenir davantage stratégique.

- Dans la grande majorité des cas, les PME souhaitent se développer et s’établir
durablement sur leur marché. La GRH aura un réle central a jouer dans la
croissance de l'entreprise, par ses recrutements ou encore la formation de ses
collaborateurs. Son défi sera de trouver de nouveaux leviers de croissance et de

pérenniser I'entreprise.
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En grandissant, les PME ont un besoin de structuration. Sans nécessairement
mettre en place un nombre important de procédures comme dans les grandes
entreprises, la GRH permettra de structurer I'entreprise et le travail des

collaborateurs.

Les PME font face a un défi de taille : le recrutement et la rétention des talents.

Il est tres difficile pour les PME de recruter des personnes qualifiées et d'étre
attractives sur le marché de I'emploi, notamment face a de grands groupes
disposant d’importants moyens financiers et pouvant proposer une rémunération
conséquente ou de nombreux avantages. Les personnes en charge des RH
devront alors imaginer et mettre en ceuvre des solutions afin d’attirer les talents ;
elles pourront alors travailler sur leur Marketing RH (marque employeur, valeurs...).
Les PME rencontrent également des difficultés dans la rétention de leurs talents
car elles n'ont pas les moyens de leur proposer un réel plan de carriére, des
promotions ou des augmentations financiéres. Voila encore un défi qui attend les

services RH : comment fidéliser les talents avec peu de moyens ?

Les entreprises vont devoir relever les défis de la transformation numérique et de
la digitalisation afin de répondre aux enjeux business et humains. La GRH pourra
accompagner cette transformation avec des formations ou l'investissement dans

des outils comme un SIRH.

Les PME doivent également faire face a la conjoncture économique fluctuante.
Méme si elle s’est améliorée depuis la crise des subprimes, les difficultés touchent
davantage les petites entreprises que les grands groupes. La fonction RH doit alors
s’adapter et aider I'entreprise a faire face aux crises qu’elle peut étre amenée a

traverser.

Développement et pérennité
Structuration
Recrutement et rétention de talents
Transformation numérique

Conjoncture économique

Les enjeux des PME 66



Au début du 20°%me siécle, la fonction personnel garantissait I'administration du
personnel mais n’avait pas de portée stratégique et de vision a long terme, elle était
totalement décorrélée de la stratégie de I'entreprise. Aujourd’hui, les nombreux défis
auxquels les PME font face obligent la fonction RH a évoluer et a ne pas rester dans un
cadre uniquement administratif et juridique. Les enjeux ont changé et la fonction doit

s’adapter a I'évolution de la société, du marché du travail et du cadre |égislatif.

Dans ce monde qui change, la fonction doit évoluer, et méme étre leader du changement :
« La fonction RH est appelée a occuper une place centrale. Dans cette optique, elle doit
se transformer »'. L’objectif de la fonction RH sera d’accompagner I'entreprise et d’étre a
c6té de la Direction dans ses choix stratégiques a long terme. Elle devra créer de la valeur

pour I'entreprise mais également pour les collaborateurs.

Acropose ne fait pas exception a la regle et fait face a divers défis : embaucher des
collaborateurs qualifiés ; faire face a la transformation numérique ; entretenir I'identité de
I'entreprise malgré les transformations de I'économie et de la société, etc...

Comme je I'ai évoqué précédemment, la personne en charge des RH au sein d’Acropose
a de nombreuses missions trés diverses a accomplir et les actions qu’elle méne en RH
sont les activités “ de base ”, a savoir la gestion administrative du personnel.

Toutefois, afin de faire face aux nombreux enjeux qui attend I'entreprise, il va falloir faire
évoluer cette fonction afin qu’elle prenne davantage de place. Si la fonction RH n’évolue
pas, elle ne pourra pas accompagner la PME pour relever ses défis et a faire face aux

changements a venir.

b) Un MSRH qui accroit la performance de I’entreprise

Le principal avantage a mettre en place un MSRH au sein de son entreprise est

'amélioration de la performance et la croissance sur le long terme.

Selon I'approche universelle de Delery et Doty (1996), il existe une relation positive entre
certaines pratiques de GRH et la performance organisationnelle et financiere des
entreprises. Selon R. Lacoursiere, B. Fabi et J. St-Pierre dans Impacts de certaines
pratiques de GRH sur la performance organisationnelle et financiere des PME, cela
concerne « la présence des pratiques de a) formation sur mesure b) politique de
recrutement c) descriptions de tdches d) évaluation du rendement e) rémunération
individuelle (primes/bonis) f) partage des profits g) programme d’acces a la propriété h)

diffusion d’informations stratégique et économique i) gestion participative ».
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Quant a elle, et selon les mémes auteurs, I'approche de contingence suggére que, pour
étre efficaces, les pratiques de GRH doivent « étre contingentes aux autres aspects de
l'organisation [...] et particulierement a la stratégie, qui est le principal aspect considéré
par la GSRH. Suivant ce modéle, une pratique de GSRH ne pourra influencer la
performance d’une entreprise que dans la mesure ou elle est alignée avec la stratégie ».
Nous comprenons ici qu’'un mauvais alignement des politiques et pratiques RH avec la
stratégie peut compromettre l'atteinte des objectifs de I'entreprise. Nous voyons alors
'importance d’'un management stratégique des RH dans la performance des entreprises.

Source :hitps.//www.managersenmission

.com/blog/optimiser-performance/

C) Comment la fonction RH peut créer de la valeur et tout en respectant le
cadre légal ?

Comme nous I'avons vu, les PME doivent donner de I'importance au respect du cadre
légal et aux obligations sociales afin de pouvoir “ aller plus loin ” et effectuer des taches a
plus grande valeur ajoutée: «Dun cété, il y a ces processus administratifs ou
réglementaires qui doivent étre maitrisés et sécurisés ; de l'autre, ce capital humain, sous
I'impulsion des nouvelles générations, qui doit étre managé autrement et attend de
nouveaux services (développement personnel et professionnel, formation, qualité de vie
au travail...) »'. |l s’agit alors de respecter les obligations ET de créer de la valeur ; les
deux étant indissociables.

Afin de parvenir a concilier ces deux aspects, il est important de maitriser les “ process ”
administratifs et reglementaires, de prendre en compte et développer le capital humain et
de piloter la stratégie RH.
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a) Maitriser les “ process ” administratifs et reqglementaires

Il est important de maitriser 'ensemble des “ process ” administratifs et réglementaires
et de les respecter. Comme nous 'avons vu précédemment, ces fondamentaux de la GRH

sont primordiaux en entreprise.

Lorsque ces process ne sont pas bien maitrisés, c’est généralement par manque de
temps ou de compétences. Il est alors possible d’externaliser les missions RH qui prennent
beaucoup de temps et qui nécessitent des connaissances et compétences spécifiques,
comme la paie ou le recrutement. Le probléme réside dans le colt important de
l'externalisation pour des petites entreprises qui, rappelons-le, ont peu de moyens

financiers.

b) Prendre en compte et développer le capital humain

Par les compétences mises a disposition et le travail effectué, le capital humain est
essentiel au fonctionnement d’'une entreprise. Les hommes et femmes qui travaillent dans
I'entreprise sont sa principale ressource et sont également un facteur clé de sa réussite
sur le long terme, notamment dans le contexte actuel ; en effet, « Les RH sont une valeur,
une ressource, une richesse ou une compétence dont il est stratégiquement impossible
de faire I'impasse dans un contexte généralisé de changement » (Bayad, M., Arcand, G.
Arcand, M., Allani, N. (2004).

Au sein des petites entreprises, le capital humain est encore plus important, voire
stratégique. En effet, I'effectif étant réduit, certains collaborateurs sont les seuls dans
I'entreprise a détenir une compétence particuliére ou des connaissances spécifiques ; leur
départ de la structure lui serait tres préjudiciable. De plus, dans les petites entreprises, un
simple dysfonctionnement au sein des équipes ou une difficulté rencontrée par les
collaborateurs et toute la structure peut étre paralysée.

Il est alors nécessaire de prendre en compte et développer le capital humain.

- Prendre en compte le capital humain : Il est important de donner de I'importance
aux collaborateurs en prenant en compte leurs avis, leurs attentes et leurs besoins
et en les faisant participer aux décisions et a la vie de I'entreprise.

Il faut également entretenir de bonnes relations et une ambiance agréable au sein
de l'entreprise en favorisant les discussions et en organisant des moments
conviviaux ou des activités de cohésion ; autrement dit, travailler sur la qualité de

vie au travail.
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Développer le capital humain : Le management des compétences permet de
développer les ressources humaines de I'entreprise, et ce par la mise en place de
formations, par la transmission de compétences, par des actions de maintien de

'employabilité, etc...

c) Piloter la stratégie RH

« Le DRH doit participer a la définition de la stratégie de son entreprise. [...]. Le DRH

doit veiller a la cohérence de la stratégie RH avec celle de I'entreprise et a la cohérence

des différentes pratiques de GRH entre elles de maniere a accompagner efficacement la

stratégie définie au sommet stratégique » (Moreno, M. 2008). En résumé, les services RH

doivent piloter la stratégie RH et participer a la définition de la stratégie globale de

I'entreprise, et ce :

En intégrant la dimension stratégique dans toutes les actions de GRH. Dés qu’'une
pratique de GRH est mise en place, elle a pour objectif le développement des
collaborateurs et, par conséquent, celui de I'entreprise. Par exemple, lorsque
gu'une action de formation est proposée a un collaborateur, c’est afin de
développer ses compétences et qu’il soit plus efficient et performant pour

I'entreprise.

En étant proche de la Direction de I'entreprise. Afin de participer a la définition de
la stratégie de I'entreprise et assurer une cohérence entre la stratégie globale et la
stratégie RH, le service RH doit étre en lien permanent avec le dirigeant de
'entreprise. Le RH devient un « Business Partner », autrement dit, le bras droit de
la Direction. Au sein d’Acropose, la personne en charge des RH est en lien
permanent avec le président de la société ; de méme, toutes les missions RH sur
lesquelles j’ai travaillé au cours de mon stage ont été le fruit d’un travail commun

avec M. Nouaille-Degorce.

En développant une vision sur le long terme. Lorsque I'on parle stratégie, I'on parle
moyen/long terme et non pas court terme. Les chargés de RH doivent anticiper et
proposer des actions et projets sur une période étendue.

70



Conclusion sous-partie Il

Afin de faire face a de nombreux défis et pour maintenir leur performance, les PME
doivent faire évoluer la fonction RH afin qu'elle devienne davantage stratégique et
créatrice de valeur. Elles doivent alors passer d’'une administration du personnel tres
reglementée a un management stratégique des ressources humaines.

Ce dernier integre une dimension stratégique a toutes les actions et pratiques de GRH et
principalement au développement des compétences des collaborateurs.

La GRH devient une alliée de la Direction dans I'atteinte des objectifs et la performance
de I'entreprise. Toutefois, parallelement, il est primordial de respecter le cadre 1égal et les
fondamentaux de la GRH.

Source :https./www.cidj.com/

etudes-formations-alternance
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Conclusion de la Deuxieme Partie

Nous avons pu voir dans cette seconde partie que la GRH en PME est différente que
dans les grandes entreprises. Le manque de temps, de ressources financiéres, de moyens
humains ainsi que la place du dirigeant influencent fortement la maniére dont sont gérées
les RH au sein des PME. Toutes ces particularités font que les missions et actions RH se
limitent au strict respect des obligations sociales en vigueur.

Respecter le cadre Iégal est essentiel ; cela permet de structurer et réguler I'entreprise
mais aussi d’éviter d’éventuelles sanctions. Toutefois, il est important d’aller au-dela et de
transformer la GRH en une fonction plus stratégique, qui va étre moteur de la performance,
du développement et de la pérennité de I'entreprise.

Comment s’y prendre ? Il est nécessaire de maitriser I'ensemble des process
administratifs et reglementaires, de prendre en compte et développer le capital humain et
de piloter la stratégie RH ; autrement dit, mettre en place un MSRH. Il permettra a

I'entreprise de répondre aux nombreux défis qui I'attendent et d’étre plus performante.

J.M Peretti (2013) résume tout a fait ces idées dans son ouvrage Gestion des Ressources
Humaines : « Intégrer la dimension ressources humaines dans la stratégie de I'entreprise
est une nécessite reconnue. Les structures et les hommes donnent un avantage compeétitif
a leur organisation. Les organisations doivent avoir une stratégie de développement
humain et social en harmonie avec leur stratégie économique et leur responsabilité
sociale. Elles attendent de la fonction ressources humaines une forte valeur ajoutée. Le
DRH est un « partenaire d’affaires ». Il aide I'entreprise a relever tous les défis, a s’adapter
a son environnement, a devenir agile et compétitive. Il veille a développer et mobiliser les
compétences des salariés en ligne avec la stratégie de I'entreprise. Il accompagne les
changements et les transformations. Il veille a la motivation, I'implication et 'engagement
des salariés. Il est la cheville ouvriere du développement durable et le garant du contrat

social entre les salariés et 'organisation »

La GRH devient peu a peu un membre a part entiere de la Direction avec, en plus de

son pouvoir consultatif, un pouvoir décisionnel de plus en plus important.
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Conclusion générale

Au cours de ce mémoire, nous avons pu voir que les PME sont trés importantes dans
I'économie frangaise mais qu’elles rencontrent certaines difficultés du fait de leurs effectifs

et moyens réduits.

Elles ont notamment du mal a faire face aux nombreuses obligations sociales et a
appréhender et appliquer le droit du travail. En effet, le Code du Travail est volumineux et
complexe, et particulierement pour les PME car il semble étre davantage adapté aux
grandes structures : « Le droit semble appréhender plus facilement la grande entreprise
que la petite entreprise car il ne définit pas clairement cette derniere. Les classifications

opérées par 'INSEE sont révélatrices de cette carence ». (Enjolras, L. 2018).

Le législateur a pris conscience de cette difficulté et a décidé d’adapter progressivement
le droit du travail aux PME, et ce, par une modification des seuils d’effectifs et la possibilité
de bénéficier d’aides et de prestations.

Toutefois, malgré ces aménagements, le fossé qui existe entre petites et grandes
entreprises demeure, que ce soit en termes de représentation du personnel ou de

négociation collective.

Par ailleurs, au sein des PME, la GRH est particuliere, voire méme délicate. Par
manque de temps et de moyens, elle se limite aux “ fondamentaux ” de la fonction, a

savoir, la gestion administrative et juridique.

Méme si le respect des obligations légales est primordial, afin de s’adapter a un
environnement réclamant performance et agilité, la fonction RH doit évoluer et se
réinventer. Elle se doit de devenir davantage stratégique et créatrice de valeur,

I'objectif étant de développer le capital humain et, par conséquent, développer I'entreprise.

De plus, au sein des PME plus particulierement, la fonction RH est encore considérée
comme un centre de colts ; en effet, « elle intervient en back-office, contrairement aux
activités de front-office qui, elles, sont considérées comme centres de profit »!

Il s’agit alors de revaloriser la fonction RH et lui donner toute la place qu’elle mérite afin
qu’elle devienne une alliée dans I'atteinte des objectifs et le développement de I'entreprise.
Toutefois, afin d’étre considérée comme créatrice de valeur et performante, la GRH doit
satisfaire les attentes de ses “ clients ”, a savoir, les salariés, le dirigeant, les actionnaires

et les organisations syndicales. La GRH n’est donc pas chose simple...
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Sur le papier, la mise en place d'un MSRH est idéale ; toutefois, nous pouvons émettre
quelques réserves quant a la mise en place d’'un MSRH au sein des PME de moins de 50
salariés. En effet, il s’avére difficile de mettre en ceuvre des actions RH stratégiques au
sein de petites entreprises sans ressources : Comment faire évoluer les compétences des
collaborateurs et mettre en place une gestion des carrieres sachant qu’il n’y a pas de
possibilités d’évolution ? Comment mettre en place un plan de formation efficace ou
rémunérer stratégiqguement les collaborateurs sans budget ? Comment communiquer et
gérer stratégiquement I'entreprise sans moyens matériels adéquats ?

Il parait donc difficile pour les petites structures comme Acropose de mettre en place un
MSRH efficace et de piloter une véritable stratégie RH.

La rédaction de ce mémoire m’a permis de comprendre que les problématiques
rencontrées par les PME sont complexes et que, malgré les aménagements prévus pour
cette catégorie d’entreprises, le manque de moyens est toujours présent et freine leur
développement.

Méme si la mise en place d’actions RH stratégiques est compliqué, il est essentiel de
prendre en compte et de développer le capital humain, qui s’avéere étre la principale source
de création de valeur dans I'entreprise. Il est également nécessaire de maintenir l'identité

des PME, a savoir, la flexibilité, le dynamisme et la proximité.

Source :http.//poprh.fr/qui-sommes-nous/
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Table des sigles

PME : Petites et Moyennes Entreprises

RH : Ressources Humaines

GRH : Gestion des Ressources Humaines

MSRH : Management Stratégique des Ressources Humaines

CSE : Comité Social et Economique

RGPD : Réglement Général sur la Protection des Données

TPE : Tres Petites Entreprises (aujourd’hui appelées microentreprises)

ETI : Entreprises de Taille Intermédiaire
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Annexe n°1 : CSE - Protocole d’accord préélectoral

25 YR

Elections des membres du
Comité Social et Economique (CSE)
Protocole d'accord préélectoral

-

Eregmbiie

Les anganisafions syndicales représentatives ont &fa imdtées, par coumar
recommande en date du 13/04/17, 4 1o négociation du prorocoie
d'occord prédlectoral e 100519 a 1000, en wvue da "Section des
memores de ig g&kdgation ou personnel au CIE

Alcure l:| entre e ne s'est FTEEFTE“ oe ]'G'L.F
Par -:::r.anuenr i en resdant 4 1o Direcfion de o socieré de fixer les

moaalités a- '.'.lr’..,ﬂr'l'-'ﬂﬂﬂf'l ge EED‘HDI‘I
Alnz_ 1 o ete decids ce Ui suit

Arficie - Codre des élections

L'oojet du présent protocole pore Sur les Sections des memores de i
diSgation du personne composant le Comitd Socid et Economique [oi-
aprés aésigné la CIE

Il sera procedeal Zlection des merniores du Comité Social ef Economigue,
corformeément aux disposifions ISgales et régliementares en ko matiere
|Articles L231.4-4 et suivants du Code ou Trovail .

Ces Sactions conoemeant |'emsemole de 'enTaprise.

Articie ii- Date, liey ef eure des Siechions

Le premier four des Sections des membres du C3E se déroulera dans ko
grardke salle de reunion de 'enreprse (etage) ke 01,071 9.
Les heuras da vobe seront las suivartas @ de 11h00 3 12n00.

En cas de second fow, cell-oi se dérouierg e 15/07/201F dans le méme
ligu et gux MEmes haures que ke premisr four,

ACROFOIE Tl : D4 7S TE 2 80 el = gyt o IEER e
30 cour A peTT O BATIO TR Fax : 04 73 7H 28 &4 S0 SP S T aemy
EP. 51303 inskesmpoIe oo et 00 197 Jee 2OOIE - ARG STEY
TETRD VALENCE oo R OITODmN. EOm To' mmaasreLrecias 508 00 S R

"‘\"_.-'

00 2

'r E 7 ! . =
Slectoroux ef répaortinio nu‘u@menﬂfem%

= Effecif de Menfepnss

Leffectif de|"enreprise PCE"‘FD-&E,{ﬁprﬂCE aia n:l::rrnclereg::c{:ﬂ:ﬂa.l
p-'e=en prafoccle, 5 "Sigve O 24.35 Squivalents Temps pisin, caicule saion
les rages lEgales de decompTe des effectfs

i 5 N

Le nombre de memiores de la délégafion du pesonng du CIE G dire,
compte terw de I'effect, est de :

= 1 fihuigira
suppiSant.

*  ColSges Sectongue

L'enneprise comprend enfre 11 af 25 saanss. Conformeament & aricie L
2514-11 du Code du traeal, dans Ies entreprises n'alisant gu un memore de
la délégation du persornsl du CEE fitukaire &t un memone de g d&dgation
du pascnnel ou TS suppléant, il st mis en ploce un colége Slectoral
urique negroupant Nersemicle des carégones professiornasies.

Leffectif e ce colége se décompose comme suit @ 11 ouvies, &
employeés, 1 agent de maftrse. 3 codres.

=  Reparftion oes sisges ente jes cotdnonios

La réparfition des séges est i suvante : 1 fitulgie ef 1 suppidant pour un
coliege unigue.

En opplication de I"arficle L 23514-30 du Code au Travdil, une representation
equiliorée des femmes ef des hommes Ooit &me omurde Qu 5ein oss
instancas 'eprée-"lraﬁ =5,

Pour le coliége dectoral, les lstes qui comportent plusewrs candidats
doivent par conséquent e composées o'un nombore oe femmes et
d’hommes comespordant 4 la part ge fammes et dhommeas rscrifs suria
liste Slectorale. Les lEfes sont composess affemativemnent d'un condidat
de chogue sexe jusqu'd épuisament des comaidats d'un oes sexes.
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AGROEDRE

N —_
* Eisctorat

Il est roppeld que sont Slecteurs les salais qui, 4 ko date du scnutin, ont 15
ans accompis, ont frovailes pendant 3 mos dans "entreprize et ne sont
pas 50us 2 coup dune condamnation privant du droit de vote.

Tont egalement Slecters l&s Oloiés d'enveprises eddrsurss mis O
dipostion qui sonf précents dars les ocoux de 'enfreprse et gui
rempissent une cordition de présence de 12 mois confinus, 4 condision
qu'is gient exprims le chob de voter dans Nentreprise qui les acouslie.

= Figibiie

zont Sigibles les Slecteurs qui, 4 ko date du sonutin, ont 15 ans ocoomplis,
ont fravailé pendant au moins un an dans enrepise, que cetle durde
0t continue ou nNon, &f Ne sont pas conjoint, ascendant, descendant, fréne
ou soeur du chef dientreprise.

Tont également digitles les sakanés mis 4 disposifion dont ko présence
confinue dans "enreprise es57 de 24 mMois

Un solanié d'un collége ne peut se présentar que dans son colége.

Arficie V- Listes eiectoroles

Les listes Slectorales seront affichées ow pius tard i 17/05/19.

Les contastations qui powrdient ndifre 4 ka suite de "éfabisement de cas
lstes devront &fre adressées A la Cirection dans les frois jows suvant cet
affichioge.

Me figureront sur cetie (e que les nom, prencen, Sge =t anciennete das
salaries.

Articie Wil- Candigotures
" Bremisr iow

Il &5t rapipelé que seuls st 2n droit de présanter des Bstes de candidats au
premisr four
» Les organkations syndicales reconrues reprasentaives cans
I'enireprises
» Lles organsafions syndicoles ayart consfituges une secfion
syndicale dans er"rﬂpiise
= Lessyndicats affiiés 4 une organiation syndicde représentative
au riveau national et inferprofiessionne ;

ACROFISE Tl : 04 7 TE 3 40 Sl o ooy o BREA00R eow
30 EEAT A ST R T Fax:Q2TITHIZ A L P e RS e
LP. 51423 imelecrepmam s Srwt 1000200 Tog 2OCN - 27 SN
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= Les orgonisgfions syndicdles qui cumuativement sassfont oux
cfiténes @ respect des  woleus repubiicaines et
dinsépendance, sont iEgalement constinudes depuis oux mains
deux ors et dond le champ professionmel ef géogrophique

COLne | enfreprise.
= Second fow

Un secord tour sera onganise 5 au premiar four de "dection
= AuCUn condidat n'a &8 préserte par les  ongansanons
Fyndicales ; it
» Tous lessieges n'onf pas &% pouraus ;
= Le quomm n'a pas eré ateint [cestd-dre s plus de 509% des
Slecteurs n "ot pas viote)
Ces STuarions sont apprécieas sEpcwérr'e"lr sonutin par scnutin.

Tout salané remplissant les conditions d° Ellg'nlﬁ'e rappeides 4 I"arficie v .au
présent accord, peut déposer une condidanure indiviousle 4 ce secona

Les listes o2 candidgiures proposeas ou premier Tour par kes orgarnsations
syndicales serant présertées par Sorit (ISHE recommandss aves acouse
de récepfion ou lefire remise en mMains propres conre recépise] et
déposées au pius tard ke 19,04/19 & 11h00, auprss de o Direction.

Le cas &chéant, les listes de condidarunes proposses au second four par
tout candidat libre ou UNe organisalion syndicale ssront prEsentéss par
&Crit |lefra recommandés Qvec oocouse de recepfion ou lefre remizse en
mdirs propres confre récipikse] et déposéas au pius tand le 04TF/19 8 11h,
auprss de g Direction.

Les lsfes de candigatures, rablies par coillége, dofvent précisar -
= 5l s'agit ou premier o du second tour des dactions,
s Le cos échéant, pour ke premier o, le nom de I'orgarisation
syndicale,
= ¥ils'agit e a it des fifulaires ou des suppiants,
= Lenom et prénom ou condidatl, confresigns par [inténesns.

Les listes seront affichées dés le lendennain 4w jour ol la Direction en aura
U CoNNQITSance, sUr las parneaux gui I sont résanés.

Une liste ne peut comporter plus ge candidats quil n'y a de Séges &
porvair, (les listes incomplétes sont admrisas) ni prétendre A pius de Ségas
qu'sle ne présente Se candidat.

ATROFOIEE TaL - 04 73 T2 2@ 80 A e ey
3 cout Alssonoins EascdrE Pox ;04 T3 78 28 &4 502 SR B Mmoo
EF. 31403 InfcliocTopoae. oo Grwt 0I5 She MOCIS - <P ISNEG

ZETE] VALENCE cods: W DO E Om T mrasareureciares 5 R EIN0 RS




AC R’OF’OSE

srbain rable

Les douples condidahres fitulgire/suppiéant sont odmises. En cas de
double &ection d'un candidar, ia candidature ge fitukgine I'emporte sur
cale de suppléant

Les dew Tows 52 derouent Jans s memes conafiors.

Pour chaque sorutic, il y O geux vares séparés - un vare pour les fifulaines et
ur vote pour les suppleants, dépasss dars des umes disfinctes marquéss
de o coulewr comsspondant oux bulefirs et enveloppes qui Wi sort
destings.

Les puletirs de vore ef les erveloppas sont deposss 4 Mentée du lisw de
wvorte,

Chaque bulefin COMPCITE, CuUMms 2 nom o ou des candiaats, I'ndcofion
de lrstifufion concemée [C3E), du scrufin [fituloire ou supp-ecl'rr| af du
sigie ou des infiales ge 'onganization syndicale gyant présentés 10 liste ouU
la mertion 1 liste iore &

Pour I"Election du memicre du C3E fitukaire ; les buletins ef les enveloppes
saront de coulewr bleve. Eles seront de couleur onange pour ke suppisant.

Un solor sera amenage dans la salle de vote. Le passage par oef soloir est
obligataire.
Le burequ de vohe est conshiies sur o base du wolontanas. Il y oura -

« | Président

» | AmEmieur

» 1 Assistant

2 auscun waolontaire ne se marifiestat pour constifuer e bureau de vobe,
celui-ci sarait donc constifué par déckion de la Direction.

Le buregu de wote s'assurera de lo réguidaité ef du secret du vote et
prociamera aralement ks résuttats & ia fin ou dépouilement. || rédigera ie
proca-vErDal oes Slections seon les formulaires qui lui ont &né remis

Chaque iste de cordidats poura oSsigner un delégus de Ete, QUi
asHsfera  aux upemrnrs Slectorgies. Un représantant de  chaque
crgunisu:ﬂ'nn gyndicaie présemtant une liste de cancimrs, oés lors gu'll est
&zcteur dars Ientreprise, poura egcla'ler'rerre présent or les ieux ds
vote, Le 1ermps pOsse Bar 125 onsarafewrs ou dérouiement Ses Sleciions
esl rémUNErs comme temps de fmaval.

Toutes faciités seront accoroées aux salanés pour participer oux Sactions.
Le fermps passé pour abar voter nenfrainara oucune réguction de saaire.
Limpression a1 ko foumiture du marénal de vote @ bulleting, enveioppes,
urnes, efc. seront pris en charge par la Sirsction.
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ACROPOSE

roair
Articie (X- Vote par corespondance

Le personnes aosent ie jW ces lections et dont I'absence es1 connue de
'enfreprse ouU jour de I'envol du moténiel ge VOl poUTa Volsr par
comespondance.

A cet effet, | sara oaressé 10 jours caendares gvant |a date ges Slechons
4 chagque Slecraur Conceame -

» Les bulefns ge vote des condidars ftiruldres et suppleants oes
cfversas listes ;

s Lles enveloppss comespondantes destingées 4 recevolr ies
buletirs ;

* Un2 grande enveloppe, timbrée ef oaressée au Présigent au
purequ de vore, destinée 4 rEcevVoT &5 enveloppes nténeuras
d=s finares er des suppiéants ; ’

»  Une notice explicative sur 2 vole par Comesponaance. annexse
au présent protocoie,

L'enveicppe de fransmission goit &ma refoumée par la poste pour ie jour
du scrutin : elle doit Etre obigatorement porer mention, Qu dos, du nom
de | expecmew accompagne de sa signature, les enveloppes ntéreuras
re devant, 4 peine de nulité du vote, parter gucun signe distinesif.

Les enveloppas de fransmission sont remisas non décachetéas au Président
du cureau de vore g I'ouvertura du scrutin,

Articie X- Diffusion de Ja propegande électoraie

Tout troct pourra étre cistriows d1'enrée au perscrnal enfre 13n00 et 14h00
pendant ies 10 jours précadant i2 jour des elecTions.

Articie Xi- Dépouvillement

Constitue notamment un ouletin nul

* Un butetn gépose dors |'ume sans enveiopes

= Un buletin mis dans une enveloppe non fournie par I'employeur

» Loprésence d'erveloppes i TItUIGres » 0ors I'ume i SUppiSants o
et recproquement ou de geux istes aiffiérentes glissées cars une
meme enveicppe

= Une enveioppe contenant un oullefin bianc &t un bulefn
nomiratif .

s Un bulietin paonacne : | est interdit ae rempiacer ie nom a'un
cardidat par un gura [qu'l soit ou non candidat) ou de rajouter
2 nom a@'une autre personne QUi n'est pas canddare

* Un buterin comportant des signes distinetifs
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ACROPOSE

reainm

Consfitue notamment un buletin clanc
LUne enveloppe vioe
»  Unbulsfin de vole sur lequel tous les noms sont rayés

Lorsgue e nom d'un candidar g Ené rafung, les nasunes ne sont pas prses en
compre 5 leur nombre 25t inférieur & 10% des suffrages exprimes en fovewr
de Ia liste sur laquels figure & condidar, Dans ce cas, les condidats sont
prociames & dans I'onare o regresentasion.

5, dans erveioppe, Iy O deux lies idenfiques, une seus 25t priis en
comple.

Le gépouillemant a liew immédiatement aprés ia fin du sorutin,
L'aricution des sigges se fait & la réponiion proporionnelie avec
reparition ges sieges a la pius forte moyenne,

Il revient au Président du bureau de vote de proclamer les résuitafs.

Les résunars definitifs des élections seront ensuite affiches par la Direction
o les porneaux réservés 4 I'enfreprise au pius tard e lendeman de o
proclamation Ses résuthats.

Deux exemplares du procés-vertal seront adressés 4 lrspecteur du frovail
dont reisve 'enfreprise 21 un exempigire au Cenme e Traitement des
Bection: Professionnelies [CTER - TEA TRI04 -7 4734 Rouen Ceaex 7).

Un exemplaire est adressé oux organsations syrdicales de solanes ayant
présente des istes de candidats oux scruting concemes et  celes ayart
pariicipé 4 la négociation du protocole d'occord préslectoral

Arficie Xn)- Duée des manaats
Le mandat des memiores du CIE est de quame ans.
Il deoute @es | proclamation complete Ges nEsuitars soif e lendemain du

premier tour 5i fous les mandats 5ont pounas, 5oit e lendemain du second
Tour dars le cas conraine.

. e
Le présent profocoile n'est canciu gue pour 'élection des menniones ou C3E
prevue es 010717 &1 1570719,

Fait & valerce, le 17/05/15.

an NOUAILLE-DEGORCE

v -
Fresdent
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Annexe n°2 : CSE - Calendrier des élections

Invitation des 0% & négocier [LRAC)

J-70

0 Jad5e

J-20

I asse

16/045 1%

J-7a

Dépot des listes de candidatures par les 038
Determination des membres du bureau de vote
Envei matériel vote par comrespondance

19706,/ T9

Information des salariés (Affichage)

Affichage PAF

Négociation du Protocole

15 foLrs min d'A rd Préélectoral (PAP) Puhli::’uﬁun date ]“_"i_nur +
liste electeurs / eligibles
1005719 17f05/19
J-E5 J-45 J-30
03/05/17 13/05/19 02/06/1%
Date "'THE Date limite
I::Eredesﬂ affichage
& _5 = des listas
candidatures

\/

2070679

J-4

= Second four

5i paos de candidatures 2408718
déposées par les 05 au
17/06/1% =2 FV de carence

N/

Préparation des
buwlletins de vote +
Mize en place du

bvreau de vole

2F06/ 19
J-z S0/

ENEITR




J=d

47

Premier tour
+ dépouvillement Ei[m}dun'mimn ;

des résulfats
o1/07 1Y = oTFOFITR
!
D207
Cafe
limita
affichage
des listas

Iofarile

Préparation des
'Ilu'lE'l'I'li_l:le'HﬂE
+lh:iErEn place
dv bureau de
vote

11407719
[rzio7i1s ]

[200751%

- de la tenue d'vn Snd touwr

02507510
Etablissement et transmission duv procés-verbal du 1er towr

Inimmuhl:m des salariés

 Affichage des listes MAJ
Appel a candidatures

Iz

Cate limite de
depdt listes dg
candidaturas

N/

0270719

I

o

15/07519

160719

=

J+18 J+30
s




Annexe n°3 : RGPD - Fiche de registre d’activité

Fiche de registne doctivité n®1
Gesfion odminishrotive du personnel

Demndses oha looakotion (e ddpdacomais, donndes 5F5, S5 L]

nigmet (o cookdes, Tocaurs, donndes die Roviootion, mesunes Sroudenos. |

Haom die Focivieg Castion aominriroisg oU Darmorre
Dot de créafion de la Nche: D057

Dot de dermléne: mise & jour o o fichs Z0ENT
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Annexe n°4 : Les PME en France

PME en France 1.3

1. Principales caractéristiques des PME en 2016

Pk des e Pk des PME hovs
Meivestrepres daiss Pensombledes micioeniepises  dans Fomsomblo des
enimeprises fen %) EfiTEpises fen %)

Nombre denreprisas 3855237 0g5 134 600 34
Nombre d'unités [Egales siwées an France 3008 338 1.4 266 050 63
Effecef salarié en dquivalent samps plain (0 milliars) 2501 1a,r 3670 200
Chifire d'aftaires (en miliards deuros) 561 142 B30 all]
Chifire d'affaires 3 Paxport (en milliards d'ewros) 20 27 85 118
Valour ajowtte hors taxes en milkards d'euros) 228 20,3 5D s

(hamp ; Framce, s non apicoles, bis activitis Rsanose o assarances (mae y oompis sl o sevices sl o st fnanciers o
alx
Saowves - Insee, Ezann, Cigp, LR 2018

2, Salariés en ETP des PME par secteur 3. Dispersion de la valeur ajoutée des PME

d'activité en 2016 hors microentreprises en 2016
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m Commerre, warspis, hibsgemen o ez
m Constnction B Indstie

Champ : France, enweprises mon agicoles, hors acivitts financiéses &
AN (NES Y COMPIE DovAngs o services amdliiie s sevices
fnanciers @ ap asmurances). Nowe  les eneizes de Doioings ou
de services apdlaies am services fnanciers of am assurances sonl
complabiizis dans ks acivis spéctalogoes, stienifiues o 1edchigm:s
Sowven - insoe, Fzann, Cigp, LiF 2018
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Source : « Les entreprises en France, Edition 2018 » (Insee 2018)




Annexe n°5 : Code du travail numérique

Code du travail

numérique
s ’
Simulateur d’'embauche
Paosez votre question sur le droit du travail . ) o ) ] )
Dirigeants de société, travailleurs indépendants, ou auto-entrepreneurs : calculez vos revenus &
e l'euro prés avec les nouveaux simulateurs officiels sur mon-entreprise.fr
I':{ Rechenche t';-' Tows contenus ~ Rechercher
. : : Total chargé
Retrouvez nos réponses thematiques i i g ‘
Dépensé par l'entreprise
8 E\j r’”?ﬁ E Salafre brut de base .
e f 8l Inscrit dans le contrat de travail
Salaire et Rémunération Temps de trovail et ¢ Emploi et formation Salaire net
Salaire net avant impot
— : =
@ @ = @ Salaire net aprés impot
— Versé sur le compte bancaire
Sonté, sécurité et conditions Reprézentation du Départ de 'entreprize Conflits au travail et
de cantréle de la
réglementation "\
\U RSSAF = -

REMELICEE FRANTATE

Q licenciement pour inaptitude Tous contenus v

Type de réponse Questions et réponses

Fiches (9)

Pergoit-on des indemnités en cas de licenciement pour inaptitude physique ?
Outils (1)

Source: Service Public
Toutes les réponses

calculateur d'indemnité de licenciement

Source: Outils

Rupture du contrat de travail : quand délivrer le certificat de travail ?

Source: Ministére du Travail

Motifs du licenciement personnel

Source: Service Public

Source : https://codedutravail.num.social.gouv.ftr/



https://codedutravail.num.social.gouv.fr/

Annexe n°6 : Le manque de temps des dirigeants de TPE-PME

2, LES CHEFS D'ENTREPRISE
ONT LE SENTIMENT DE MANQUER DE TEMPS

3H18

I'ensemble de leurs missions

C'est le temps supplémentaire par jour qu'il faudrait en
moyenne aux dirigeants de TPE-PME pour accomplir

3. A TEL POINT QUE LES DIRIGEA

?

—
2 '

60” 56"

/\/,/

[

507 44*

Effectuer des Réfléchir a sa
formalités stratégie de
administratives/ développement

geérer la trésorerie

! TS DE TPE/PME SONT
UNE MAJORITE A DECLARER MANQUER DE TEMPS POUR
DE NOMBREUSES TACHES CLES

55

‘ .....

<safiiee°
53%

Rechercher des Rechercher des Prospecter de Développer
financements collaborateurs nouveaux clients son réseau
qualifiés professionnel

il

40%

Gerer ses frals
professionnels
et ceux de ses
collaborateurs

TPE | v

La gestion des formalités
administratives

La prospection de

nouveaux clients ou de
nouveaux marchés

Les conseils juridiques

Le recrutement et la
formation de salariés

La gestion de la
trésorerie

Le développement du
réseau professionnel

Ml
W
-

32

32%
24**
19% (&
14 ‘

7z

12% 23

N
N
2

< VG
1" <a8%- 11

La gestion des formalités
administratives

La prospection de

nouveaux clients ou de
nouveaux marcheés

Les conselils juridiques

Le recrutement et la
formation de salariés

La gestion de la
trésorerie

Le développement du
réseau professionnel

Source :https.//www.drhpmepmi.com/single-

post/2016/03/12/Dirigeants-de-PME-PMI-le-manque-cest-le-temps
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