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Présentation:

Il wst connu que Jdans les PHE la gestion des resssurces
humaines (GRR pour la suite da ce taxte) souflfrs de graves lacunes
{Mahé de Bolslandellse H.; 15388). La dernlsar "Baroodtre PFormatlon®
pubrli® par le fonds d'assurance formation “ACEPUS-PME™ montrs cque la
CRE rwprésente la ‘domilznrdu prioritéa pour les PME. Seula 21% das
responwables la font figurer parmi leurs préoccupations prioritaires,
contrs 45% pour l'investisssment matériel st 37,5% pour la stratdgie
de dévaloppement. A noter que ssules 6,3% des PME disposant d'un
budget spécifique pour la GRH et que 82% n'amploient aucun spkcialiste
da cetta guestiont

Uns enquéts un pesu plus ancienne (1986-1987) da la cee
(Comnismion des Communautés Zuropéennes) révilae qu’ancun ceaponssble
de FPME n'a citd lee RH coome un  point clé  devant changar
nécassairamant dms/ leur stratégis & L'horizen 1992. D'autres engultaes
(CR~-PHE an 13589 et cabinet HSD en 1989) le confirment Ggalemant: los

PME n'ont pas conscience de }'enjou des RH pour l'entreprise.
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L'objet de cette intarvention est d'eequlssar quelques grands
axes qui caractérissnt la pratique de la GRE dana las PMR. Nous avons
dgalemant voulu souligner les aspects encourageants de cette pratique,
de son &valution récente et les tandances &nergentws qui pesrmatient de
déicelar les hésitations d'un nombre croissant de PME. Faut-il
poursuivre uns gestlon traditionnelle des resscurces humaines gqui
considdre le psrsonnel comme un colt & optinmiser et qui lmplique lia
rocherche de ia flexibilitéd maximale, ou A l'oppoad, est~il concavable
de s'angager dans une voies pormettant la définition d'une stratdgle
sociale valorxisanta pour lw parscnnal st l'entreprisa?

e point d4a vue du "colt® impliquant, chacun le sait, qu’un
bon gustionnairs cherche san permanence 3 réduirs ses coGtw.

Partant de ce constat, la propesition de créer das GIS
(Groupssent d’Intézét Social) sera formulée. Le point de vue qul ssca
alors adopté peut se résusar ainsl: cooment dchapper asux travars
actuals de la GRH an PME en prenant appul sur les tendances récentas,

tout en présscvant lss atouts qui expliqueant le succde des PME?

I1 Caractérisation des pratiques de gestion des resscurces
huzaines an PME:

Pour procfider 3 la capactérisation des pratigues de La GRH
dans less PME, nous partironz de la connaismante générala des
comportements d'entreprises dans plusleurs  domaines: politique
salarials, gestion de la main d'osuvrs, formation. ..

Rappelons au préalable la place occupds par las PME dane
1'économie frangaisse. Elle peut s’apprécier selon plusisurs critirces

qui tous convergent pour sffirmer une place croissants dans ls systdme
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productif frangais.

Fa 1987, lew PME imposdes aux BIC (moine de 500 salaride)
smploient 57,9¢ des ;alnzils de leurs sectsurs. Calles dont L 'wrffactir
sat compris snotre 10 et S00 salaxibés reprdsantent 45,8%., Une #tude du
SESSI indique pour sa part gue les PME-PMI reprdsenteralent &£6,6% das
snplois. Ce qua les statistiques de }'INSEE montrent, ¢'eet qufau
cours des dix dernldres anndes 11 n'y a pas eu de créations nettes dae
PME et d'accrolssement de l'effactif total employdé mals plutdt une
nelllmure rdsistance que les grandes antreprisas.

Ltétude du BRIEI rapporte que dans 1°industrie, laes PMI
augmentent régullérersnt leur part depuls plus d*une dixaine d°anndas
(1ed@ aenguétas connues couvrent la  péricde 1877-1987). 11  est
intéreasant de . relever ici que les principaux critadces convergent:
sffactifs, investissemants, at valeur ajoutde.

Capendant, il west frappant da constater qua catte dtude
réduit les probldmes de CRH dans ces antreprises aux points suivants:

=~ 1a liberté des salaires st de gestion deow effactifs étant
devenues une donnée permanente de leur environnement, c'set un atout
pour la gestlion;

= 1la proportion de salariés non qualifiés n'dtant pas

différents de celle das grandes antreprises, le niveae de
qualification n'esat pas un handicap;

lraffort de formation ast supérisur 3 celui auquel olles
wont tenuces, i1 n'y a pas lieu da §'inquidter au syjet de leuprs
facultde d'sdaptation;

= i1 ne leur reste donc qu'd modifisr leur image pour attirer

plus  aiséaent les jwunes ingénieurs et rcenddier ainsi 3 leur
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insuffisance da comphtences jnternes et d'encadrament.

on le davinera sans mal, cette d&tude du SESSY ignore les
réalitdn das pratiquaes de geastion du personnel en PHE.

1) La gesticon des axlaires:

Dans les PHE, deux counstats s'imposent on matidzs de gestion
dus salairew:

- Plus la taille d'une antreprise diminue, plums la proportion
de salarids rdpunécés au SHIC augmente:

= Dans les PHE ol d&merxgent des stracégies salariasloes,
1'individualisation des salalres sa diffuse pius rapidamant
qu'allleurs.

Reprsnons chacun de ces polinta.

Uns &tude du ministdzre du travail suz las calaride rémundrcés
au SMIC au cours de la période 1974-1988 aous apprand qus leur
propartion eat rastde stahle dans lesw Stablissements de plus ds 500
salazids (autour de 2%). Pour les &tablisssments de talile moysnna
{200 3 300 salariés) ou patite (10 A 199 salariés) Ll 'évolution est
contrastde dans la teaps: welle dinminue Jusqu'en 13680 an passant
raspactivoment de %% 3 3% et de 10% & 8%, elle s'aceroit nettement
ensuits Jusguten 1985 pour atteindre 3,.5% et 14%, puis la décrue
recommence, avec cependant en 1988 dem proportions plus &levées qu'en
1974, 6% et 11%.

Les chiffres ci-~dessus montrent qu'sa 1368, la proportion de
salcards est trois fols plus #levés dans lee dtablissements de 200 2
500 walariés que dans ceux da plus de S00 salarids, et cetts
proportlos double encors si 1'effactif est compris entrs 10 et 139

salariés. Notons dgalament que dans les TPE (Trds Petitas Entraprises)
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quli sont hors de notze champ d'étude, la proportion de salarids
rémundrds au SHIC attaint 17% da l'effectif.

Enfin, an wmatidrs d'approche globale des politiques de
saizivas, les mines soupces statistigues gque cl-dessuw font &tat d'un
phénomdne qui est tout A& falt intdregaant: 11  oexisterait une
corrélation entre lss zémundrations moyennss et le Caux de salarids
pémundérés su SMIC. it asutyement, la dispersion des salairves eet
noindre lorsque ls salaire moyen est plus élevé. Or, comme dans las
PHE l1a rémunération soyenna a tendance i dtro infdricure i calle des
grandas entreprises, nous setrouvons LSl une caractéristique de la
politique salarisle des PME.

Mals, 11 est sncourigeant de cot;utatar que dans les PME on
pout rancontrer des politiquans salariales. Los politiques
d'individualisstion des wcalaires sont en progeesmicon constante au
niveau global et concernsnt de plus en plus de PHE de moins de 200
walarids. En 1589, dans 35V des antruprises de cette catégorie les
augmancations de salaires eont au maine ~an  parvie fondéas sur
i'individualisation. L'explication donnfée par le ministdce du travail
renvole ) une présence molndre des organisations syndicales.

2) Les lacunes de la formstion professionnelle en PME:

Sux cotte queation, le& c¢onstat du CEREQ est sang ambiguité:
"un salarid de PME & cing fois moins de chance de sulvre une formation
que celui d'une grande entreprise”. La principale réticence rencontrée
consiste 3 hésiter 3 se séparer d'un (ou plusleurs} salarié pendant
une piricda plus ou moins longue. AMnai, méme si d'apnée en année,
dans leur envecble les PME consacrent plus d'argent 3 1a formation, en

1988 plus de 1la moitid des PHME n'ont pas envoyé de salarid an
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formaticn, Cs qui permet & Eric Verdiar du CEREQ de concluze que
"déipenaar an formation na signifie pas former ses  salacids”.
D'aillaurs, en moyenns 35% des dépensss de formation des entraprises
de moins de 50 salariés sont versds A des fonds mutuallistes at & paine
plus de la moltlé sont récupdrés sous la forme de prastations. La
reste ant transfird sux autras sntxaprises asdhdrentew. Cé qui peut
s'axpliquer par la perception qu'ont besaucaup de dirigeante de PME de
ia formatlion: les contributions sont considérées comme une taxe da
plus.

Réanmolns, ga et ld apparalssant de nouvellss attitudas chez
les dirigesnts ds PME, an psrticulier lors du passage d'uns gestion
"ta.n&.lul'e" A une gestion plus industrialle ou “managériale” {(Btude da
M.Bal et A.Rosanvallon sur la zégion Rhéne-Alpes). Las contrats
d'adaptation ou de qualification souserits avac l'dtatg, l'ont &té en
trde granda majoritd par des PHE, at pour 7.8eauiolin, directeur i la
migsion Nouvelles Gualjifications, le problime qu'il se pose est
drintéresssr las grandes sntraprises 3 sa démaxche, tant 11 est vral
que "la hass du succds & &té assuréd par les PME st PML".

A cat dgard, le "Baromdtre Formation” de 1'Agefos-PME indique
qu'une entreprise sur quatre & consclence que des #&volutions
tachnologiques proches vont condamnex certains types d'emplols, et par
connéquent 87% d'antre-slles senvisagent la requalification ou lm
reclassezent des wsalaride concernds. On rejoint ici une des lacunes
gtructureiles des PHE, gui touchs 1'ensasbles des domajnes de la
gestion, et de oanidzd encors plus  critique la ORH: 1+absence
d'anticipation et da gestion prévisionnells.

3) Le recours A l'asploi précalre:
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L@ principal atout unanimement reconnu &ux PME, ocutre la
tacultd d'adaptation, est la flexibilité. Il ettt bien évidant que la
Llexihilité peut prendre plusieurs formes, et qu'l la flaxibilits
intarne qui est 1la marqua d4'une gestion dynanmique du personnal
(moblilitd interne, formation permanente un fonction d'une gastion
prévisionnells de l'emplol, des coumpltances at des gualifications,
aménagenant du temps de travail, polyvelence,...} on & tendance i
cpposer la flexibilité sxtarne par le marché du travall (ajustements
quantitatifs et gpecours aux emplois précalres, externalisation et
sous-traltance). Oz, <'ast catte seconde forme de im flaxibilité dont
il est gquastion quand on traite des PKE.

Dane sa livraison de juillet 1990 la revue Travail et Emploi
propose  un  articls de F.Dussert gur l'dévolution des emploias
temporaires (CDD ot CTT) de 1377 3 1987,

Le premier constat é&tablit une distinction entre la fortse
augmentation des COD {de 1,4% en 1977 A 3,8% en 1987), en comparaison
des CTT qui sont demeurxdés ralativement stablas {21,.1% an 1977 ex 1987
aprés avolr chutéd en 1962).

L'autsur souligne ensults la large diffusion de ce type
d'emplol parmi toutss les aentreprises. Mime =i la proportion
d'écablissements utilisatours de CPT augmente avec la tallle { 45,6%
das PME de 10 X 49 salariée, 71,1\ entre 50 et 159 salariés pour
dépasser ensulte law 80%), la proportion de CDO Y 8t quant 3 ella
inverssmant proporticnnslle: respectivement 4,2% {10 3 49 salariss),
4,6% (50 et 199 salarids) puls 3,9% (200 A 499 salarids) et 2,4%v ay

dald,

La proportion de CTT parmi los antraprises utilisstrices suit
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1a méme tendance avec la nuance suivante: la diffusion parmi les
ancraprisas étant moindre, les PME y recoursnt dans une propertion
bien inférieure A celle cksarviée pour les CDD.

Enfin, 41 sera dgulecment Intdressant de conmtater que 1la
durke moyenna des contrats ast fortement différenciée: iles CDD sont an
moyenne 4'une durés quatre fols supérieurs 4 celle des CTT quelle que
solt la taille de l'entraprise {13,6 semaines 1 comparsr avec 3
ssaxines).

4) L'évolution des pratiques de 1'activité centractuelle au
niveau des sntraprises:

£n dehors de 1'activité contractuells au plan national sur
las gqrands dossiers (volr le 1I), les acgords d'entraprise
représantant une pratique dont la fréguencs augmeants. La  nombre
d*accords conclus an entreprise a augmentd de 14% en 1989, oais ils
ont touché molns de salariés car ils ont concernd des entreprisas de
taille plus petits qu'en 1983,

a} Las accords d'antraprise:

La ventilation par catégorie d'entreprises st la suivante:

- 8,7% dans des entraprises de 49 salarids ou moins (332
accords ce gqui et négligeable en comparaiscn du nombra
d'antcraprises) )

~ 25,7% dans des entreprises de 50 A 149 salaride (1861
accords) ;

- 26,3% dans das encreprises de 150 salariés A 499 {1522

aceords).
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Hama si globalement l'activitd contractualle eet relativement
peu ilmpoctante, slle ast cependant intéressante pour plusieurs motifs,
en dehors du simple fait qu’'elle alt augments.

Leas thdmas de ces accords sont an aajorité les salalres et
primas {56,4%), suivi par l’anénagement du temps de travall ([36,2%).
Plus du tiers traitent donc d'un des aspecta de la flexibilité:
1'amdnagacent du teops de travail.

b} Les accords d'intdressement en 1988:

En 1988 les accords 4'intéressemant ont connu un bond dans
les PME (doublement par rapport 3 1987 pour les PHE da molos de 50
salaride). Cs phénomdne ewt 3} rcapprocher de l'individualisation des
calairws, comne forme d’limplication du personnel dans son travail at
aux résultats de l'entreprise.

L'ageord d'intéresssment peut Jtre conclu selon diverses
wodslités (syndicats, cowité d'entreprise, catification par le
porscanel, ...). La faible lmplantation syndicale dans les PME
expliqua qu’en moyenne, dans les antreprises de msolns de 200 salarids
cette forme de conclusion we pratique dane meina de 1OV das
sutraprises. Le soull des SO salarids se vraduit par une inversion du
node de conclusion: raciflcation directe dans plus de 80% dam cas en
degd, vote du comité d'entreprise & 71% (50 i 99 Ralariés) et 85%v (100
4 199 salarids) puis 68% {200 1 499 salariés). La voie syndicalae
davient ensuite de plus sn plus importante.

Les statistiques du ministdre du travail démontrent égalemant
que plus 1z tallle de l'entroeprise st potite, plus 1z sommae
digtribude au titre de 1'intéressemant augmente. La fonction

complémant de sslaire eat donc inversement proportionnel 3 lLa taillie:
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on passa sn 1388 d'environ 10000 francs par salarié pour les TPE, Qi
8400 franes entre 10 et 49 salarids, 5300 francs jusqu'd 99 salaride
puis 4700 francs de 100 3 199 salaridés, ce qui est encore supdrieur i
ia moysnne géndrale. Paralldlepent, 4'autres cowmplinenta de salaeices
sont mains fréquents dans les PME: par example les primes d'ancienneté
qui mont en moyenne abssntes dans un pourcentage de cas pris de trols
fols supdriqur dans lss antreprises de moins de 200 salarids que
callas accupant plus de 3500 salarids,

§) La failblesse des instances de représantation et de
ndgociation, et l'implantation syndicale:

Non seulemant les instancas rdglementaires de représentation
sont sn partie absents dans lam PHE, mais cette situation s'est
dégradéa au cours des § dernldres années surtout dans les antreprises
de moins de 100 salaride. Xn 13589, 1'implantation das délégués du
personnal eat la suivante:

«» + da 95 dos entreprises da plus de 500 salariés sont
couvertas;

- 78% de 100 3 500 salaciés le -ont:' weorey

- mais en dessous de ce seuil, le taux de couverture sst de
§5% Jusqu'd 50 salariés, puis i1 chute 1 36% jusqu'd salaride.

Pour l'implantation de déldgués eyndicsux, qui est corrdiée
avec la présence syndicale, les résultats diffdcwnt pau dew précédants
au~dald du ssuil da 200 salariés, mais Lls chutent sn degd: 61,48 de
100 A 200 salariéas ac 39,64 entre %9 et 30 salaciés.

clast afln de remédier A cetts situacion par dem wmeasurss
législatives nouvelles qu'a #té demandé un rapport 4 G.Béller (volr

piun laind.
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I1: Les tendances récentes dans l'évolution des comportamants
visarnt & modifier la GRH en PME: unae apptoche globale:

Las PME contribuent pour une part importante A& donner plus de
flaxibilité au systdme productif, c'est un fait. Ainsi, l'enjeu des
dispositions prises pir les partensires sociaux et les pouvoeiss
publics, st las évolutions des comportesents st relacivement simple &
formulex: cowment concilier la pdrennité de certe fonction de
flexibilité avec l'amélloration du statut des salarids des PME et la
rise an place de stratigles socizles et de mode de gestion das
respources humalnea?

Bn raison de l'importance dconomiqua des PME, partenaires
sociaux et gouvernument se penchent & leux chevet. Résumone ici les
nargques de leur intérét respectif pour cette question.

1) Apergus sur llactivité contractuelle:

Du point de vue de¢ la négociation collactive 3 l'échells
naticnale st locarprofessionnells, on reldve en 1990:

= 1l'accord sur le travall précalre (CO0 et CTT) de mars, qui
Stand la protection sociale des salarids et les poasibilirés d'accds &
la formation professlonnella;

« la déclaration commune des partenairzes sociaux de juln qui
las sngage &k revaloriser les bas salaires et le¢s minima professionnals
d'iel au 3171271992

= l'ouverture de la rendgociation de l'accord de 1970 sur la
faymation professionnalls en octobre, avee une wention spéclale

concernant le droit A la formation pour les salariés de PMZ.

Ainwsi, nous assistons & la naissance d'un accord implicite
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antra les partanaires sociaux pour faire &voluer las pratiquas de GRH
dans las PME.

2} L'action des pouvairs publics:

Copeandans, 1la déasrche entrepriss par le ministrs du travail
J.P Soisson, apparait encore plus engagke: pratiquomsnt tous las
dosslers &évogqués ou abordés depuis deux ans entralnent des
consiquences positives pour lew salarids das PME.

feprenons rapidement les grands dossisrs ouverts pax  les
pouvolrs publics at las principalss mesurss d'oras st dédid adoptéue.

a) L'extenmion des lois Aurcux: J.? Jolsson se fixe oconene
objactif d'un conservar l'esprit "en poursulvant {...) las objactifs
fondamantaux qui étalent ceux de leurs prowoteurs: développer la
démoczratis dans 1’entreprise en consollidant les droits des salariés,
favoriser Ll'aasor de la ndgociation collective, renforcex
1'implantation et las attributions des institutiona représentatives du
personnel®.

Ces trois cbinctifs psuvent sembler géndcaux mals lmpliquent
en pratique plus las PHME que les grandes sntraprises (GE}. En effat,
si ©n illustres cettw volonté politigue par les problémes majeurs qui
la sous~tendant, Nous pouvons obaarver que dans deux domaines, 11
devrait y avolr dans un avenir proche des réformes qui concearnent
sxclusivement los PME:

- las Lnetitutions raprdsentatives des salariés;

= la négoclation collesctive.

Partant du constat que “plus de la moitié dws &tablissanants
de plus da 10 salarids n’ont pas de délégué du personnel; prids d'un

quart des entraprises de plus da 50 salariés n‘ont pas de comitd
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d*antreprise; prés de la ooitidé des Guablissements de plua de 50
salarids n'ont pas de déidégué syndical” une misslon a dté demandée par
la oinistre & Gilles Bélier =t cs darnisr vient de remettzs ses
concluaions.

Pour ¢ ue nous en savons, G.0éller préconise de nouvelles
formes de reprdsentation du personnel dane les PME (organismes
raprésentatifs regroupant plusieurs entreprises et en dehors d4d'elles)
st la poesibllité pour les branchaes professlionnellas de mettre an
place des instances paritaires de niéocla.tkon pour les galariés sans
représantation.

k) En matidre de participation aux résultats da L'entraprise,
los seuils sont abaissés & SO ealariés, et il eet instauré un salairs
planchey pour le calcul de la répsrtition, ¢e qui a pour effat da
renforcer la protection des salavids les amoins bien rémunérés, qui
ont en proportion plus élavée dans las PHE.

&) la gituation des salariés sur COD ot CTT a2 été améliorée

an 1590 par un accord Lnterprofessionnael puis Par une lol.

d} la jol dracle 1989 sur la prévention des licenciemants .

dconcaiques et la conversion a renforcé les procddures d'entratien {(en
cas de licancisnents lconomi.éuu inférieurs 1 10 salariés par péricde
da 30 jours) et da consultation (pour les PME comprenant de 11 3 49
salariés).

&) le troisidice plan emploi comprend des mesures spécifiques
pour lews PHE, doat nous retiendrons principalesent le remplacament daes
salarvils partis en congés formation {PME de wmolins de 50 salariés)}. i
& dgalewant étd annoncd publiquement que le crédit 4’ impdt formation

saxa rdouvert en 1991, et qu'il meca simplifié et bonifidé pour laes
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PHE.
£} une das mesurss prises dana la cadrs du programme de
"nadernisation ndgocide” prévoit une possibilitd de recours gratuit A

un “diagnoatic court® pour les PME~PMI.

IZ1: Kaquisse d'une ddmarche dm GRA et de stratdgls sociale
adaptée aux PME:

1} Les fondements du GIS, )s Groupament d4°Ilatérét Social:

Las développsmants qui précddent montrent que nous sommas
danis une pdricdes ol L'agtualits sociale s intdresse <o pres mux TME.
X1 est done important de proposar das solutions pratiques aux
zeaponsables de ces entreprises, concernant ia GHH. L 'intérdt que cﬁn
darniers commencent & montzwr pour cette question, ne devrait
capendant pas ss limiter i la siople application de nesurss déciddes
an dehors de lesurs entreprises, mais pourralt prendre une alluxe
novatrice en matldre de stratdgis soclaia.

De multiples wignes encourageants démontrent 1 intdzée
croissant des PHE pour la stratégia sociales. Nous avone pu lm
constater par #xanpls 4ans la gestion salaziale (individualisation et
contrat d'intéresvenent), ou ancors an oatidcw de gestion
prévisionnellis de L'emplei, des compétences et des qualifications,
domainss ol des sxpériences ds plus en plus nombreusas scont la fait de
collaboration entrye des PME ot Les pouveirs publics (voir notamment la
ravue “Partenaires” du ministdre du travall, qui cite de nombrsux cas
de partanariat réussi sur ces polnts).

Plus précisdment, nous pouvona asslster & 1’dmergence d4tun

besoin de stratégies et de politiques aocialas cchérentes centrdes sur
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1s formation et la qualification: un sondage dm 1'ANACT en date de
décembre 1989, rcdaliséd suprds de divigeants de PME da 10 & 500
salarids pontrent qu'une n;ajorité d'employeurs considdrent que la
formation permet d'amdélicrer la productivité (58%). Catte observation
rejoint une des conclusions du rapport remis par Rend Ricol en début
d'annde & Mme XE.Cresson, 3 lépoque o elle &tait wministre das
affaires eurcphennes: plus de BOV des dirigeants de PHE interrogds
souhaitent un développement des dispositife da formation
profassionnella.

Catte soquite montre en particolier que les dirigeants de PME
ont une vision stratégique, mals qu'ils wmanquent do méthode pour la
mattre on oQuvrs:r 32% raconnsisment vouloir négociar un plan da
formation, et {ls sont 80% I ne pas consultsr les salarifis au départ
d*us projet (mala la consultation s'éldve 1 61% gquand les grandes
lignews du projet sont arrdtées}. L'absencs de conmultation ast en falt
pivs profonde qu'il n'y paralt, puisqua dans les mdmes proportions
(80%) ils ne font pas appel non plus A un consultant extdrieur, De
mdns le rapport Ricol avait souligné le décalage existant entre la
vécu des préoccupations et laur traduction dans les faity (abasence dae
plan de formation, basoins non recansds,...}.

Dés lors il parait important que das pratiques qui pour
l'instant demeurent ancors marginsles se développent, et que dosg
structures de collaboration entre PHE se mattent en place, afin de
réduire l'dcart entre l'expression d'una canscience et d'une volonté,
#t %4 ctraduction dans une pratique. Il est souhaitable que la synthéae
désormais classiqua de la GRE dans las PME, telle que Ecoflash 1°'s

rédsumdée, ne corresponde bientst pPlus & la réaliedr "La modewtio de la
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taills permet une gestion du personnel plus efficace at plus &conome.
Plus sfficace parce qu'slle se traduit souvent par uns plus ¢grande
scupleasse d'utillsation de la main-d’ceuvre et par un mellleur nlveau
4" implication de cellie~ci. Plus dconcme, parcs que le main-d’'ceuves y
ast en géndral moins qualifide et psu syndicalisée, ce qui tend 2
rdulze le coQt du travail et A faciliter l'ajustement dew salariés en
péxiode de récsssion”.

Tel est le ssns des la démazche ot des propositions dm
néthodas qui sulvent.

2) La GIS, eaguisse d'una proposition:

La prebliéce essentiael nous senble pouvoir se définix coume
suit: d'une part on assiste 1 une prise de consclenca crolssants de la
nécessitd d'assumar les tiches corraspondants 3 1z GRE, voire i la
m@nn sn ceuven de méthodes de gestion prévisionnells. D'autra part,
tant par la nédgociation directs entre partenaires soclaux qu‘ld
1tinitiative des pouvoirs publics, les pressions vont ce faire de plus
en plus fortes pour Llnciter les PHE A se doter ds méthodes adaptdas de
geastion.

L'&cuation est donc simple: le besoin existe, et w'll n'est
pas satiafait par las intéressés, ces derniers courent la rvisque de se
voir lmposer des solutions qu'ils n'auront pas choisies. Par ailleurs,
ia collaboration entre PME existe également, or, is domaine de l'alde
A 1a gestion st de ia GRE a‘est jaunals couvart.

Parmi lew propositions du rapport Bélisr qui trouverant
veaisemblablement une traduction législative, on trouve 1 Ldée d'une
raprésaentation  collective des aalaride intez-entcaprisas. Pourgquol

alors ne pas imaginer la mise en placs de structures de gestian <qul
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scolent partagdes, st qul apportaralent un saervice diffdérent da calul
des chambres consulsires ou de sinmples consultants? Catte golution
pourrait prdsentsy des avantages multiples sur le plan du recrutement,
de la gesticn des carcidres, des qualifications, des méthodes de
gestion prévisicnnelle, de la négoclation et de la concertation avec
los salariés,...st, comne nous allons le& voir vise 3 garantir la
nécessaire flexibllité des PME, atout et clé de leur succds, voire
méma L la cenforcer en les rendant molnas vulndrables.

4} Définition:

L--. raisons d'd#tre d'un QIS (Groupemsnt d'Incdcét Social)
sont & pricri au nombre de trols:

« le concept d'entreprisa est en traln d'évoluer, leas notions
de réseau, d'assoclation, et du partenariat cont de plus an plus
utilisdes , et par vole de consdquence la notion de frontidre
appliquée & L'entreprise perd en nsttatd;

= la réflexion des pouvolrs publics en matidre d'IRe
{Institutions Représentatives du Farsonnel) pour lLes PME envisage
L'externalisation de la fonction reapriésentative;

= des tendances dmargentes parmi los PME montrsat un intérét
crolssant pour la GRE, dans ses dimensions d*anticipation des
qualifications et des besoins en formation professionnalle,

at une

Prise da consclence de la ndcessitd da se pourvoir d'une GRH. De ce
falt il est temps de proposer un moyan de faire &voluar leur réflexion

sur leur stratégie sociale.

Par définition le 6IS (Grouwpement drIntdrdt Soclial) merait un
groupament de moyens partagée par plusieurs PME, destiné 3 assurer la

fonction GRH pour chacuns dag adhdrentes au gein du réseau ainwi
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constitud,

Il a'agit par consdquent d'une externalisation de la fonction
GRH. Capendant, le GIS ne serait pas apte A satisfalre l'ensamble des
domaines da la GRHE, mais devralt d'una part améllorer notablsment la
prise en charge de cette fonction au sein des FME maxbres du GIS, et
d'sutre part, amenex las PME 3 penssr leux stracégis sociale.

Ltactlon et 1l'activité du GI3 doivent se concsvelr dans la
durdée at son: par naturs opposdus aux consells ponctumls apportés par
las conaultants aux PMS.

b) Domajinas da la fonction CRH touverts par le GIS:

Chaque SIS verrait sa ndgociaz sntre sas adhférents les
domaines 3 prendre sn charge, ses statuts, ses modalités da prise de
décision, ie mode de financament (cotisation ouvrant drolt A
L'ensemble des prestations et/ou fasturatlon selon le  degzé
d'ytilisation das services proposde,...), et bien anteandu les
attributions qul lui seraient déldguées.

Unm rdfleaxion initiale sur les domalnes de la fonction GRH
qui swralent couverts par le QI3 condult 4 esgquisser 1le schima
auivant,

Pour assurer le succds de la formule, des doamaines clés
doivent lul #tze confilis., I1 nous senble sn particulier que
1’administration du personnel, 1'assistance au rscrutsment, le suivi
at la gestion das carridres, la gestion intégrée de la mobilitd st das
mutations au wein des entreprises adhérentes, la formaticn (plan de
formation par PMX at/ou coomun an GIS), 1'adaptation gualitative st
quantitative de 1'emploi (GPEC et GPEQ, 4 savoir la gestion

prévisionnelle de Ll'emploi, des gqualification et des compétencas)
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dolvent on faire partis sans gue pour autant ces domaines reprisentent
une liste exhaustive.

A l'inverse, L1 aest un point qu'il est important .do
soul igqness les sslaridée demeurent Lidr & legrs entrsprises cespectives
par le contrzat de travall., Le CIS ne pourralt avelr pour cbjet de
déchargay 1'employeur de sas devolrs et responsabilicvés, ni le ddchoir
der prérogatives attachéss su conerat de travail.

Enfin, L1} damaure des domaines importants de la fonctlion GRH
qui n’ont pas encore Gté mentionnds, et qui pourraient &tra l'chiet de
discussions antre les adhérents du GI%, voire méme de pourparlers avec
lw personnel das entreprises candidstes i la formation d'un CIS {scus
une¢ forme 1 détarminery.

Il1 s'agit de 1la politique wsalariale, des IRP, et de 1la
négociation collective. A priorli, nous na pensons pas qua dans un
pramisr tsops, la gestion des salaires puisse Stre déldgude au GIS.
Mais, avant d'dtre tranchés ces domalnes davront faire 1'objat
&'expérimentations et de bilans.

¢} Atouts at anonvéni;m:s du GIS:

= Les atoguts:

La premier atout du G6I$5 est Iipncontestablement de pouvoir
dépasuer les limitss inhdrentes % la taille des PME en matidre de GRYH.

Un €IS bien congu, nous L1'avons dit précddemment, n'est
d'aucune fagon contradictoire avec la flexibilitd acquise par les PME,
au contraire. Ca n'est pas une Institution supplémentaire qui gserait
imposde aux PHE mais une wmanidve de las

doter d'une fonction GRH

externalisde et partagde.

A GRH BORDEAUX - 27-28 NOVEMBRE 1990

213




Cchacgue I8 comprendrait au minimum un profesaionnal de la GRH
qui consacrarait tout son tanps aux PHE adhdrantas. C'est donc unae
dconomis de moyens, et l'instauration d'une compétance da proximité an
drolt du travall «»t en GRH,

Enfin, si l'saprit du GIS tel qu'il est présenté Lol est
reaspectd, las PHE qui y souscrirait, exprimeralt simultandment Laur
intention d*avancer vers une gestion prévisionnella et une ré&flexion
sux laur stratégle sociale.

~ Law inconvénlients:

Pluwimucs inconvénients apparalissent dans cstts formule de
GIS. Tout d'aboxd, elle pourrait saervir d'alibi A dea chefs
d'sntreprise traditionnels. Le GI5 serait alors un simple substitut 3
1a prise sn charge de la GRE au plum pris du terrain et des réalités
quotidiennes, sans que les bénéfices de la démarchs solent xacherchés.

pans 1'hypothdse ci~dessus, ile GI3 seralt pergu cowme veanant
an recplacement d'un consultant en GRH.

gnfin, 11 n'est pas certain qus l'acceptation du OIS par le
personnel solt naturells. Sur ce polnt nous serons prudents, et nous
avancerons Ll'hypothdse que cstts acceptacion dépundra pour beaucoup
das engagements pris par ies actsurs (chefs d'entreprlee, raspensable
du GIS8), et de la conflance gue cewux-ci auront su instaurar avee leurs

partenaires, les salariés.

Canslusions
En conclusion, le GIS set une formule 3 taster. Au préalable
noug pansons qu'll ast ndcessaire de ia faire discutar au cours de

rencontrus aveac des chefs d'entreprisses. Lors de la phase
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expérimactale, et par la suita, lors du lancement de chaque nouvesu
Gis, 41 paralt important que La méthodologle weolt parfaltement

définie, ce qui pourrait 3tre le rédle d'un conseil extérisur.

Il est clair que la tris forte persoanalisation des relations’

gocizlen dans les PNE pourrsit consti.tuar- un chstaclie oajeur au
développement du GIS tel que nous le concevons. Hale, par une
rationalisation des pratiques, ce qui suppose une évolution importants
doa attitudes dos PME i l'dgard de la GRH, la profassionnalisation de
la fonection pourrsit contribuer & assainir les relations sociales.
Enfin, le QIS ast une solution de rsmplacement ot non une
panacde, la création d'une fonction CGRH propre A chague PME &Stant

certes préférabla, mais ntest-ce pas &galement une utopia?
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