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DECODAGES carriere

DRH seniors au chômage,
tout n'est pas perdu

Être quinqua à la recherche de travail... pas facile
pour les DRH non plus. Ces professionnels
expérimentés ont néanmoins des atouts pour
rebondir. À condition de savoir ce qu'ils veulent
et d'adopter la stratégie adéquate. //

Par Éric Béa!
Photos Bruno Levy

"Ç

REPERES

59%
des DRH sont
des femmes

70%
ont plus de 45 ans

75000
C'est, en euros,
leur rémunération brute
annuelle moyenne
Source Oasys Consultants
avec IANDRH et Nomination
2015

a fait drôle d'être de l'autre côte » En
2013 Laurence Marbach, DRH et mem
bre du comite de direction de l'Ugap se
retrouve sur le marche du travail. «J'avais

deux options, explique-t-elle Rechercher un poste
équivalent ou faire ce travail autrement Or je
ne souhaitais pas reprendre le rôle tres politique
d'un cadre dirigeant Je voulais retrouver le cœur
de metier des ressources humaines et le contact
plus régulier avec les salaries » Au depart elle
songe a devenir consultante, maîs opte finale-
ment pour une entree dans le reseau Finaxim,
qui rassemble des managers a temps partage
Depuis, Laurence Marbach aide des PME en crois-
sance a mettre en place un CE, s'occupe de de-
veloppement des competences et de GPEC, ou
gere des reorganisations avec licenciements Elle
a même remplace le DRH d'une division d'Essilor
Sans compter ses activites de formation au ma
nagement et d'accompagnement de dirigeants
Un éclectisme qui lui plaît et lui a fait renoncer
sans regret aux avantages matériels d'un poste
de DRH dans un groupe important
À son image nombreux sont les quinquagénaires
DRH a passer par la case « demandeur d'emploi »
Ceux-ci ne sont en effet pas plus que les autres
epargnes par les mises a l'écart ou les remises
en cause personnelles Une relation difficile avec
le nouveau P-DG, un changement de périmètre
mal vécu, la perspective de devoir a nouveau
conduire un plan de reduction d'emplois Les
circonstances de la rupture peuvent varier maîs
l'aboutissement est le même Démissionnaires
ou forcés au départ, ces seniors se retrouvent
alors devant l'obligation de rebondir Bien places
pour savoir que nul ne peut s'attendre a rester

en plate indéfiniment sont-ils mieux armes que
les autres pour faire face a cette situation mcon
fortable ' Pas vraiment « Ce sont souvent les
plus mauvais clients, confie un responsable de
cabinet d'outplacement parisien Parce qu'ils ont
géré la carriere de dizaines de managers, ils
croient savoir faire et grillent leurs reseaux a sol-
liciter leurs confrères sans avoir pris le temps de
reflechir a leur projet professionnel »
II est vrai que retrouver un poste équivalent
lorsqu'on est issu d'un grand groupe est un sacre
defi Qui peut faire douter même les plus témé-
raires Selon l'enquête « DRH a mi-carrière » rea
hsée en 2015 par le cabinet Oasys Consultants,
les trois quarts des recrutements de DRH géné-
ralistes confirmes se réalisent en interne dans
les entreprises de 10000 a 80000 salaries Dans
les groupes plus importants encore, le recrute-
ment externe est même exceptionnel (I %) A
l'inverse, plus les entreprises sont de taille mo-
deste plus elles sont susceptibles de recruter un
DRH a l'extérieur en passant par un cabinet de
chasse de têtes (46%) ou par les reseaux person-
nels ou sociaux Seuls IS % des postes font l'objet
d'une annonce dans la presse ou SUT le Web Et,
dans ce cas, les candidats ne manquent pas De
quoi faire craindre le pire a ceux qui ont coule
des jours heureux durant de longues annees chez
le même employeur

Expérience. Pour autant, les DRH qum-
quas auraient tort de croire que leur avenir est
bouche « Les RH e est un metier dans lequel on
vieillit tres bien L'expérience est valorisee, sur
tout celle concernant le dialogue et les relations
sociales», affirme Sylvie Baycheher, du cabinet
d'executive starck Arthur Hunt Maîs attention,
«un manager expérimente doit raisonner en
termes de contribution et choisir les entreprises
en fonction des enjeux sur lesquels il a une valeur
ajoutee», prévient Denis Boutte, cofondateur
d'Avenir Dirigeant, un cabinet d'outplacement
et d accompagnement de cadres dirigeants
Encore faut-il être tenu au courant des postes
qui se libèrent et en apprendre suffisamment
sur l'entreprise pour repondre aux attentes des
recruteurs Pour y parvenir une seule solution,
travailler son reseau professionnel Pairs encore
en poste, anciens collègues, consultants ou ju
nstes auxquels on a fait appel durant sa carnere
il faut multiplier les rencontres pour faire
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Il n'est pas rare
qu'un DRH
de transition
se voie
proposer un
poste à temps
plein à la fin
de sa mission

connaître sa recherche et obtenir des informa-
tions de première main sur les besoins de recru-
tement. « En matière de rebond professionnel,
90% du succès dépend de la qualité du réseau
personnel et de la capacité à vendre son exper-
tise», affirme Marie-Christine Théron, ancienne
DRH, présidente cofondatrice d'Avenir Dirigeant.

Patience. Mais travailler son réseau ne sert
à rien sans vision claire de l'avenir. «Il faut pren-
dre le temps de définir une stratégie et un discours
susceptibles de convaincre les recruteurs et DG
intéressés par votre profil», confirme Philippe
Canonne, ex-DRH de Sephora puis de la Fnac,
qui n'a mis que six mois à retrouver un poste si-
milaire à la Croix-Rouge. Un point de vue partage
par Christophe des Arcis, ancien directeur du dé-
veloppement RH du groupe TFI et DRH de plu-
sieurs filiales. Fin 2015, après avoir négocié son
départ à Sl ans, il compte bien retrouver rapi-
dement un job équivalent, « auprès d'un président
qui [I]Inspire». Impatient, il a enchaîné les ren-
dez-vous, parfois jusqu'à trois dans la journée.
«C'était une erreur, admet-il aujourd'hui. Il faut
d'abord travailler son discours et vérifier auprès
de personnes de confiance que l'image que l'on
projette est bien celle voulue. » Bien servi par son

expérience chez TFI, il a mis six mois pour re-
trouver une place dans le secteur audiovisuel,
chez Euronews.
Ancien responsable des systèmes d'information
RH d'un équipementier automobile, Xavier, qui
souhaite taire son nom de famille, a fait un choix
totalement différent. À presque SO ans, il est au-
jourd'hui DRH de transition. «J'aime atterrir au
milieu de la mêlée et devoir comprendre la pro-
blématique d'une entreprise très vite, en une di-
zaine de jours», revendique-t-il. Autre démarche,
celle de Franck Bichet, DRH de Feu vert pendant
quatorze ans. En désaccord avec la stratégie de
la nouvelle direction après le rachat de l'enseigne,
il négocie son départ à SO ans, en juin 2012. Au
cours de sa prospection, il découvre que les pa-
trons de PME sont noyés dans leur business et
ne savent pas comment s'y prendre pour faire
face aux obligations légales en matière de rela-
tions sociales. «Au départ, je pensais devenir
consultant, mais j'ai découvert le management
à temps partagé. C'est une solution idéale pour
répondre aux problèmes des PME qui n'ont pas
les moyens de s'offrir un DRH à temps plein. »
Autre catégorie, ceux qui veulent passer à autre
chose. Ex-DRH du groupe Elior, Catherine
Chouard « ne [se] voyait pas DRH jusqu'à la fin

Pierre Rosius
DRH à temps partage
chez Finaxim
«Je ne voulais pas être
remercié à 56 ou 57 ans.
J'ai préféré choisir la
date et les circonstances
de mon départ.» Ancien
DRH de Thomson
Reuters, Pierre Rosius
(54 ans) a quitté un
très beau poste pour
devenir consultant
et DRH à temps partagé.
Loin de s'en aller sur
un coup de tête, il avait
préparé sa sortie en
reprenant contact avec
d'anciens collaborateurs,
des consultants
ou des avocats en droit
rencontres au cours
de sa carrière. « II faut
anticiper son entrée
dans le consulting,
affirme-t-il. J'ai présente
ce projet autour de moi

des années avant de me
lancer et j'ai réactivé
mon réseau dans les
six derniers mois.
Si bien que j'ai trouvé
des clients rapidement.»
Son nouveau statut
lui convient bien, mais
Pierre Rosius admet
que la transition a été
délicate. « II faut prendre
le temps de réfléchir
au côté commercial
et marketing. Mon âge
et mon CV rassurent
les clients, mais j'ai
dû apprendre à ouvrir les
portes et à convaincre
pour obtenir des
missions.» En dépit d'une
rémunération plus faible,
le quinqua est heureux
de « renouer avec
la pratique de terrain».
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Yves Grandmontagne
Directeur associé
chez Nextmodernity
Ex-DRH France de Microsoft,
Yves Grandmontagne
(S3 ans) a choisi de partir
à la suite de réorganisations
restreignant: son péiirnètre
d'action. Passé par des
postes de dirigeant puis de
DRH, ce vétérinaire avait des
envies d'autre chose. «J'ai eu
la chance dè bien vivre dans
les fonctions que j'ai occu-
pées, j'ai pu me lancer dans
un projet entrepreneurial
sans mettre ma famille
en difficulté», explique-t-il.
Sa spécialité? La
transformation digitale RH.
Son projet? Être le pont
entre les DRH et les acteurs
spécialisés du big data.

«Je voulais avoir un impact
sur mon destin. J'ai pris
le temps de rencontrer
des dirigeants de cabinet
de conseil pour profiter de
leur expérience et choisir
mon nouveau statut. »
Pour autant, son aventure
d'entrepreneur s'est arrêtée
au bout de quèlques mois
et une poignée de
missions, lorsque
les dirigeants du cabinet
Nextmodernity lui ont
proposé d'entrer dans
leur équipe. Un pur
hasard ? «Non, nous
nous connaissions

de [ses] jours » À 48 ans, en 2009, elle choisit
l'aventure entrepreneunale \vant de quitter son
poste, elle suit une formation au coaching, puis
cree son cabinet, Catherine Chouard Conseil
«J'ai opte pour une activite professionnelle basée
sur mes dix-sept annees d'expenence personnelle
au sem de plusieurs comites executifs de grandes
entreprises et ]e suis devenue accompagnante
de dirigeants », explique-t-elle

Tremplin. De l'avis des chasseurs de têtes
les DRH expérimentes qui souhaitent s appuyer
sur leur savoir-faire technique ont intérêt a
rechercher des missions de DRH de transition
Elles sont autant d'occasions de faire leurs
preuves devant un president ou un DG < I n
2015, nous avons connu une augmentation de
60% de nos missions RH 15% d'entre elles s ins-
crivent dans le cadre d'un plan social et IS autres
pour cent dans un contexte de négociation >, as
sure Frederic Marquette, directeur associe chez
EIM France Et celui ci de poursuivre « Plus des
deux tiers des missions RH ont pour cadre un
remplacement temporaire, une reorganisation
interne ou la mise en place d'un nouveau type
de management Et plus de huit sur dix sont
confiées a un DRH généraliste »
Le constat est partage par Kanne Doukhan, di-
rectrice RH chez Robert Maif Management Re-
sources, un autre specialiste du secteur «Les
DRH n'ont pas toujours une image positive des
missions de transition maîs ils se trompent Les
restructurations sont minoritaires aujourd hui
Et on a besoin de DRH expérimentes car le prin-

cipe c'est de toujours proposer des gens surdi-
mentionnes pour le poste » President de Valtus
Management de transition, Philippe Soulher
constate lui que ces missions sont aussi un bon
moyen de rebondir «II n'est pas rare qu'un DRH
de transition se voie proposer un poste a temps
plein a la fin de sa mission » Seule difficulté pour
nombre de DRH généralistes, une mauvaise maî-
trise de l'anglais, qui ne leur permet pas de re-
pondre aux besoins des nombreuses filiales de
groupes étrangers implantées en France
Enfin il v a ceux qui souhaitent bénéficier d'une
complète liberte de parole et d action Ou qui
ne rentrent pas dans les criteres des recruteurs
A 59 ans, Henri-Loïc Dubar est de ceux-là Apres
dix neuf ans chez Kiabi, ou il officie notamment
comme DRH, puis seize dans le groupe Bollore,
ou il passe de DRH a secretaire general et direc-
teur du centre de formation il cree en janvier
dernier son cabinet, HLD Conseil RH Une remise
en question personnelle « En entreprise, on n'a
pas l'habitude de se vendre II m'a fallu définir
une offre, assurer une veille constante et être
present sur les reseaux sociaux Je commence
tout juste a prospecter et a communiquer», pre-
cise-t-il Reference dans les principaux cabinets
de management de transition, il espère exercer
ses talents en consulting comme en mission de
transition Un changement total de rythme de
vie et de niveau de revenu que les quinquagé-
naires peuvent plus facilement assumer que leurs
confrères plus jeunes Pour peu que leurs enfants
aient grandi et ne poursuivent pas des études
trop onéreuses 4»



Date : 10/16 NOV 16
Pays : France
Périodicité : Hebdomadaire

Page de l'article : p.38-40
Journaliste : Morgane Rémy

Page 1/3

 

FINAXIM 2476069400507Tous droits réservés à l'éditeur

CARRIERES & TALENTS

Image non disponible.
Restriction de l'éditeur

Les « DAF » se livrent
clé en main
Les directeurs financiers en temps partagé exercent une mission encore
méconnue mais de plus en plus demandée de la part des patrons de PME.

http-//www agefi fr /emploi reconnaissance de ma hiérarchie jusqu'à ce qui a cree Basics finance, une societe qui
qu'on me demande de quitter mon poste » s'est spécialisée dans les services de directeurs

PAR MORGANE REMY En 2011, son licenciement inattendu mal financiers en temps partage
gré des bilans tres positifs fut un choc pour

J
'ai eu, durant la premiere grande Xavier Milm, 47 ans au)ourd'hui Pour se Une expertise accessible
partie de ma carriere, un parcours remettre d'aplomb, il suit une formation a Le plus souvent, un < DAF > en temps par
financier tres standard, dans l'audit Plnsead et cherche a donner un nouveau tage travaille pour plusieurs PME, réalisant
chez PwC, ensuite comme directeur sens a son metier < Pour moi, ce sens fut entre 20 et 100 millions d'euros de chiffre

financier de Ciel, une filiale de l'éditeur de d aider les entrepreneurs a accéder a des d'affaires Ces dernieres se trouvent dans
logiciels Sage, puis en tant que directeur competences financieres devenues cles et de une situation complexe elles commencent
financier du groupe pour l'Europe et l'Asie m'engager auprès d'entreprises qui consti seulement a avoir des besoins de conseils
J'ai progresse tres vite, accède a des postes tuent plus que jamais le moteur de notre eco financiers, en plus de l'expertise comptable
passionnants et toujours bénéficie d'une forte norme actuelle >, raconte avec fierté celui a laquelle elles recourent traditionnellement,
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sans pouvoir se doter d'un directeur
financier à temps plein ou des ser-
vices d'un grand cabinet de conseil.
Le temps partage est alors la solution.
Il permet de répondre à des problé-
matiques de recherches de finance-
ment, de structuration de processus
financiers, voire même de prévoir une
introduction en Bourse. Les patrons
de PME sont logiquement en quête
d'un professionnel expérimenté. A

TEMOIGNAGE

Image non disponible
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Xavier Milin,
fondateur de Basics Finance

« Mes débuts, en 2011, n 'ont pas

été faciles Maîs j'ai développé

mon reseau et les besoins sont

plus forts que jamais »

cette fonction aussi stratégique que
sensible, les employeurs cherchent
une personne capable d'être opera-
tionnelle dès le matin de sa prise de
poste. La moyenne d'âge de ce métier
se situe donc légèrement au-dessus de
50 ans. Les financiers seniors, quant
à eux, y trouvent une belle alternative
pour leur seconde partie de carrière...
le plus souvent suite à un accident de
parcours.

L'histoire de Thierry Le Chapuis
en est la parfaite illustration. Licencie
suite à la reprise par un actionnaire
chinois de la société pour laquelle il
travaillait en tant que directeur admi-
nistratif et financier, il reste dix mois
sans activité. « J'avais 53 ans, fêtais
basé dans la métropole lilloise : mes
chances de retrouver un poste simi-
laire étaient tres faibles, se souvient-il.
Et pourtant ! » Et pourtant, devenir
directeur financier en temps partage
lui a permis de sortir de cette situation

Stéphane Fay, fondateur d'Atlays

« Nous recrutons aussi
des profils plus juniors »

« J'ai fondé A tlays il y
a quinze ans En étant
les premiers a offrir des
competences financieres à
la cane, nous avons creé le
metier de directeur financier
en temps partage Depuis
mes débuts, j'ai accompagne
plus de 100 entreprises Nous
sommes désormais 17 à
travailler au sem d'Atlays et
malgré tout, nous n'arrivons
plus a repondre à toutes les
sollicitations Nous devons

par le haut. « Au départ, c'était claire-
ment un choix par défaut, reconnaît
ce professionnel âgé de 57 ans. Maîs
ce fut finalement une belle opportu-
nite et la meilleure façon de pour-
suivre ma carrière. » Depuis quatre
ans, il réalise des missions allant de
six mois à plus de trois ans et demi,
en conservant le metier qu'il aime et
en gagnant de la liberté. La recherche
d'équilibre entre vies privee et profes-
sionnelle guide souvent ces choix de
parcours. « J'apprécie beaucoup de
pouvoir gérer mon temps, d'en dis-
poser dans une certaine mesure pour
ma vie associative et familiale, ce qui
me tient beaucoup a cœur », témoigne
Marie-Hélène Marot, associée au sein
du groupe Fmaxim, un réseau créé

refuser une demande sur
deux, tellement le besoin
en directeurs financiers à
temps partagé est croissant
Nous continuons donc à
recruter, y compris des
profils plus juniors en tant
que salaries en CDI d'Atlays,
afin de pouvoir répondre à la
demande Pour ces profils,
l'intérêt de nous rejoindre est
simple une expérience hors
du commun i Non seulement
ils multiplient les missions

maîs ils peuvent toujours
compter sur notre soutien
avec des formations internes,
des experts en finance qui
peuvent être consultes a tout
moment, et un senior qui les
accompagne pour mener des
missions en binôme Pour nos
clients, cela permet d'avoir
acces a une forte expertise
sur des points ardus, tout en
maintenant des coûts plus
bas pour les problématiques
plus courantes »

Image non disponible.
Restriction de l'éditeur

Frédéric Texier,
fondateur

de Supernap Conseil

« J'aime la liberté

que ce métier rn 'apporte

Je peux travailler

chez le client, chez moi,

ou je le souhaite »

en 2000 qui rassemble notamment
des DAF indépendants. « Apres des
années à des postes classiques, f aime
la liberté que ce métier m'apporte,
confie pour sa part Frédéric Texier,
fondateur de Supernap Conseil. Je
peux travailler chez le client, chez moi,
ou je le souhaite. » Surtout, cela lui a
permis de se diversifier : « Apres plus
de IS ans dans la presse, je souhai-
tais élargir mon champ d'action sans
pour autant renoncer à mon exper-
tise. » Pan réussi : ce professionnel
de 52 ans travaille aujourd'hui pour
deux PME de presse, maîs aussi deux
autres secteurs d'activité. Son homo-
logue, Guy Degeorges, fondateur d'En
Bref, ne dit rien de moins. Il s'enthou-
siasme en décrivant son programme

des jours a venir : « J'aime le
fait de travailler aujourd'hui
pour une start-up web, demain
pour un accélérateur de parti-
cules et après-demain pour un
distributeur de lunettes. C'est
une richesse incroyable, lom de
la routine. »

Le pendant de cette liberté
est l'indépendance et donc la
recherche de ses propres clients.
« Mes débuts, en 2011, n'ont pas
été faciles, nuance Xavier Milm,
fondateur de Basics Finance.
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Le plus important
au départ, se
forger un réseau
Maîs fai développé mon réseau et les
besoins sont plus forts que jamais. »
Le plus important, au départ, est en
effet de se forger un réseau. Ou plutôt
des réseaux. Le premier à ne pas négli-
ger est le réseau personnel : parler de
son activité à ses proches, à son équipe
de handball ou a des dîners permet
de promouvoir son métier. Ensuite, les
réseaux professionnels, aux premiers
rangs desquels la DFCG (Association
nationale des directeurs financiers et
de contrôle de gestion) et la CGPME
(Confédération génerale des petites
et moyennes entreprises), permettent
d'être identifiés dans le microcosme
local. Enfin, il faut convaincre des
prescripteurs, qui pourront recom-
mander des directeurs financiers aux
entreprises. Il s'agit des banques, des
cabinets d'audit maîs surtout des cabi-
nets d'expertise comptable. Au bout
de quèlques années, les meilleurs pres-
cripteurs sont les clients eux-mêmes !
Autre avantage du metier : très rapi-
dement, au bout de quèlques mois seu-
lement, un directeur administratif et
financier « a la carte » peut prétendre
a entre 75.000 et 150.000 euros de
rémunération annuelle. Celle-ci équi-
vaut le plus souvent à celle de ses
confrères en poste fixe. « Entre SO %
et 100 % de temps de travail, nous
récupérons notre salaire », commente
Xavier Saint-Marc, de DSM Gestion.
La journee de travail est facturée entre
800 et 1.200 euros, le plus souvent
sous forme d'honoraires, en fonction
de la difficulté et de l'urgence de la
mission.

Prospection commerciale
Néanmoins, les limites, pour une
rémunération égale à celle d'un
directeur financier salarié, ne sont
pas négligeables. D'abord, le risque
de période de vacance est complète-
ment porté par le professionnel lui-
même. Ensuite, le temps de travail en
entreprise ne comprend pas les tâches
annexes de ['entrepreneuriat, allant
des simples demarches administra-

TEMOIGNAGE

Florence Corbeaux, fondatrice d'Ephiconcept

a En mai 2016, j'ai démissionné
et je me suis lancée »

« Je rêvais d'entreprendre
En commençant ma vie

professionnelle, favais déjà
cette envie J'ai toutefois

choisi de rester dans une

grande ET! en tant que
directrice financière adjointe,

pour apprendre un maximum

avant de me lancer à mon
compte J'ai travaillé pendant

douze ans, de 2004 à 2016,

au sem du groupe Atlantic
J'ai créé la direction des

risques financiers où nous

traitions des problématiques

de 'cash'du groupe J'ai
également participé aux

dossiers de croissance

externe Rapidement,j'ai
expliqué au directeur financier

mon objectif professionnel ll

rn 'a non seulement comprise
maîs il rn 'a également aidée à

transformer mon expérience

en valeur ajoutee pour mon
projet Grâce à son soutien,

à la confiance des dirigeants
et des partenaires du groupe,

je me suis sentie crédible En

mai 2016, j'ai démissionné

et je me suis lancée J'étais
alors prête avec une marque

et un 'business mode/' Par

exemple, en facturant 80 % de
mon temps (soit quatre jours

par semaine), je peux gagner

quasiment l'équivalent de
mon poste précédent Cela

fait désormais six mois que

je suis installée et j'adore le
fait que mes compétences en

finance permettent d'aider

très concrètement des
dirigeants à développer leur

activité «

tives à la prospection commerciale.
Enfin, les possibilités d'évolution
sont maigres. Pour aller plus lom,
les directeurs financiers en temps
partage doivent aller au-delà de leur
seul poste. Ils ont deux possibilités
d'évolution : devenir directeur gené-
ral, en temps partage ou de façon
définitive, ou trouver du business
pour des confrères et consœurs. En
apportant des affaires à d'autres
directeurs financiers, maîs aussi à des
directeurs des ressources humaines
ou des systemes d'information, ils
profitent d'un relais de croissance.
« Chez Finaxim, lorsqu'un profes-
sionnel apporte une mission a l'un de
ses confrères ou consœurs, il béné-

Image non disponible
. Reitnetion de l'éditeur

Marie-Hélène Marat,
associée au sein du groupe Finaxim

« Chez Finaxim, lorsqu'un

professionnel apporte

une mission à l'un de

ses confrères ou consœurs,

il bénéficie en moyenne

d'une commission de W % »

ficie en moyenne d'une commission
de 10 % », souligne Marie-Hélène
Marot. Afin de ne pas manquer les
occasions commerciales et d'être
en mesure de repondre a tous les
besoins des PME, les DAF indepen-
dants se comportent de plus en plus
comme de vrais chefs d'entreprise,
montant des equipes complètes
(finance, maîs aussi marketing, res-
sources humaines, informatique...)
autour d'eux, comme chez Finaxim
ou Atlays (lire le témoignage de
Stéphane Fay). En parallèle, pour
structurer cette profession libérale,
la DFCG met sur pied un label qua-
lité pour distinguer les directeurs
financiers en temps partagé. « NOMS

voulons surtout mon-
trer aux PME qu'elles
peuvent travailler avec
des professionnels dont
les compétences sont
reconnues », explique
Guy Degeorges, à la
tête de la commission
sur les directeurs finan-
ciers en temps partage
de la DFCG. Ce label
devrait être lancé l'an-
née prochaine. Une
affaire à suivre. •
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ACTEURS ÉCONOMIQUES

TEMPS PARTAGE

FinflHIiïl FÊTE SES 10 RflS
ER RHÔflE flLPES
AUVERGNE - RHÔNE ALPES

ENCORE MÉCONNU EN DRÔME ET EN ARDÈCHE, LE
RÉSEAU FINAXIM RASSEMBLE DES DRH, DAF, DSI
ET DIRECTEURS MARKETINGS QUI EXERCENT LEUR
MÉTIER EN TEMPS PARTAGE AUPRÈS D'ENTRE-
PRISES SUR TOUT LE TERRITOIRE NATIONAL LE
RÉSEAU CÉLÈBRE CETTE ANNÉE, SES 10 ANS D'AC-
TIVITÉ EN RHÔNE ALPES. PORTRAIT,

Créé en 2000 Finaxim compte aujourd'hui une centaine
d'intervenants répartis scir SO bureaux, et est présent sw 9

réglons: Ile-dé France, Auvergne-Rhône-Âlpes, PACA, Nord-Pm-

Normandie, Bretagne, Bourgogne-Franche Comté, Midi-Pyrénées.
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Nouveau mode de collaboration,
le travail en temps partage
compte 10000 adeptes en

France ll représente 10 % du travail
en France et ne cesse de progres-
ser.contre 12 % en Belgique et 20 %
aux USA Le travail à temps partage
permet de recruter des collabora-
teurs qui vont mettre leurs compé-
tences à disposition de plusieurs
employeurs Grâce au temps par-
tage, ces entreprises peuvent s'offrir
ces compétences à la carte, renfor-
çant ainsi leur structure et accélé-
rant leur développement Pour le
salarié, I avantage de partager son
expérience et son savoir-être auprès
de plusieurs types d'entreprise lui
permet de retrouver un emploi plus
facilement, de capitaliser plus vite
de l'expérience

Fmaxim accompagne depuis 10
ans en région Rhône Alpes les PME
régionales sur les fonctions DRH et
DAF en temps partage

Une solution pour passer des caps

Ces experts-caméléon s adap-
tent à toutes leurs missions, quels
que soient le secteur d'activité, la
taille, la charge de travail, la durée
de la mission, etc "Nous pouvons
aussi bien accompagner des TPE,
des PME, que des grands groupes ou
encore des collectivités", indique
Laurence Cortmovis (photo ci-
dessus), DRH (ressources
humaines), et membre du réseau
Fmaxim C'est en s'appuyant sur
l'expertise des autres membres,
dont tous ont effectué une première
carrière en tant que salariés ou
associés, que cette faculté d'adapta-
tion est possible.

"Mes missions en tant que DAF

(directrice administrative et finan-
cière] peuvent aller de l'accompa-
gnement de petites PME qui ont
besoin de franchir un cap, à des mis-
sions plus longues comme la fusion
- en cours - des chambres d'agricul-
ture de Rhône-Alpes et d'Auvergne ',
complète Catherine Fournol (photo
ci-dessus), DAF et membre de
Fmaxim depuis 6 ans

"C'est aussi la taille du réseau et
l'expertise des consultants qui font
leurs preuves qui font ta force de
Fmaxim aujourd'hui", remarque
Véronique Philippe! (photo ci-des-
sous), DRH, membre du réseau
depuis 2011 "Les compétences de
haut niveau sont désormais acces-
sibles a toutes les entreprises, le
plus petites comme les plus
grandes ', concluait la DRH

Treize Directeurs Associés
Fmaxim se partagent une cinquan-
taine de missions en région Rhône-
Alpes et PACA en temps partage sur
les fonctions de DRH et DAF pour un
chiffre d'affaires 2015 d'environ
1300000 euros soit 19 % du chiffre
d'affaires total du réseau. Le réseau
génère environ 350 missions par an
en temps partage pour un chiffre
d'affaires annuel de l'ordre de 7 mil-
lions d'euros.

Corinne Legros
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Finaxim signe un accord avec le groupe SVP pour le traitement de
la paie
Le groupe Finaxim, spécialiste du travail en temps partagé sur les fonctions DRH, DAF, DSI et DMD a cédé
Finapaye, son activité de traitement de la paie, au groupe SVP.

Spécialisé dans les services aux entreprises et aux collectivités, le Groupe SVP opère dans trois métiers : les
services à distance d'information et d'aide à la décision, les outils d'externalisation de la paie et les services
RH, et enfin la formation professionnelle sur-mesure.

« Le cadre réglementaire de la paie est complexe et en constante évolution : sous-traiter ce service à un
expert est particulièrement adapté pour les entreprises de 1 à 200 salariés » confie Gérard Colin, co-fondateur
de Finapaye. Créé en 2000, le réseau Finaxim génère environ 350 missions par an en temps partagé pour
un chiffre d'affaire annuel de l'ordre de 7 millions d'euros. Le travail en temps partagé représentait 60% du
chiffre d'affaire du groupe en 2015. Les missions portent sur les fonctions Ressources Humaines, Direction
Financière, Direction Informatique, auxquelles s'ajoutent désormais la fonction Direction Marketing et Digital.

« L'offre paie est un prolongement naturel de notre activité de DRH ou DAF en temps partagé auprès de nos
clients. L'accord conclu avec le Groupe SVP va nous permettre de continuer à proposer une offre fiable et
pérenne pour le traitement de la paye tout en élargissant la gamme des services disponibles pour nos clients
et prospects » conclut Emmanuel de Prémont, président du Groupe Finaxim

Tous droits réservés à l'éditeur FINAXIM 284647531
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travail à temps partage se développa fip
ps ne peut faire l'économie de la sécurité au travail.,,,

cst Ic plus grand
marche professionnel de
produits fiais au monde
Avec pres de 1000 entre
prises grossistes travaillant

sur site un groupement d employeurs i
ete cree pour mettre a disposition du
personnel et ainsi faciliter la gestion
de leur activite Dans ce cadre I option
retenue a ete celle du temps partage
Elements d explication

3 questions a
Stéphane
Vu/franc
Directeur
du groupement
d'employeurs
MIN de Rungis

« Bien se coordonner
avec l'entreprise »

Agir Mag Pourquoi avoir mis en place
ce dispositif de temps partage ?

Stephane Vulfranc : Les entreprises
de Rungis brassent pres de 3 millions
de tonnes de produit par an Nous avons
cree ce groupement en 2011 pour re
pondre a des problématiques d emploi
et d agilité des entreprises qui n ont
parfois pas les bonnes competences
au bon moment Les besoins eu mam
d ocuv re portent principalement sur des
postes de logisticiens magasinage pre
paration de commande agents de quai
chef d entrepot Maîs nous propo

sons aussi des emplois administratifs ou
commerciaux Avec ce dispositif elles
bénéficient de ressources quand elles
en ont vraiment besoin par exemple
2 jours par semaine Chaque annee nous
recrutons environ 1^0 personnes Nous
enregistrons beaucoup d entrées sorties
puisque les salaries mis a disposition
sont souvent recrutes dc façon perma
nente par les entreprises

Agir Mag Comment est gérée
la securite au travail des salaries
mis a disposition'
S.V : Un salarie mis a disposition par
un groupement d employeurs a plus
ou moins le iiieme statut qu un mien
maire Cest donc lentreprise accueil
lame qui gere le respect des consignes
En revanche e est nous qui assurons
les visites medicales et le suivi avec
le medecin du travail Lors de notre
recrutement nous veillons a selection
ner des professionnels avec de I expe
ncncc ct nous pouvons le cas échéant
leur faire bénéficier de formations sur

la securite Des lors il s agit de se coor
donner avec I entreprise Par ailleurs
nous les vovons au minimum une fois
par semaine et échangeons tres reguhe
rement de maniere informelle souvent
avec leurs encadrants ou dirigeants
Nous pouvons facilement nous rendre
sur le site et ainsi vérifier que tout se
passe bien

Agir Mag Les enjeux sante/secunte
au travail sont-ils spécifiques a Rungis 7

S.V : La securite a Rungis est com
plexe I es locaux ne sont pas toujours
adaptes aux usages et le domaine dc
la logistique cst plutôt accidentogene
hn conséquence nous nous position
lions comme un interlocuteur pour
les entreprises Nous promouvons une
demarche de competences consistant a
faire évoluer rapidement les profession
nels pour eviter que dcs professionnels
restent préparateurs de commande
trop longtemps ce qui cree forcement
a terme des risques d accident ou sur la
sante (TMS) •

LE GE RUNGIS PRIMÉ AUX TROPHÉES DU TEMPS PARTAGE

Le 9 juin 2016 a eu lieu la premiere
edition des « Trophees du Temps
partage) dont lobjectif était de
mettre en lumiere ce mode de tra
vail maîs aussi d honorer les quatre
lauréats sur leurs actions en faveur

du travail a temps partage Le grou
pement d employeurs Rungis GE
a ainsi ete recompense ainsi que
I Association Nationale des DRH
I Association CTP 37 et la societe
Focus Home interactive
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Travail à temps partage : régulateur de l'égalité des carrières
professionnelles des femmes et des hommes
Le travail a temps partage est une forme
d'emploi qui repond particulièrement bien
a Fimperatif de parite entre carrières femi
mnes et masculines
Choisie par de plus en plus de cadres il
permet une bonne flexibilite entre vie pro-
fessionnelle et personnelle
Pour les femmes, le travail a temps parta-
ge peut être un mo} en de renforcement de
leur positionnement professionnel
L'égalité hommes "> femmes est menacée
dans la composition des equipes de direc-
tion de beaucoup d'entreprises françaises
Cette situation insatisfaisante résulte d'un
enchaînement complexe de decisions indi-
viduelles et d'entreprises, conscientes ou
non, qui font qu'au final la promotion de
certaines femmes a des postes a respon
sabilite qu'elles auraient toute capacite a
occuper n'est pas décidée

« Dans le travail a temps partage, ou le
management de transition, la decision
de recourir a l'expertise d'un profession-
nel échappe aux logiques de carriere in-
terne aux entreprises Les femmes et les
hommes intervenant en mission se re-
trouvent en egalite de chances et de rému-
nération, s'ils disposent cle la disponibilité
requise par la mission et des competences
pour la realiser » souligne Emmanuel de
Premont, president de Finaxim, reseau
national d'experts en temps partage sur
les fonctions RH, Finance, Informatique,
Marketing Digital, et Achats

Le travail a temps partage permet égale-
ment un meilleur equilibre entre vie pro-
fessionnelle et vie privee
« Les professionnels a^ant des engage-
ments prives empiétant sur les périodes

habituellement travaillées se retrouvent
souvent en tension avec les entreprises
qui les emploient qui pourront considé-
rer, souvent a tort, que cette disponibili-
té en pointillé est signe d'une implication
et d'une efficacité plus limitées Le travail
par mission est un soutien a ceux qui sou-
haitent préserver ces plages de temps non
professionnel, et notamment les femmes
En effet les entreprises utilisatrices ne
sont comptables que des journees d'in-
tervention planifiées dans leurs locaux, le
reste de l'emploi du temps appartenant to-
talement a l'intervenant » a|oute Stephane
Astruc, directeur du reseau Finaxim
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LA HN DU SALARIAI r>

LA FLEXIBILITE
COMME UN LUXE

Les jeunes ne sont pas les seuls a réclamer plis d'autonomie
Les cadres dirigeants et les profils experts s'inscrivent également dans une démarche

d'indépendance, en dehors - ou plutôt à côté - du salariat classique,

L es nouvelles formes de
travail sont en fort déve-
loppement sur des postes

d'expertise, pour des profils quali-
fiés et expérimentés. Les pratiques
les plus classiques, comme celles
du travail en freclance ou encore
de l'intérim, ne cessent de se déve-
lopper Ce dernier secteur gagne
du terrain chaque année et a pro-
gressé de 11,8 % sur un an en 2016
(source. Insee)

DILUTION DU LIEN
DE SUBORDINATION
A côté de ces modèles déjà bien
connus, d'autres modes de travail
comme Je portage salarial, le tra-
vail à temps parcage, ou encore Ic

« Le management de transition doit devenir
un style de vie car c'est un métier de précarité »

Jean-Pierre Lacroix figure parmi les pion
mers français du management de transition
Devenu depuis peu le nouveau president
de la federation nationale qui représente la
profession I une dè ses premieres actions
a ete de commander une vaste etude des
(mee a clarifier ce marche encore un peu
éclate, entre cabinets spécialises et struc-
tures individuelles en freelance « Les mar
ches les plus développes sont les Pays-Bas,
l'Allemagne et l'Angleterre En France, le
metier est en voie de pmfessionnalisation
et de structuration » La volumetne n'est
pas encore connue maîs une chose est Ger
tame la profession se développe a vitesse
accélérée Le taux moyen de croissance du
nombre des membres de la FNMT se situe
entre 15 % et 20 % chaque annee

Jean-Pierre Lacroix
president de la Federation nationale

du management de transition iFNMT)
et de MCG Managers

« En France, le métier est
en voie de professionnalisation

et de structuration »

« Le manager de transition est avant tout un
manager, pas un expert Son metier c'est d'en-
cadrer, stimuler, pas d'apporter des compe-
tences purement techniques», explique
Jean-Pierre Lacroix Un «super manager»
en quelque sorte, dont la competence cle est
en réalité une faculté d'adaptation un peu hors
du commun « Le propre de l'être humain est de
s'adapter maîs il faut parfois l'y aider Les mana
gers de transition sont des professionnels qui ont
cène agilité » Le metier n est pas adapte a tous
précise-t-il « Si une personne prend goût a cc
type de missions, il Saut que cels devienne pour
elle un style de vie car c'est un metier de precarite
ll est plus aise de l'aborder en deuxieme partie ds
carriere, alors que la lamitie peut absorber une
forme d'instabilité, que les etudes dcs entants
sont déjà en partie financées par exempte »
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management de transition rencontrent un
succes grandissant Ces secteurs affichent
tous des taux de croissance entre 15 % et
20 % chaque annee Dans ces modeles la
relation bilatérale fondamentale salarie/
entreprise se mue en une sorte dc travail
a trois ou plus qui donne lieu a une dilu
non du lien de subordination et éloigne
du salariat

ÉLOGE DE LA SOUPLESSE
Les entreprises multiplient aujourd hui
les exceptions au CDI a temps plein stan
dard Le temps partage est ainsi pamculie
rement adapte pour les PME qui n ont pas
les ressources pour recruter a temps plein
et peuvent grace a cette solution profiter

du savoir faire d un profil expérimente
quèlques jours par mois 86 % des per
sonnes engagées dans un S) sterne de temps
partage sont des cadres dirigeants selon
le Barometre 2016 du travail a remps par
tage Ces modeles alternatifs ne s adressent
pas a tout le monde maîs a des profils tres
experts ou a responsabilite Des tra\ ail
leurs qui doivent en outre etre en mesure
de s adaptei a des changements hequents
ou des périodes d inactivité Cette sou
plesse est alors quasiment re\endiquee
comme un choix de vie et son succes tient
au fait qu elle correspond aux attentes de
flexibilite des entreprises Cette flexibilite
si régulièrement appelée de leurs vœux plr
les chefs d entreprise

830000
FREELANCERS
RECENSES EN

FRANCE EN 2016

+ 8,5 %
CROISSANCE
ANNUELLE

DU NOMBRE
DE FREELANCERS

EN FRANCE

Source Enqu°e201 HopWo k et Ou sha e

« Nous réécrivons la relation de travail
au travers d'un contrat de prestation de services »

Apres plusieurs annees passées a nav
guer dans le secteur de la vente de leg
ciels Thibault Cornudet dresse un constat
d un cote les patrons semblent toujours
un peu mecontei ls de leurs directeurs
informatiques pas toujours employes a de
pures taches de direction dp I autre ces
directeurs informatiques sont eux mêmes
insatisfaits et changent régulièrement de
poste Lu vient alors I idée du temps par
tage comme une réponse a cette instabilité
de la relation
En 2009 il cree avec son associe Jean Marc
Montels le Groupe Reference qui rassemble
des DSI ensuite employes en temps partage
par deux ou tra s entreprises différentes
Sept ans plus tard quarante personnes tra
vaillent au sem du groupe qui compte plus
de 230 cl ents avec un élargissement de
son champ d action aux direct ens marke

Thibault Cornudet
cofondateur et directeur general

Groupe Reference

< L'entreprise ne se survend pas,
le salarié non plus »

ling et digitales Et le marche continue de se
developper Aujourdhui lû temps partage
est plus mature dans I esprit des dirigeants
explique Th bault Cornudet Le marche se
développe car on suite sw la vague de la
question du travail et de la déstabilisation du
CDI classique On réécrit la relation de tra
vail au travers d un contrat de prestation de
services On remet a I equilibre les discours
comme les engagements I entreprise ne
se survend pas Ic silane non plus •> Pour
conclure le directeur general insiste sur le
fait qu en plus de repondre au questionne
ment porte sur la relation de travail le temps
partage est source d innovation « Le temps
partage change la facon de travailler et cree
de nouveaux rôles en entreprise Les salaries
optimisent leurs competences en develop
pant un veritable travail en reseau avec les
autres intervenants membre du groupe

POURQUOI CHOISIR LE TEMPS PARTAGE?

P UNE NOUVELLE
IN DE TRAVAILLER

POUR UNE
OPPORTUNITÉ
DU MOMENT

*A f O/JL. I /o
POUR UN RETOUR

À L'EMPLOI

a rjmete 2Q16dutravai a temps partage www le portai du temps oarage f )
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Indiscrétions,
Temps partage
47% des entreprises s'orientent
vers un professionnel a temps
partage pour les avantages offerts
en termes de flexibilite ou pour une
meilleure maîtnse des coûts, et 26%
pour une expertise plus pointue
(Baromètre du Portail du travail a
temps partage).
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PRATIQUES

L'enquête

TEMPS PARTAGE, TRANSITION :
jÊ^Mk.

FONCTION RH ETRE DR
autrement

Le CDI à temps plein n'est plus l'unique mode
d'exercice de la fonction RH. Depuis
une quinzaine d'années, se sont
notamment développés le temps
partage ou le management de transition.
Des professionnels des RH, tous
chevronnés et la plupart anciens DRH
de grandes entreprises, y trouvent
un moyen de poursuivre leur carrière
avec davantage de libertés.

•* COORDONNEE PAR EMMANUEL FRANCK
•%. IL_USTRATIOt\ NINI LA CAILLE
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-o-
Confrontées à des questions RH
qu'elles ne sont pas capables
de traiter en interne, de plus
en plus de PME recourent
à des DRH à temps partage
ou à des DRH de transition.

Ces formules permettent
aux entreprises de disposer
de l'expertise de DRH aguerris
sans pour autant les salarier
à temps plein ou pour une durée
indéterminée.

Pour ces DRH qui interviennent
en général sous le statut
d'indépendant ou de salarié
en portage, ces formules
permettent d'exercer
leur métier quasiment comme
un DRH classique mais
avec davantage de liberté
et de diversité.

i i i i i f i i
...im
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PRATIQUES

L'enquête

nue Pascard, Corinne Pouzet, Sé-
verine Henry, Veronique Philippe!
ont en commun d'être des DRH
expérimentes et de ne pas avoir
d'employeur fixe Ils travaillent
pour plusieurs entreprises (à
temps partage), en géneral des
PME, pour des missions plus ou
moins longues (en transition),
sous le statut d'indépendant ou
de salarie Ces DRH atypiques
ne travaillent pas en CDI à plein-
temps maîs exercent pourtant
pleinement leur métier Comme
des DRH classiques, ils sont
souvent membres du comité di-
recteur, président des comités
d'entreposé, recrutent des colla-
borateurs, rédigent des notes, les
mettent en œuvre Maîs à la dif-
férence des DRH classiques, ils
ne sont là qu'un ou deux jours
par semaine ou à plein-temps
maîs pour des missions d'environ
srx mois
«Le phénomène du travail à
temps partage existe depuis qua-
rante ans maîs il s'est développé
depuis une quinzaine d'années
sur des fonctions à responsabi-
lité, telles que DAF, DRH ou DSI »,
observe Benedicte Ravache, se-
crétaire génerale de l'ANDRH,
qui a publié un livre blanc sur le
temps partage en 2016. Selon Em-

«II y a un marc /ic' pour Ici DRH experts,
à l'image des cabinets comptables

et financiers, qui ont réussi" à s'implanter
dans les entreprises, »

LAUKENT PAGNON DRH A TEMPi PAKTAÙB

manuel de Premont, fondateur
du réseau d'experts à temps par-
tage Fmaxim et ancien DRH, « les
clients dcs DRH à temps partage
sont des entreposes employant
entre 10 et 250 salariés, pas assez
grandes pour embaucher un DRH
à temps plein »
Structuration d'un service RH,
accompagnement de la crois-
sance, remplacement d'un DRH,
urgence sociale, déploiement
d'une culture d'entreposé, pre-
vention des risques, montage d'un
plan de formation, acquisition de
bonnes pratiques RH Les be-
soins RH des PME sont nom-
breux et n'attendent pas la mise
en place d'une direction des RH
(en general à partir de 200 sala-
oés) pour s'expomer Maîs ces
entreposes n'ont pas forcément
besoin d'un DRH permanent, ou
n'ont pas les moyens de se l'offrir,
ou ne peuvent faire face au coût
d une expertise que pendant une
durée définie.

RETROUVER
UNE LIBERTÉ
Du côté de ces DRH - seniors
pour la plupart -, cette formule
est un moyen d'avoir un emploi,
dans un contexte economique
difficile Mais pas seulement plu-
sieurs DRH que nous avons in-
terroges ne souhaitent pas exer-
cer autrement Pour eux, c'est
une façon de retrouver une liberté
après avoir exercé pendant des
annees en entreprise, d'échapper
avi carcan de la hiérarchie et à la
lourdeur des grandes entreprises,
de varier les problématiques, de
se rapprocher du terrain et d'equi-
hbrer leur vie professionnelle et
personnelle
Le statut d'indépendant ou de sa-
larie mis à disposition (lire l'en-
cadré p 21) procure en effet une
liberté et un épanouissement
dont se réjouissent les DRH que
nous avons rencontres. Ces avan-
tages se paient par de la precarite,
surtout au moment où les DRH
se lancent, mais ceux que nous
avons interroges sont souvent
parvenus à stabiliser leur activité
et à retrouver un niveau de reve-
nus comparable à celui de leur

dernier poste Les deux points
noirs restent cependant la pro-
tection sociale, moins avanta-
geuse et parfois la fatigue, ré-
sultat des déplacements et de la
gymnastique intellectuelle aux-
quels doivent consentir les DRH
qui travaillent pour plusieurs em-
ployeurs en même temps ou sur
des missions courtes et intenses.

UN CONTEXTE
FAVORABLE
L'exercice du metier de DRH à
temps partage ou en transition
répond de plus en plus aux be-
soins des entreprises « Ces mo-
des de travail intéressent main-
tenant davantage les entreprises
qu'il y a sept ans, quand j'ai créé
mon cabinet, déclare Veronique
Pluhppot, DRH exerçant en indé-
pendante dans son cabinet Aren
et au sem du réseau Fmaxim (lire
l'encadré p 20) Le contexte est
favorable, notamment dans les
PME qui ont dc plus en plus be-
soin de competences RH, elles
s'en étaient passées jusque-là car
elles n'avaient pas d'autres solu-
tions que d'embaucher, aujour-
d'hui, elles trouvent des compé-
tences qui correspondent à leurs
besoins » Selon elle, le marche
est porte par l'activité écono-
mique qui redémarre et par le fait
que les entreposes commencent
a connaître le temps partage et
le management de transition
Les évolutions législatives à l'œu-
vre depuis quèlques annees (pri-
mauté de l'accord d'entreposé,
multiplication des obligations)
créent également un contexte fa-
vorable « Maîs l'oogmedela de-
mande n'est pas là, analyse Vé-
ronique Philippot Elle est avant
tout societal les diogeants di-
sent que les salariés demandent
de plus en plus de reconnais-
sance, de travail souple, les en-
treposes doivent attirer des ta-
lents, les fidéliser, être attentives
à leurs attentes. » Selon Laurent
Pagnon, DRH à temps partage de-
puis 2012, « il y a un marché pour
les DRH experts, à l'image des
cabinets comptables et financiers,
qui ont réussi à s'implanter dans
les entreposes» f f
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UN SEUL METIER, DES STATUTS DIFFERENTS

Les DRH à temps partage et les DRH de transition travaillent

sous le statut d'indépendant ou de salarié, notamment de salarié

mis à disposition. Le statut d'indépendant interdit l'exercice

de certaines fonctions.

jj A exercice atypique du
I métier de DRH (hors
•B CDI à temps plein)
prend principalement deux for-
mes et s'exerce sous deux sta-
tuts principaux. Ce peut être du
management de transition : le
DRH travaille à temps plein pour
une entreprise pendant une du-
rée déterminée (en général six

mois) et pour une mission pré-
cise revêtant souvent un carac-
tère d'urgence. Il peut prendre
aussi la forme du temps partage :
Ie DRH travaille à temps partiel
pour plusieurs employeurs
jusqu'à se constituer éventuelle-
ment un temps plein. Les mis-
sions sont moins urgentes et
peuvent être de plus longue du-

rée -jusqu'à cinq ans - qu'en ma-
nagement de transition.
Dans un cas comme dans l'autre,
la personne exerce pleinement
la fonction de DRH - dans les li-
mites autorisées par son statut - :
elle met en oeuvre ce qu'elle pré-
conise, dispose d'un bureau dans
l'entreprise, participe au codir...
C'est la différence avec la consul-
tance, qui est davantage une aide
à la réalisation, un apport de mé-
thode.
Qu'il soit en transition ou à temps
partagé, le DRH peut exercer
sous deux statuts : indépendant
ou salarié. S'il est indépendant,

le DRH est lié à son client par un
contrat commercial et lui facture
des prestations. Les tarifs dont
nous avons connaissance varient
entre 800 euros et 1500 euros HT
par jour en fonction du lieu de
la mission - c'est plus cher en
Ile-de-France -, de sa durée, de
sa complexité et de la taille de
l'entreprise. S'y ajoutent les frais
de déplacement voire d'héber-
gement lorsque Ie DRH est mis-
sionné loin de chez lui. À noter
que certaines fonctions ne sont
pas ouvertes aux indépendants,
comme par exemple la prési-
dence d'un comité d'entreprise,

L'enquête

Pour ne pas étre seuls,
des DRH se regroupent

Les DRH atypiques, qu'ils soient à temps partagé ou en transition, in-
dépendants ou salariés, peuvent exercer seuls ou se regrouper dans
des réseaux, ce qui permet de se créer des opportunités daffaires et
de développer des coopérations entre DRH Les réseaux peuvent aussi,
comme un syndicat professionnel, assurer la promotion de ces façons
d'exercer, encore peu connues des entreprises clientes C'est lobjet
des Trophées du temps partagé, organisé par le Portail du temps
partagé, dont la deuxième édition a eu lieu le 7 juin dernier
Fmaxim est l'un de ces réseaux d'experts Créé il y a 17 ans par des
DRH de métier et il regroupe aujourd'hui SO membres (les entreprises
clientes) et 7O experts ayant le statut d'indépendant, dont 30 DRH,
maîs aussi des directeurs administratifs et financiers, des directeurs
infrastructures, marketing, achats Le chiffre daffaires cumulé de ces
experts a été de 7,5 millions d'euros en 2Cfl6 Les DRH peuvent également
travailler pour des cabinets spécialisés dans le management de transition,
comme Arthur Hunt ou Valtus Ils peuvent alors être salariés de ces
cabinets, qui refacturent les prestations du DRH aux entreprises
clientes Valtus propose différentes modalités dexercice en intérim
ou en CDD, salarié par le cabinet, en portage ou en indépendant 4

C'est pourquoi il peut arriver que
le DRH exerce en partie en sala-
rial et en partie en indépendant
(lire le témoignage de Corinne
Pouzet, p 22)
Les DRH atypiques peuvent éga-
lement exercer sous le statut de
salarié Ils sont alors soit direc-
tement employés à temps par-
tiel par les entreprises (multi-
salanat), soit employés par un
intermédiaire qui refacture la
prestation à l'entreprise cliente
Cette mtermédiation peut être
réalisée par une société d'mté-
nm, de portage salarial, par une
entreprise de travail à temps
partage (ETTP), ou par un grou-
pement d'employeurs (lire l'en-
cadré p 21) Dans la pratique, il
semble que les DRH choisissent
d'être indépendants ou en por-
tage, seuls ou dans des réseaux
spécialisés (lire l'encadré ci-
contre)

Selon Emmanuel de Prémont,
fondateur du réseau d'experts
Fmaxim, les groupements d'em-
ployeurs concerneraient «plutôt
les emplois de niveau intermé-
diaire », donc rarement des DRH
Quant aux ETTP, dernières arri-
vées sur le "marché", il en exis-
terait «peu», d'après lui.

GROUPEMENTS
D'EMPLOYEUR
Randstad fait savoir qu'« il n'y a
aucune restnction légale empê-
chant une entreprise de recruter
un DRH en intérim » maîs ne peut
pas affirmer que cela soit déjà
arrivé dans son réseau. Jean-
Louis Delagarde, président de
l'Union des groupements d'em-
ployeurs de France (Ugef), af-
firme que la mise à disposition
d'un salarié à une entreprise
adhérente au groupement d'em-
ployeurs «peut aller jusqu'au
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Temps partage, transition :
être DRH autrement

DRH » II cite le cas du groupe-
ment d'employeurs Isocel (In-
dre-et-Loire) employant deux
DRH Dans une étude publiée en
février 2017, le Centre de res-
sources des groupements d'em-
ployeurs (ORGE) de Bretagne a
pu interroger 27 RH à temps par-
tage, salariés de groupements
d'employeurs
Selon le baromètre 2016 du tra-
vail à temps partage, réalisé par
le Portail du temps partage, les
travailleurs (tous métiers confon-
dus) exerçant ainsi sont à 59%
des indépendants, à 13% en plu-
nacùvité, à 12 % en portage, à 8%
en groupements d'employeurs,
à 5,6% en multisalanat et à 2,4%
en ETTP E f

Les différentes formes de mise à disposition

Les DRH atypiques peuvent exercer leur métier sous
le statut de salarié mis à disposition ll en existe quatre
formes
Chaque intermédiaire a sa spécificité Les groupements
d'employeurs sont des associations à but non lucratif
dont le but exclusif est de recruter des salaries pour
les mettre à disposition de leurs entreprises adhérentes
et ainsi favoriser la stabilité de lemploi de ces salaries
Comme les societés d'intérim, les entreprises de
travail à temps partage (ETTP) font de la mise à dis-
position de personnel a titre lucratif (loi du 2 août
2005) La différence est que l'usage de l'intérim est
restreint (remplacement dun salarié, accroissement
temporaire de lactivité emploi à caractère saisonnier)

et le contrat de mission (salarié/société d'intérim) a
la même duree que celui de mise à disposition (société
d'intérim/entrepnse cliente) A contrario, les ETTP
ne sont pas soumises à ces restrictions
Les ETTP peuvent être créées dans le but exclusif
de mettre à disposition d'entreprises clientes du per-
sonnel qualifié quelles ne peuvent recruter elles-
mêmes en raison de leur taille ou de leurs moyens,
tandis que dans le cas du portage, le consultant se
charge lui-même de prospecter et de trouver des
missions et cest seulement une fois que la mission a
été trouvée qu'un contrat de travail peut être signé
entre le consultant et la société de portage, qui facture
une prestation à la société cliente *
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ANNE PASCARD, DRH À TEMPS PARTAGE CHEZ SOLUTYS

UNE RELATION MUTUELLEMENT
PROFITABLE

Solutys, une PME à forte croissance a fait le choix
de recourir à un DRH à temps partage qui dispose
d'une forte expérience.

R evendeur de solutions
de traçabilité et presta-
taire de services asso-

ciés, le groupe informatique So-
lutys emploie 70 salariés répartis
sur six sites. La PME se dévelop-
pant rapidement, son directeur
général Éric Peters décide, en
2014, de s'offrir les services
d'Anne Pascard, qui intervient
désormais deux jours par se-
maine au siège de Lisses (91)
comme DRH à temps partage
depuis trois ans. «Je n'avais pas
le temps ni les compétences
pour bien traiter les dossiers res-
sources humaines mais n'avais
pas besoin d'un temps plein ni
d'internaliser la fonction», ex-
plique Éric Peters.
En effet, Solutys externalise - par
principe plus que pour des raisons

d'économie - toutes les fonctions
(juriste, comptable...) qui ne re-
lèvent pas de son cœur de métier.
« C'est le cas du DRH dont j'attends
qu'il m'apporte des éclairages à
partir des expériences acquises
ailleurs. Un DRH qui travaillerait
exclusivement pour nous s'appau-
vrirait intellectuellement. Pour le
même prix, je pourrais m'offrir un
DRH à temps plein mais il ne serait
pas aussi expérimenté et agile
qu'Anne Pascard. » Éric Peters
considère sa DRH à temps partage
comme un cadre dirigeant salarié
de Solutys, même si elle travaille
sous statut d'indépendant. «Au
début, ça a semblé un peu bizarre
mais aujourd'hui personne ne
questionne sa légitimité. »
Anne Pascard a opté récemment
pour cette formule après avoir

effectué un parcours de salariée
à temps complet dans la fonction
au sein de grands groupes (Bouy-
gues Telecom, Cegedim...). En-
tre 2006 et 2012, elle négocie un
premier virage en devenant DRH
à temps partiel dans une PME qui
l'emploie comme salariée trois
jours par semaine. «Après quèl-
ques années, je me suis rendue
compte que je préférais travailler
pour des PME car j'apprécie
d'avoir un accès direct au Pdg et
la polyvalence des tâches, ex-
plique Anne Pascard. Pour conti-
nuer dans cette voie, j'ai changé
de statut en devenant DRH à
temps partage en intégrant le ré-
seau Finaxim sous le statut d'in-
dépendant. »
Outre Solutys Group, Anne Pas-
card intervient à distance dans
une agence de communication
de 35 salariés pour Ie compte d'un
directeur administratif et financier
qui la rétribue à l'heure. Tout Fin-
verse de Solutys où elle entretient
une relation de proximité avec

les salariés. Avec ces deux entre-
prises, Anne Pascard estime avoir
trouvé un bon équilibre entre sa
vie privée et professionnelle, plus
de liberté pour construire sa car-
rière et de diversité dans les mis-
sions qui lui sont confiées : « En
tant qu'indépendante, je suis per-
çue comme une consultante et
dispose à ce titre d'une plus
grande liberté et crédibilité vis-
à-vis des PME que si j'étais sala-
riée. Mais il faut avoir la fibre en-
trepreneuriale et une grande
flexibilité pour s'épanouir dans
cette voie. »

RENOUVELLEMENT
ET STABILITÉ
Autre avantage, les interventions
opérées par le biais de Finaxim
peuvent durer jusqu'à cinq ans et
donc plus longtemps qu'une mis-
sion d'intérim ou de management
de transition, ce qui offre aux
DRH à temps partage un bon
compromis : le renouvellement
et la stabilité. Et la rémunération?
Anne Pascard demeure discrète
sur ce sujet mais consent à dire
que le tarif jour chez Finaxim, qui
dépend de la durée du contrat et
de l'expérience, oseille entre 800
et 1300 euros. FRÉDÉRIC BRILLET
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UN MARCHE EN DEVELOPPEMENT

Combien de DRH exercent-ils de manière atypique? Quel est
le marché potentiel ? Il n'existe pas d'étude générale répondant
à ces questions mais le marché existe et tout porte à croire
qu'il se développe.

E mmanuel de Prémont,
fondateur du réseau d'ex-
perts à temps partage Fi-

naxim, estime que 20000 entre-
prises sont potentiellement
intéressées par un DRH a temps
partage, il part de l'hypothèse
que 10% des 200000 entreprises
employant entre lû et 200 sala-
riés sont dans cette situation
Les études consacrées au travail
à temps partage sont rares
Celles que nous avons pu trou-
ver recèlent trois enseignements
principaux les RH sont les mé-
tiers qui se pratiquent le plus à

temps partage, l'utilisation des
RH à temps partage donne satis-
faction aux entrepnses utilisa-
trices et il augmente le besoin en
PH de ces entrepnses
Selon le baromètre 2016 du temps
partage, réalisé par le Portail du
temps partage et présente en fe-
vrier 2017, 27% des 200 travail-
leurs à temps partage (tous mé-
tiers confondus) interrogés dans
le cadre de ce baromètre sont
des RH, 22% sont dans le com-
mercial et le marketing, 22% en
finance gestion, 86% ont le statut
cadre dirigeant

De son côté, le Centre de res-
sources des groupements d'em-
ployeurs (CRGE) de Bretagne a
présente, en février dernier, une
étude sur la "compétence RH par-
tagée en PME" en Bretagne, réa-
lisée principalement auprès de
37 entrepnses adhérentes à des
groupements d'employeurs du
CRGE ayant déjà partage des RH
Ces PME employant moins de
neuf salaries et jusqu'à 200 sala-
ries accédaient pour la plupart
(72%) et pour la première fois a
la fonction RH Ces dernières es-
timent l'utilité de la fonction RH
à 9,3 sur une échelle de 10 Les
avantages qu'elles perçoivent des
RH à temps partage sont le gain
de temps, la compétence des per-
sonnes, la souplesse et le coût
Les auteurs notent que « les bé-
néfices perçus par les dingeants

sont tres forts et rapides, au point
de susciter le besoin de plus de
temps et de disponibilité »

PORTRAIT
Le CRGE a également interrogé
27 RH à temps partage travaillant
pour des groupements d'em-
ployeurs et en a brossé un por-
trait 92 % ont un bac + 5 en res-
sources humaine, 85% ont plus
de cinq ans d'expénence, ils ga-
gnent en moyenne 43 000 euros
par an et affichent un indice de
satisfaction de 6,3 sur 10 Ds met-
tent en avant la liberté de s'or-
ganiser et la richesse des expé-
riences maîs aussi la très forte
intensité et la charge de travail,
le temps d'intégration long, l'in-
compréhension du temps partage
par le dmgeant, les écarts cultu-
rels difficiles à gérer E f
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ECONOMIE - FINAXIM

Travail à temps partage : régulateur de l'égalité des carrières
professionnelles des femmes et des hommes
Le travail a temps partage est une forme
d'emploi qui repond particulièrement bien
a Fimperatif de parite entre carrières femi
mnes et masculines
Choisie par de plus en plus de cadres il
permet une bonne flexibilite entre vie pro-
fessionnelle et personnelle
Pour les femmes, le travail a temps parta-
ge peut être un mo} en de renforcement de
leur positionnement professionnel
L'égalité hommes "> femmes est menacée
dans la composition des equipes de direc-
tion de beaucoup d'entreprises françaises
Cette situation insatisfaisante résulte d'un
enchaînement complexe de decisions indi-
viduelles et d'entreprises, conscientes ou
non, qui font qu'au final la promotion de
certaines femmes a des postes a respon
sabilite qu'elles auraient toute capacite a
occuper n'est pas décidée

« Dans le travail a temps partage, ou le
management de transition, la decision
de recourir a l'expertise d'un profession-
nel échappe aux logiques de carriere in-
terne aux entreprises Les femmes et les
hommes intervenant en mission se re-
trouvent en egalite de chances et de rému-
nération, s'ils disposent cle la disponibilité
requise par la mission et des competences
pour la realiser » souligne Emmanuel de
Premont, president de Finaxim, reseau
national d'experts en temps partage sur
les fonctions RH, Finance, Informatique,
Marketing Digital, et Achats

Le travail a temps partage permet égale-
ment un meilleur equilibre entre vie pro-
fessionnelle et vie privee
« Les professionnels a^ant des engage-
ments prives empiétant sur les périodes

habituellement travaillées se retrouvent
souvent en tension avec les entreprises
qui les emploient qui pourront considé-
rer, souvent a tort, que cette disponibili-
té en pointillé est signe d'une implication
et d'une efficacité plus limitées Le travail
par mission est un soutien a ceux qui sou-
haitent préserver ces plages de temps non
professionnel, et notamment les femmes
En effet les entreprises utilisatrices ne
sont comptables que des journees d'in-
tervention planifiées dans leurs locaux, le
reste de l'emploi du temps appartenant to-
talement a l'intervenant » a|oute Stephane
Astruc, directeur du reseau Finaxim
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DOSSIER
Automatisation, ubérisation : quel avenir pour le directeur financier ?

EMMANUEL DE PREMONT
PRÉSIDENT, GROUPE FINAXIM

Devenir DAF indépendant,
est-ce la fin d'une carrière ou
le début d'une nouvelle ?
l'externalisation des fonctions support de l'entreprise a le vent en poupe
Un nombre croissant de cadres expérimentés choisissent de quitter l'uni-
vers salarie en faisant de leur parcours une offre de services, et en s'af-
franchissant des aléas organisationnels et hiérarchiques S'agit-il alors
pour eux de faire le deuil de toute progression professionnelle f

Qarm] ces professionnels des DAF sous sfa
tut indépendant (maîs aussi des DRH ou des DSI )
interviennent ainsi comme managers de transition
auprès d entreprises dc taille importante ou accom-
pagnent au long cours et a temps partage des PMP qui
n ont pas la taille tntiqut pour justifier un DAi interne
a plein temps

CETTE NOUVELLE ÉTAPE
PROFESSIONNELLE N'EST PAS EXEMPTE
D'AMBIGUÏTÉ

Sortir du cadre classique de I entreprise et valoriser
une experience accumulée pour en faire profiter les
projets en retard des grands groupes ou les FMC en
ambition dc croissance ou en besoin de structuration
e est en premiere analyse renoneer a la traditionnelle
course-poursuite des cadres pour atteindre le sommet
de la pyramide

On imagine le scénario du Dit quinquagénaire
a>ant quitte son entreprise pieeedente dans le cadre
d une restructuration ou d une négociation mdivi
duelle et décidant d aborder les annees jusqu a k
retraite d une façon plus calme Ce scénario a une
réalité partielle maîs a I experience il apparaît que les
histoires individuelles des intervenants independants
sont beaucoup plus div erses qu on pourrait Ie penser

L acces a I univers de < I emploi en mission (généra-
lement sous statut non salarie ou en portage salarial)
va souvent de pair avec une envie d agir de visiter des
segments de son metier que I on n avait pas eu le temps
ou la possibilité de creuser de decouvrir de nouveaux
tv pes d entreprises d établir des passerelles avec des
activites connexes a la sienne de parler a des dirigeants
sur un mode plus egalitaire en un mot d entreprendre

Par ailleurs le travail indépendant n est pas limite
aux cadres superieurs aj ant accompli 20 ou 30 ans
d une premiere tranche de vie professionnelle en en
treprisc Dc jeunes professionnels sont aujourd hui
séduits par une forme de travail qu ils considèrent plus
adaptée a leur culture dc v ic tout en se reservant fa
possibilité de changer d avis dans le futur

Et d une maniere generale opter a un moment
donne pour une intervention externe sous forme de
mission ri cst p is riLLtsb lirc ment renoneer définitive
ment a réintégrer le monde salarie C est bien sur le
cas des intervenants qui utilisent le temps disponible
entre deux contrats de travail maîs aussi de tous les
autres avant a priori fait un choix stable vers le travail
indépendant qui pourront néanmoins croiser le che
min d une entreprise qui les convaincra de poser a
nouveau leurs bagages

ENVISAGER UNE DÉFINITION PLUS LARGE
DE LA CARRIÈRE PROFESSIONNELLE

Si I on prend en compte la perméabilité des univers
salarie et non salarie e est une definition plus large de
la carriere professionnelle qu il faut envisager et qui
n est pas conditionnée par le statut sous lequel on
internent

Cette approche peut sembler contraire au sens com
mun tant nous avons ete habitues a ce que I univers
interne de I entreprise donne le tempo des progressions
professionnelles matérialisées par des titres des coef
ficients des rémunérations des responsabilités affi
chees et autres signes exteneurs

Le DAF indépendant n aj ant plus de patron ne peut
certes plus compter que sur lui-même pour sa « gestion
de carriere > il est donc vrai qu il lui rev lendra de se
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La progression professionnelle
est généralement avérée pour
les intervenants indépendants,
à défaut d'être sanctionnée
officiellement

voter les formations complémentaires dont il a besoin,
de s'entourer de compétences additionnelles, par
exemple sous la forme d'un réseau d'experts, d'élargir
le périmètre de ses interventions, de filtrer les missions
acceptées au mieux de leur intérêt et de leur rémuné-
ration, et de sous-traiter celles qui deviennent moins
prioritaires, etc.

Mais lorsqu'on accompagne des intervenants indé-
pendants, on constate généralement une évolution
dans le temps dans l'ampleur des projets qu'ils portent,
dans la confiance qu'ils affichent face aux dirigeants
des entreprises accompagnées, et dans la variété des
secteurs d'activité qu'ils couvrent. Dans le cas des
interventions les plus opérationnelles - comme c'est
le cas pour le temps partage ou le management de
transition - l'employabilité est maintenue à son plus
haut niveau, et est même aiguisée par la fréquence des
changements de contexte.

La progression professionnelle est donc générale-
ment avérée pour les intervenants indépendants, à
défaut d'être sanctionnée officiellement par une auto-
rité de référence, comme c'est le cas pour un em-
ployeur qui s'appuie sur un système d'évaluation et
des habitudes de management.

Une certaine normalisation du travail des interve-
nants indépendants est d'ailleurs probablement à
souhaiter, qui pourrait se traduire par exemple par des
systèmes de labellisation ou de certification, pour
appuyer les efforts accomplis par ceux qui cherchent
à exceller dans leur activité, et pour donner des gages
aux entreprises utilisatrices.

Devenir intervenant indépendant, ce n'est pas faire
le choix de vivre sur un stock de compétences figées,
issues d'un passé certainement glorieux mais dont les
enseignements ne sont pas toujours adaptés aux nou-
velles situations rencontrées. C'est au contraire - avec
la modestie qui s'impose - s'adapter en permanence,
écouter attentivement ses interlocuteurs avant de leur
asséner des vérités qui pourraient être hors de propos,

et faire preuve d'une curiosité bien chevillée, permet-
tant de rester à l'écoute des nouvelles pratiques pro-
fessionnelles et d'en faire bénéficier ses clients. En un
mot : le temps ne s'arrête pas au moment où on l'on
devient indépendant !

POUR LES FEMMES, LÊ TRAVAIL
INDÉPENDANT PEUT ÊTRE UN MOYEN DE
RENFORCEMENT DE LEUR
POSITIONNEMENT PROFESSIONNEL

L'égalité hommes-femmes est menacée dans la com-
position des équipes de direction de beaucoup d'entre-
prises françaises. Cette situation insatisfaisante résulte
d'un enchaînement complexe de décisions indivi-
duelles et d'entreprise (conscientes ou non) qui font
qu'au final la promotion de certaines femmes à des
postes de responsabilité - qu'elles auraient toute capa-
cité à occuper - n'est pas décidée.

Dans Ie travail à temps partage ou le management
de transition, la décision de recourir à l'expertise d'un
professionnel échappe aux logiques de carrière interne
aux entreprises. Les femmes et les hommes interve-
nant en mission se retrouvent en égalité de chances
s'ils disposent de la disponibilité requise par la mission
et des compétences pour la réaliser.

Les professionnels ayant des engagements privés
empiétant sur les périodes habituellement travaillées
se retrouvent souvent en tension avec les entreprises
qui les emploient, qui pourront considérer - souvent
à tort - que cette disponibilité en pointillé est signe
d'une implication et d'une efficacité plus limitées. Le
travail par mission est un soutien à ceux qui sou-
haitent préserver ces plages de temps non profession-
nel, et notamment les femmes. En effet les entreprises
utilisatrices ne sont comptables que des journées
d'intervention planifiées dans leurs locaux, le reste de
l'emploi du temps appartenant totalement à l'interve-
nant.

Devenir DAF indépendant c'est continuer à grandir
dans son métier ! •
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MANAGEMENT

Les clés

GESTION D'ÉQUIPE. Comment les dirigeants d'entreprises
de moins de dix salariés allient-ils les impératifs
de production et de commercialisation aux tâches
de management de leur équipe ? Ou comment lever le nez

du guidon sans tout lâcher.

MANAGER
À TOUTE PETITE
ÉCHELLE

L e management? « Pas le
temps chez nous > «Jc
n en fais pas » A en rmi

re certains dirigeants de tres, pe
tites entreprises (TPE) mana
ger ne serait pas nécessaire - et
trop chronophage en deca de
dix salaries Si les TPE n em
ploient que 18% du personnel du
secteur marchand en France,
elles sont plus de 2 I millions
(65% des entreprises Insee,
2012) Soit autant dc patrons qui
doivent tout get er Le manage
ment des ressources humaines
passant souvent au second plan
« Pourtant a partir de cinq ou
srx salaries il faut bien apprendre
a déléguer» note Annabelle
Jaouen enseignante-chercheure
à Montpellier Business School,
specialiste des TPE (lire ci
contre) < Je ne peux pas tout
faire ' reconnaît Teddy Kefalas
directeur de l'organisme de for
mation ADE Conseils a Paris
neuf salaries en conseil formation
et teleprospection - et, au moins,
une vingtaine d intervenants re
guliers Je dirige, je gere beau
coup le commercial et j'assure
les entretiens professionnels I ai
un bras droit qui peut aussi
passer de I information en ma
nagement ct participe au recru
tement »

Claude Cazalot, aujourd'hui
consultant et enseignant n'a pas
hésite lui non plus a prendre
un adjoint quand il a rachete une
petite entreprise du BTP en 2002
dans l'Hérault « Habitue a la re-
partition des tàches dans les
grands groupes, j'ai tout de suite
recrute un encadrant interme
diaire pour gerer la production
explique cet ancien chercheur
en informatique f ela évite un
management familial ou le pa

«À PARTIR OE CINQ
ou six SALARIÉS,
IL FAUT BIEN
APPRENDRE
À DÉLÉGUER.»
Annabelle Jaouen
enseignante-chercheure

tron dote d'une forte technicité,
prend le pom oir » Recruter un
bras droit non « directement pro-
ductif » c'était aussi une prise
de risque dans une petite societe

Maîs je visais la croissance
ajoute t il Quand j'ai revendu
I entreprise, elle avait 40 salaries,
contre 12 au depart > Pour
Alexandrine Hertzog, gérante de
Selene & Gaia, createur fabricant

de linge de maison ne en 1999
a Lyon, prendre un bras droit
était aussi un risque « Nous ne
sommes que quatre, maîs j avais
besoin de me reposer sur quel-
qu'un de confiance pour l'admi
mstratif, note t elle Je voulais
me consacrer davantage a la
creation des nouvelles gammes
tout en améliorant ma gestion
d'équipe »
Pour la dirigeante ce recrute-
ment s'inscrit dans une dyna
mique de redéfinition de son pro-
jet d'entreprise «II j a un an et
demi, j'avais constamment le nez
dans le guidon, confie t elle Je
frisais le burn-out » Avec la
CGPME lajeune femme a alors
rencontre d autres dirigeants
Elle a suivi des formations en
management et en développe
ment personnel « Je me suis oc-
troyée le temps de sortir de ['en-
treprise pour faire le point
ajoute t-elle Et ce temps la in a
redonne de l'énergie » Resultat

dans un contexte de refonte de
sa production la chef d'entre
prise a pris du recul et associe
désormais davantage ses salaries
à la definition des nouvelles
gammes Et elle combine ctroi
tement creation et management
Pour Claude Cazalot « il est vital
d adopter un management plus
participatif, de fixer des objecùfe
plutôt que de mâcher le travail a
chacun Et il faut rencontrer ses
pairs, faire confiance plutôt que
d avoir peur» Pour I ancien chef
d entrepose «le pire risque est
de s'isoler » Le temps qui man
que9 C'est un faux debat selon
Jean-Marc Morelle, vice-président
d Egée*, une association d'ex-di
ngeants ou de cadres superieurs
a la retraite qui aident des crea
leurs d entreprise Prendre une
demi journee de temps en temps
creer des effets de reseau, e est
vital Le patron de TPE n est pas
protege comme les cadres dans
les groupes II est tout le temps
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en premiere ligne et sans courroie
de transmission >

APPEL À UN CONSEIL
EXTÉRIEUR
\utre solution pour prendre de
la distance dans un contexte qui
favorise au contraire la proxi
mite accueillir une personne
conseil A partir du moment ou
elles en ont les moyens, certaines
entreprises ont recours a un in
teivenant exteneur, en particulier
pour le management ou les RH
Eric Smet, manager a temps par-
tage de plusieurs entrepnses en
Bretagne, estime que « les TPE
font appel a un conseil exteneur
en phase de croissance comme
de cnse, pour recruter ou hcen
cier, maîs aussi pour fédérer»
Selon son president Emmanuel
de Premont, le reseau de travail
partage Finaxim compte 30% de
TPE parmi ses clients en gestion
des RH Le service ̂  A de la ges-
tion des obligations RH de base
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aux réferentiels de postes, en
prévision d'une GPEC «Cela
peut paraître surdimensionne
pour une TPE, ajoute Emmanuel
de Premont Maîs cela montre, a
la fois aux futurs salaries et aux
investisseurs, la structuration
d'un projet »
Cependant, note Jean-Marc Mo
relie, « l'intervenant - même bé-

névole comme nous, qui accom-
pagnons les créateurs de TPE et
PME dans tous les actes de la vie
de l'entreprise - ne peut pas pren
dre trop d'ascendant Le patron
doit rester le chef d'orchestre
C'est lui qui donne l'exemple, qui
manage»
* Entente des générations pour I emploi et
lentreprise
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RECRUTEMENT

COMMENT EVITER
ERREURS DE CASTING

Ça y est : vous franchissez le pas de l'embauche. Vous avez pese le
pour et le contre, mesure les opportunités et les risques, la decision
est prise. Maîs... Par ou commencer '
ll n'existe, finalement, pas de recette miracle ou toute faite. Que ce
soit au feelmg ou selon un protocole bien précis, chacun sa methode.
Néanmoins, certaines cles permettent d'optimiser au mieux ce
moment pregnant de votre developpement.

Dossier réalise par Myriarn Denis

Vous avez lemaïque ' Dans
nombre de TPE/PME leiecm-
tement est bien souvent I af-

faire non pas seulement de celui ou
celle qui, dans l'entreprise est
charge(e) des ressouices humaines
maîs du dirigeant Ou du diiLctun
administratif et financier ou encore
dune personne operationnelle qui en

prend la lesponsabihte Cest en tout
cas le constat etabli pai Monstei dans
son livret < 12 tecettes express pour
réussit vos recrutements Tout specia
lement dedie aux TPE/PME et non pas
fondamentalement aux DRH cet outil
idativcmcnl ludique paît dim
constat < Le recrutement ce n est ni
i aire metier rn 1 otte passion maîs il

MARQUE
EMPLOYEUR
Parler du
recrutement e est
évoquer une autre
thématique
relativement
proche celle de
votre marque
employeur Gardez
a l'esprit que votre
bonne réputation
est prépondérante
dans vos
recherches de
collaborateurs
notamment pour
attirer les
candidatures
spontanées

faut quand mama bien que quelqu un
se mette démet e les foumeam Maîs en
matiere de recrutement il n existe pas
de recette nw ade el chacun peut incot
pore! sa pi opi e sauce >

DE LA MÉTHODE

« Le recrutement est un an plus tech
nique quil n\ parait » anahse
Laurence Cortinovis DHR a temps
partage, directrice associée du groupe
Fmaxim Selon cette professionnelle
du departement si de nombreux din
géants lecrutent depuis longtemps au
< feelmg » dans leur entreprise et sont
lavis dc cette methode, dautos beau
coup plus nombieux ont pu expen
menter le cout d un recrutement taie
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Un impact important, tant financière-
ment qu'humainement nouvelles
annonces à faire paraître, temps de
sélection et d'entretiens doublés, mais
également risque de dégrader l'am-
biance dans I equipe en place, de créer
dcs tensions ct dc ternir l'image dc
marque dc l'entreprise si la personne
recrutée a le temps de croiser des
clients ou partenaires avant la fin de
son préavis...
« Pour minimiser les risques, il convient
de prendre le temps de bien réfléchir au
profil recherche et de détailler claire-
ment les principaux critères (une
dizaine pas plus) sur un document à
partager entre tous ceux qui vont, en
interne, donner leur avis sur les candi-
dats, préconise-t-elle. On peut alors
s'intenoger . est-il important que le
candidat soit un expert dans son
domaine ou un débutant fera-t-il l'af-
faire ? Aurait-il à intervenir rapidement
en interne et donc quel kilométrage
acceptons-nous entre son domicile et
l'entreprise ? »
En ce sens, Laurence Cortinovis
conseille d'élaborer une grille de nota-
tion (sur Excel), en se mettant bien au
préalable d'accord sur ce que signifie
la note maximale pour chaque critère.
« Et ensuite, on peut utiliser cette grille,
d'abord pour la présélection sur CV et
ensuite pour les entretiens : chaque
candidat est ainsi noté selon des critères
objectifs, considère-t-elle. // est égale-
ment plus facile de lui expliquer ensuite
pourquoi il n'a pas été retenu. » En
effet, cet experte
recommande de bien
penser également à
répondre négativement
aux candidats non rete-
nus lapidement
l'image de la société
reste meilleure dans
leur esprit, et ce seront
peut-être de futurs
clients ou fournis-
seurs...
De plus, cette méthode
chiffrée permet aussi
de fiabiliser le recrute-
ment : chaque membre
du personnel qui reçoit le même can-
didat attribue dcs notes à cc candidat,
ensuite on fait la moyenne de toutes
les notes ainsi attribuées et le classe-
ment des meilleurs candidats se fait
tout simplement. Il fallait y penser.
Selon elle, il est également primordial

TENDANCE
LA DÉTECTION DU POTENTIEL,
UN OUTIL PERTINENT

« Gouverner, c'est prévoir. » Cette maxime d'Emile de
Girardin peut être justement reprise en matière de
recrutement. Pour éviter les surprises, il est possible
d'avoir recours au soutien d'un professionnel. Vous
connaissez peut-être Françoise Bally, de la société
Atippik (Bélignieux), pour ses prestations d'équicoa-
chmg. Elle intervient également en appui au recrute-
ment et en détection du potentiel.
« Nous analysons alors l'approche comportementale

du candidat à un poste, commente-t-elle. Nous
essayons de comprendre le mode de fonctionnement
qu 'il va adopter, dès lors qu 'il est projeté dans le poste
qu'il pourrait potentiellement occuper On organise un
assessment, soit une session d'évaluation comporte-
mentale, toujours dans une optique bienveillante » Test
de personnalité, entretien avec le consultant, mises en
situation avec un jeu de rôle permettent d'en savoir un
peu plus sur le profil du candidat. « Nous apportons
notre regard externe, et travaillons en toute objectivité.»
Et pour garantir davantage encore de fiabilité, Françoise
Bally enregistre l'intégralité des échanges.
« Cette dimension comportementale n'apparaît pas
dans le CV, poursuit-elle. Le recruteur a déjà eu un
premier ressenti, nous intervenons comme un outil
d'aide à la décision. Et déjà, nous préparons l'intégra-
tion du futur salarié, en identifiant les points d'appui et
les points de renforcement de la personne. »
La marque employeur n'est pas mise de côté dans
cette procédure.
On pourrait déplorer que ces pratiques innovantes pour
les ressources humaines soient encore (trop) souvent
réservées à des grandes entreprises, du fait de l'inves-
tissement de temps et du coût inhérents à ces dispo-
sitifs. Néanmoins, Atippik espère bien donner accès
aux TPE et PME du département à ces nouvelles
techniques.

I • POUR BIEN
RECRUTER, ÉVI-
TEZ AUSSI DE
RECHERCHER
VOTRE ALTER
EGO : À CHAQUE
POSTE CORRES-
POND UN PROFIL
BIEN PRÉCIS

de réfléchir d'une manière approfon-
die aux qualités humaines à recher-
cher en priorité, ct aux défauts à
bannir absolument (ceux qui sont
complètement contraires aux valeurs
internes). Un postulat que partage
complètement Nathalie Olivier,
auteure du « Kit RH pour les PME »

aux éditions Eyrolles.
« L'objectif essentiel du
recrutement, est de pou-
voir trouver des profils
adaptés au mode de
fonctionnement et aux
valeurs de l'enliepnse »

Laurence Cortinovis

UN PEU
DE PARANOÏA

« Pour sécuriser un
recrutement, il faut éga-
lement faire preuve d'un
peu de "paranoïa", com-
plète Laurence

Cortinovis. On peut demander un
maximum de pièces justificatives, des
références (attention à bien avoir l'auto-
risation écrite des candidats pour appe-
ler un ancien employeur) Un candidat
qui n'a rien à cacher sera toujours plus
ouvert à ce genre de pratiques. Lors de

RECRUTEMENT
LES BESOINS SUR L'AIN

Pôle Emploi a découpe l'Ain en sept zones distinctes, recelant
chacunes leurs propres spécificités et donc, leurs propres besoins
de main-d'œuvre. Ainsi, sur le bassin de Bourg-en-Bresse, on
dénombre 4702 projets de recrutements, avec une part de sai-
sonnalité de 39,2 %. Sur la région d'Ambérieu-en-Bugey, ce sont
2791 postes qui seraient à pourvoir. Du côté de Belley, 1131 offres
sont disponibles, pour 1294 offres sur le bassin d'Oyonnax. Dans
le Pays de Gex, on compte 1888 projets de recrutements. Sur
Trévoux et son proche périmètre, 1201 projets sont en cours.
Certains secteurs peinent d'avantage que d'autres à recruter. C'est
ainsi le cas, notamment, du BTP. Des métiers comme conducteurs
d'engins, dessinateurs spécialisés, ingénieurs, chefs de chantiers
et autres conducteurs de
travaux sont même notés à
100 %, pour ce qui est de la
difficulté à recruter.
Dans un autre registre, les
aides à dormelles sont éga-
lement un métier en ten-

sion, où les besoins sont
importants et les postes
non pourvus, tout comme
les professionnels de l'ani-
mation socioculturelle, les
agents de sécurité ou les
éleveurs.
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l'entretien, il faut instaurer un climat de
confiance, écouter beaucoup et parler
peu, ajm de savoir ce que le candidat
sait de votre entreprise et ce qu'il a
retenu du poste (trop de recruteurs
délivrent tous leurs secrets avant même
d'avoir laissé le temps au candidat de
s'exprimer : le candidat ne peut plus se
dévoiler, il sait presque tout). »
« Pour bien recruter, évitez aussi de
rechercher votre alter ego : à chaque
poste correspond un profil bien précis,
commente Laurence Cortinovis. Qui
recruterait une secrétaire indiscrète ou
un commercial très introverti en
connaissant ce défaut avant embauche?
Idéalement, on peut leur f aire passer de
petits tests de personnalité. » Proposer
dcs mises en situation, par exemple,
permet de valider les capacités à s'inté-
grer, la dimension relationnelle ou le
tempérament du candidat. Se focaliser
uniquement sur les compétences
métiers en oubliant la personnalité du
candidat ne semble pas être la meil-
leure stratégie à appliquer.
Une fois votre perle rare trouvée et le

choix annonce, il vous reste la délicate
question de l'intégration. Ne la négli-
gez pas ! Celle-ci fait partie intégrante
du processus de recrutement.
« Un bon recrutement peut être gâché
par une mauvaise intégration, prévient
Laurence Corlinovis. Il faut donc réflé-
chir à l'accueil du candidat : la première
journée est cruciale. Rédiger une procé-
dure d'accueil adaptée aux différents
services de lentreprise est de loin la
meilleure solution, ll faut laisser le
temps au candidat de découvrir
l'équipe : un peu de temps passé la pre-
mière semaine avec chacun pour savoir
ce qu'il fait dans l'entreprise, connaître
les liens entre chaque service... fera
gagner le nouvel intégré en efficacité
pour tout le reste de sa vie dans l'entre-
prise. Trop de salariés ne savent pas
vraiment décrire ce que fait exactement
le collègue d'à côté bien qu'étant dans
l'entreprise depuis des années ! » I

> Les TPE et PME sont bien souvent
tenues de gérer la partie RH sans

personne dédiée.
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Dossi
Le temps partage : une nouvelle
forme de travail

Le travail en temps partage est-il une solution pour aider les entreprises à se développer ? Un regard sur ce dispositif à travers
la 1ere édition du Baromètre du Portail du temps partagé.

Le travail a temps partage a beau exister
depuis trente ans, son essor est encore
récent tant auprès des professionnels
que des entreprises

Aujourd'hui instal le dans le paysage
economique comme une forme de travail
de plus en plus plébiscitée, le temps
partage vient de faire I objet en 2015
de la prem ere edition d un barometre
annuel

Le temps partage est un mode de travail
offrant des avantages a la fois pour les
entreprises et pour les professionnels Si
pour tes premieres il permet de repondre
a un besoin en personnel sans pour
autant avoir recours a un temps plein
pour les seconds qu ils soient salaries ou
travai l leurs independants le temps
partage facilite I exercice de leur metier
tout en cumulant plusieurs employeurs
ou clients

Pour les uns comme pour les autres
cette façon d exercer un metier ou de
recourir a une prestation de services est
de plus en plus appréciée dans le monde
du travail - façon que I on pourrait caté-
goriser d'innovante de par la souplesse
et la flexibilite qu elle offre variables
aujourd'hui fondamentales pour rester
performants et concurrentiels

Le Porta i l du temps partage et
I ensemble de ses partenaires ont réalise
la 1ere edition du Barometre annuel du
temps partage afin de mesurer et de
su vre les principales tendances qui le
caractérisent

Le questionnaire a ete transmis fin 2015
a I ensemble des professionnels du
temps partage salaries de groupements
d'employeurs salaries en multi salariat
ou en plunactivite experts en prestation
de services

De cette etude il en résulte que pour
les professionnels travai l lant a temps
partage

• 91 % souhaitent conserver ce mode
de fonctionnement

• les femmes sont autant concernées que
les hommes

• le travail a temps partage couvre
I ensemble du territoire national et des
secteurs d activite

• 72% ont fait ce cho x ou l'ont sais i
comme une opportun te,

• le principal intérêt pour 40 % des
repondants est la richesse des miss ens
proposées

• et pour 27 % d entre eux l'un des
avantages majeurs est I equilibre entre
vie professionnelle et vie personnelle

Concernant les entreprises les raisons
avancées pour le choix du travail a temps
partage sont quant a elles

• la flexibilite et une meilleure gestion

des coûts pour 59 %,

• une expertise plus pointue pour 31 %
grace a la possibilité de solliciter les
services d un professionnel averti pour
quèlques heures ou quèlques jours par
semaine

Source
Le Porta// du temps partage est ne du
besoin de promouvoir toutes les formes
de temps partage le groupement d em
ployeurs le multi salariat ou la prestation
de services

Cree en 2013 dons un premier temps sous
la forme d un blog le Portail du temps
partage a pris son envol en 2014 avec la
creation du site www le portai/ du temps
partage fr

Accompagne des les premiers /ours par
des partenaires emblématiques (le Groupe
Fmaxim Essentiel Gestion IANDRH la
FNATTP et la FNGE) I equipe du Portail du
temps partage concrétise de nombreux
projets La diffusion de « La Lettre du temps
partage » I edition de ses propres articles
(temoignages d acteurs) la commun/
cation auprès de la presse (Fronce Info
France Inter Le Figaro ) la participa
tion a I Etude du temps partage ou encore
I animation sur les reseaux sociaux
Linkedin et Viadeo Et enfin dernièrement
le Barometre du temps partage
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Pourquoi avoir choisi le temps partage ?

49% 010/en* foi! un choix de (Gtf ière JB \J ( /f\

23/0 souhaitent rester

23%
à temps partage

Les avantages pour le professionnel...

O
6%

Autonomie
plus

grande

1%
Decouverte

d environnement
différents

1%
Niveau

de salaire
plus eleve

fit nnur les entremises

30,5%
Expartiss plus pointus

30,5%
Meilleure maîtrise des coùts

27,5%
David BIBARD

contact@le-portail-du-temps-partage.fr

htlp/^ww-le-portail-du-temps-partage-fr/etudes/le-barometre-du-travail-a-temps-partage/
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Qui sont les travailleurs qui partagent leur temps ?
  Travailler pour plusieurs employeurs est une tendance lourde. Un choix ben souvent... gagnant !
Le Portail du temps partagé vient de publier la 2ème édition de son Baromètre du travail à temps partagé.
Une enquête réalisée auprès des salariés de groupements d'employeurs, ceux travaillant en multisalariat
ou en pluriactivité, ainsi que des experts en prestations de services. Des hommes et des femmes (la parité
est presque respectée) qui ont fait ce choix, non pas par défaut, mais pour des raisons professionnelles ou
personnelles.

Une nouvelle façon de travailler ou une opportunité pour 74% des répondants, qui dans leur majorité (à
58%) soulignent la richesse des missions ainsi obtenues ou un meilleur équilibre vie professionnelle / vie
personnelle. Des personnes ravies de leur décision, 96% souhaitant continuer à travailler de cette façon.
Autre enseignement du baromètre, le travail à temps partagé est désormais répandu partout, et dans tous les
secteurs d'activité. Ressources humaines (27%), commercial/marketing (22%), finance et gestion (22%), mais
aussi qualité, sécurité, environnement, développement durable, industrie, communication, informatique...
tous sont concernés. Et si 38% des travailleurs résident en Île-de-France ; 33% vivent dans les grandes
agglomérations (dont celle de Toulouse) et 28% dans des villes moyennes. En termes de statuts, c'est celui
d'indépendant qui est le plus fréquent, 59% étant en SARL, SASU ou autoentrepreneur. A quasi égalité (13 et
12%), les personnes travaillant en pluriactivité, c'est-à-dire cumulant plusieurs statuts, et celles qui ont recours
au portage salarial complètent le podium. 8% sont enfin salariés d'un groupement d'employeurs, 5,6% sont
en multisalariat et 2,4% employés d'une entreprise de travail à temps partagé (ETTP). Une nouvelle façon de
travailler, qui continue donc à gagner du terrain, notamment parce qu'elle paraît répondre aux besoins des
entreprises. D'après le baromètre,  47% des "utilisatrices" s'orientent vers un professionnel à temps partagé
pour les avantages offerts en termes de flexibilité, ou encore pour une meilleure maîtrise des coûts. 26%
estiment qu'elles peuvent ainsi avoir recours à une expertise plus pointue. Les professionnels sont certes
majoritairement expérimentés, puisque 41% d'entre eux ont entre 50 et 59 ans, et 38% entre 40 et 49 ans...
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CROISSANCE EXTERNE

Synercom France IDF
termine 2016 sur un beau
doublé
Synercom France Ile de France, la structure pilotée
par Bernard Besson, fait son miel de l'appétit retrouvé des
acheteurs industriels. Illustration avec deux opérations à
l'acquisition menées pour le compte du groupe HCP Packaging
dans remballage et du groupe SVP dans l'externalisation
de la paye.

Conseillé par Richard Julie], consultant Synercom France IDF spécialiste des
secteurs plastique et cosmétique, HCP Packaging, l'un des principaux fabri-
cants mondiaux d'emballages primaires haut de gamme pour les cosmétiques,
les soins et les parfums, vient d'acquérir 100% des parts de la société SIM?
jusque-là détenue majoritairement par Omnes Capital. Créée en 1949 en ré-
gion parisienne, la société SIM? s'est imposée en 60 ans comme le leader mon-
dial pour la fabrication d'applicateurs en plastique (brosses pour mascaras) et
d'essoreurs de maquillage. A la faveur de cette opération qui associé l'équipe
de management, notamment Alain Blondel, son président et Eric de Bardon-
nèche, directeur commercial et du développement, le groupe HCP Packaging
détenu par Baring Private Equity Asia acquiert la majorité de la société SIMP.
Une croissance externe qui devrait en appeler d'autres, le groupe acquéreur
ayant missionné Richard Juhel pour le conseiller dans son projet de créer une
plateforme industrielle locale afin de mieux répondre à la demande de ses
clients européens.

gie de diversitication de ses activités,
Bernard Besson, associé gérant de

— Synercom France IDF, vient <
ser une nouvelle acquisition dans le
secteur de l'externalisation de la paie
avec la reprise de la société Finapaye. «
Les nombreuses réglementa!
évolutions en cours autour du bulletin
de paie et les investissements techno-

1 logiques qu'elles réclament vont iné-
luctablement conduire à une consoli-
dation du marché dont le groupe SVP

î sera un des moteurs » explique Olivier
g du groupe SVP, pour justifier cette nouvelle croissance ex-
1 2002 par Emmanuel de Prémont et Gérard Colin, Finapaye

était détenue jusqu'ici par Finaxim, leader en France de la mise à disposition
de professionnels en temps partage avec 350 missions par an pour un chiffre

-mel ds l'ordre de 7 Meures. De son côté, Emmanuel de Prémont,
lu groupe Finaxim, se félicite de l'adossement de sa filiale spécialisée à un

prestataire de services de premier plan comme le groupe SVP. « L'offre paye
est un prolongement naturel de notre activité de DRH ou DAF en temps par-
tage auprès de nos clients. L'accord conclu avec le groupe avec le groupe SVP
va nous permettre de continuer à proposer une offre fiable et pérenne pour le
traitement de la paie tout en élargissant la gamme des services disponibles
pour nos clients et prospects, » A noter que dans la cession de sa filiale Fina-
paye, le groupe Finaxim était conseillé par Alain Baumann, animateur du cabi-
net Cessio Finance et président du réseau Francession qui regroupe une quin-

lets de rapprochement indépendants.
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Partager son directeur supplychain

A la tête d’un réseau d’experts indépendants à temps partagé, la société Finaxim lance aujourd'hui une offre
dédiée à la fonction de directeur des achats et supplychain.

La nouvelle filière, baptisée « DSCA Expert », vise les PME et ETI qui souhaitent muscler leur organisation
achats sans avoir besoin d'une personne à plein temps. Avec cette nouvelle offre, Finaxim veut intéresser
les PME qui ne sont pas équipées d’un service achats ou supplychain mature, mais qui veulent profiter d'un
responsable achats pour définir et animer un plan d’actions visant à optimiser leurs coûts ou leurs stocks.
Finaxim propose par ailleurs aux ETI ou aux filiales de groupes, déjà organisés en interne, d'avoir accès à
un spécialiste d’une famille de produit ou à une ressource flexible pour faire face à un pic d’activité ou au
développement d’un nouveau produit.
« En créant cette filière nous continuons de promouvoir le recours au temps partagé pour toutes les fonctions
supports mais stratégiques de l’entreprise. Dans le cas des achats ou de la supplychain c’est particulièrement
pertinent, par exemple pour des PME qui n’ont pas atteint le seuil leur permettant d’embaucher un acheteur
sénior, mais pour qui l’optimisation des achats ou des flux est primordiale » souligne Emmanuel de Prémont,
président du Groupe Finaxim.
La nouvelle filière sera dirigée par Emmanuel Monleau (photo). Ingénieur diplômé de l’Université de
Technologie de Compiègne complété d’une spécialisation en « business engineering » réalisée en Finlande,
il a évolué dans un environnement industriel et international (automobile, énergie et électrique) avant de
construire une centrale d’achats de produits industriels.
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