








Attirer les talents dans la PME, cela passe par un resserrement des liens
entreles PME et les écoles, ainsi qu’un renouvellement des représentations
autour de la PME.

o UNE INITIATIVE POUR CHANGER LE REGARD DES JEUNES DIPLOMES

Le plus beau stage dumonde....................

Six PME de croissance de I’Accélérateur PME de Bpifrance (Alphi,
Arelis, Astellia, Groupe JBT, Socomore et Technisem) se sont regroupées
dans une initiative commune : « Le plus beau stage du monde ».

Son principe : envoyer 2 étudiants dans leurs filiales a I'international
(Maroc, Sénégal, Etats-Unis, Mexique, Qatar et en France) pour
travailler, mais aussi pour rendre compte de leur expérience aupres
de la communauté étudiante.

| objectif est de montrer que les PME peuvent offrir des carrieres
passionnantes a des jeunes diplomés, y compris a I'international.
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Comment les talents

issus ’écoles de commerce
et d’'ingénieurs

se représentent-ils la PME-ETI ?

La PME-ETI est agile, souple et réactive : dans la PME,
on peut facilement passer de I'idée a I'action

Dans une PME-ETI, on peut se sentir important :
chaque personne a une importance d’autant plus forte
que 'entreprise est petite

La PME-ETI est conviviale : elle est a taille humaine,

le stress y est moins important, la proximité avec les dirigeants
plus grande et la souplesse d’organisation plus forte que dans
la grande entreprise

La PME-ETI libére le travail : il y domine une culture
managériale axée sur I'autonomie et la responsabilisation
des salariés

La PME-ETI permet plus facilement de sortir de son
champ de compétence initial ou de changer de métier

LES PRINCIPALES

s EORCES

QU'ILS ATTRIBUENT
ALAPME

LES PRINCIPALES
FAIBLESSES I

QU'ILS ATTRIBUENT
A LA PME

Absence de marques, de réputation, de visibilité :
la PME-ETI n’est pas socialement valorisante

La PME-ETI est moins généreuse que la grande
entreprise. Elle est « moins-disante » sur les aspects sociaux

La PME-ETI n’offre pas de perspectives
d’évolution professionnelle

Inertie, aversion au risque, culture axée sur le passé :
la PME-ETI vit trop dans le passé
et ne se projette pas assez dans I’avenir

Fragilité économique : la PME n’est pas sécurisante

Q’ La plupart des « talents » interviewés
L se sentent préts a aller dans une PME
dans une seconde partie de carriere.

Q’ A condition toutefois qu'il s’agisse d’une PME
L de croissance, innovante et/ou internationalisée.

Deux prérequis : une rémunération attractive
L et une mission stimulante.

Source : Bpifrance Le Lab, étude qualitative menée aupres de 27 « talents » sous forme
d’entretiens individuels ou d’un focus groupe. Profils des personnes interrogées :

agées de 25 a 55 ans, ayant suivi une formation supérieure, maitrisant 1 a 2 langues
étrangéres, ayant évolué en termes de responsabilité poste apres poste et considérées
dans leur entreprise comme des « hauts potentiels » ou des talents.
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H (1 ‘ ‘
ve rhatl ms de talents Dans une PME, on a peut-étre plus la possibilité d’étre

’ proactif, d’étre autonome, et donc d’avoir une valeur ajoutée
sur Ia PME et FETI facile a ;dentifier. ’ ’ ’

Valentin, 26 ans,
Consultant

Dans une PME, on peut étre multitache, on peut plus
facilement sortir de ses compétences, prendre des projets
‘ ‘ sur lesquels on n’est pas expert.

Anne, 35 ans,
Directrice d’Agence bancaire

‘ ‘ Dans une PME, grosso modo, tout le monde est dans
le méme bateau, ¢a repose sur toi, sur I’équipe. Dans une
grosse entreprise, c’est pas de ton équipe que dépend
la boite. Du coup, cela crée un lien différent entre les gens.
C’est un autre atout de la PME. ’ ’

Angélique, 43 ans,

Moi, jai fait une carriére grand groupe, et I3 je vais Head of Product
chercher, a la fois, grande entreprise et PME. Si on veut faire
plus et mieux, on le peut dans une PME. Dans une grande
entreprise, il faut faire beaucoup de présentéisme et étre en
permanence dans le relationnel. La notion de talent n’est

pas vraiment relice a Pefficacite. J’ai fait des grandes entreprises et je suis maintenant

dans une startup. Je me vois mal revenir dans un grand
Groupe. C’est vrai que la grande entreprise est sécurisante.
La, je me défonce pour que Pentreprise avance, j’ai plus
d’impact, les décisions sont plus faciles, il y a moins de
bullshit.

Gwenaélle, 36 ans,
Product Manager

Etienne, 32 ans,

() Source : Bpifrance Le Lab, étude qualitative menée auprés de 27 « talents » sous forme Directeur Communication
d’entretiens individuels ou d’un focus groupe.
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La PME qui vit comme un rentier, qui vit sur son passé,
grace a une révolution faite il y a des années, ce n’est pas
intéressant pour un jeune, pour un talent. Si vous n’étes pas
actionnaire et si c’est pour faire un boulot de rentier, ce n’est
pas trés attractif.

Vincent, 50 ans,
Directeur de I'lnnovation

‘ ‘ Dans les PME du batiment, la marge de progression
pour recruter de bons profils est immense. On est dans
un vieux métier ou on pense qu’on pourra continuer
de faire comme on a toujours fait. Le risque de la PME,
c’est de vivre sur ses acquis, de refuser de s’adapter,
de se moderniser... ’ ’

Marion, 28 ans,
Chargée de projet HQE, ISSBA

Alors les arguments des PME... Je peux commencer
par le contraire ? Méme le terme PME, je le trouve moche.
Ca ne donne pas envie d’y bosser, c’est pas sexy. On te
prend un peu pour un loser en termes d’image - c’est pas
top. Moins bien que bosser chez Schneider, qui fait 5 Md€
de CA par exemple.

Philippe, 40 ans,
Entrepreneur, diplémé de Polytechnique

‘ ‘ Cet environnement PME ne me sécurise pas,
ce n’est pas stable (...) Et par rapport a la PME et a la PME
familiale notamment, j’ai une grosse appréhension vis-a-vis
du dirigeant : est-ce un tyran ? ’ ’

William, 38 ans,
Cadre commercial
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Les deux repoussoirs
absolus d’'une PME

aux yeux des talents et donc,
les deux grands préjugés a combattre :

DIRICEANT
AUTOCRATE

2. Créer des lahels
employeurs collectifs

La PME, tu ne la connais pas. C’est une premiére
chose : tu ne sais pas ou tu mets les pieds !

Cyril, Directeur commercial, 45 ans
Verbatim extrait de I'étude qualitative « Dans la téte des talents »

Le terme de PME ne fait pas réver, il n’évoque spontanémentrien
de positif. Aucun avantage employeur ne lui est naturellement
associé (voir page 135). Aller dans la PME-ETI, c’est faire un saut
dansl'inconnu ou pour reprendre I'expression ci-dessus, « Ne pas savoir
ou I'on met les pieds ». Généralement, le terme de PME renvoie,
dans le meilleur des cas, a la taille humaine de I'entreprise, souvent
malheureusement aussi a des modes de management autoritaire ou
paternaliste. C’est pourquoi les PME-ETI ont intérét a mobiliser des
marques collectives pour dépasser les préjugés dont elles font I'objet.

Etre une entreprise de La French Tech (collectif de startups francaises)
ou du Patrimoine Vivant (EPV, label réservé aux entreprises ayant des
savoir-faire artisanaux et industriels d’excellence), ¢’est assurément un
atout pour la communication employeur. C’est dans cet esprit
qu’a été créée la marque La French Fab pour améliorer I'image
de I'industrie francaise, notamment sur le plan RH. Ces initiatives
en appellent beaucoup d’autres, pour valoriser le tissu des petites
entreprises et leurs atouts méconnus. Il est ainsi possible d’imaginer
des labels :

pour les petites entreprises leaders mondiaux sur leurs niches de
marché, les « champions cachés » ;

pour celles qui adoptent des pratiques de management innovantes
et participatives ;

pour celles qui offrent a des populations éloignées de I'emploi des
possibilités de se former a un métier et d’acquérir une expérience
professionnelle, les « entreprises tremplin » ou « de la seconde chance »,
etc.
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BRINSTRUIBE
IMAGINAIRE

AUTOUR
DE LA
PME

o LES AVANTAGES EMPLOYEURS PERGUS PAR LE GRAND PUBLIC

LA GRANDE Le prestige, le confort,

ENTREPRISE la sécurité, la rémunération,
les perspectives de carriére

CADMINISTRATION La sécurité de I'emploi,

PUBLIQUE la mission d’utilité publique

}\ESSNIIJIII:'IIAE\:IIF Le sens, le prestigg quelquefois,

OU PARAPUBLIC les valeurs partagées
Laventure, la modernité,

LA STARTUP le management horizontal,
I'acces au capital

LA PME-ETI ?
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Ees PME et ETI ont des atouts !

De nombreux atouts de la PME et de I'ETI entrent en résonnance avec
les attentes des salariés. Dans I’ensemble, les PME sont des
entreprises conviviales :

dans lesquelles les dirigeants sont proches de leur équipe ;
avec une culture et des valeurs fortes ;

pratiguant un management responsabilisant, qui laisse beaucoup
de place al'initiative personnelle ;

reconnaissantes envers leurs collaborateurs ;

plutot solides et pérennes.

Au-dela de ce socle commun d’avantages, certaines PME ont
des particularités fortes et attractives :

34 % ont des engagements sociaux et environnementaux
significatifs " ;

33 % ont une politique de rémunération au-dessus de lamoyenne
de leur secteurV;

28 % développent de fagon significative I’'employabilité de leurs
collaborateurs grace a la formation™ ;

22 % ont des stratégies R&D et d’innovation attractives " ;

14 % ont des pratiques de management innovantes
et horizontales;

11 % peuvent offrir de vraies perspectives de carriére al'international
aleurs collaborateurs .

) Part des entreprises qui se sont attribuées une note de 2 ou 3 sur une échelle d’'importance
allant de -3 (faiblesse forte) a +3 (force majeure) pour I'item considéré.

o LES FORCES ET FAIBLESSES DES PME ET ETI SUR LE PLAN RH™

UNITE : NOTE MOYENNE (SUR UNE ECHELLE ALLANT DE -3 A +3)

Convivialité, ambiance :

et cadre de travail

Mission et valeurs
de ’entreprise :

Considération envers :
les salariés :

Pérennité, solidité
alongterme :

Visibilité, réputation
de I'entreprise :

Métier, secteur d’activité

Autonomie, possibilité
d’entreprendre et d’innover :

Dynamique de croissance

Politique de rémunération
par rapport a la moyenne :

Engagements au niveau sociétal
et environnemental :

Implantation géographique

Opportunités de formation,
employabilité :

Perspectives de carriére offertes

Qualité du bassin d’emploi

Stratégie de R&D, I'innovation

Stratégie / carriéres internationales :

OO

Proximité relationnelle, :
décision courte ;

2,34
2,01

117
1,61
13
® 159
158

1,26

1,20

0,87
0,85
0,78
0,75

040
0,25
10,00

©

-0,79

Source : Bpifrance Le Lab, enquéte « Attirer les talents dans les PME et les ETI »,

février-avril 2017, 1 813 réponses exploitées.

() perception des dirigeants interrogés.
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des contributeurs aux trihunes

Christophe Abrial Dipldmé de I'Ecole Supérieure
de Commerce de Toulouse, Christophe Abrial
a 17 ans d’expérience dans un groupe international
de distribution alimentaire a divers postes de cadre
dirigeant, dont celui de contréleur de gestion, Directeur
d’établissement, DRH opérationnel Sud. Fondateur
et dirigeant du cabinet CREA management : Conseil
- Formation - Coaching, il est également artiste peintre,
amateur et conférencier en histoire de I'art.

Fabrice de ’Assomption Disposant d'une expérience

de plus de 20 ans dans le Conseil en Recrutement
de Cadres, en Ressources Humaines et en
Management, il a exercé ses talents au sein de
plusieurs enseignes prestigieuses du recrutement
et de la chasse de tétes, en France et a I'étranger.
Il a également créé 6 entreprises a ce jour.

Agneés Duroni Spécialiste de la marque employeur,
elle apublié en 2011 une these professionnelle sur ce
sujet eny apportant une nouvelle vision. Elle intervient
régulierement en conférence au sein d’entreprises.
Elle est également I'auteure du blog « Marque employeur
nouveaux enjeux RH ». Agnés Duroni est la fondatrice
d'Adevea (agence conseil en développement du capital
humain et marque employeur).

Pierre-Marie Gaillot Ingénieur en Excellence
Opérationnelle, complétée par une formation a la
communication non verbale, Pierre-Marie Gaillot
s’appuie sur 30 ans d’expérience professionnelle dans
I’innovation et le développement d’applications
numeériques, le conseil en organisation et management
et le pilotage de Business Units. Aujourd’hui,
responsable Industrie du Futur au Cetim, il pilote
également 'accompagnement des entreprises
pour le compte de I'’Alliance Industrie du Futur.

Christine Greiner Dipldmée de I'lSG et de 'ESSEC,
Christine Greiner a 30 ans d’expérience dont 13 en
entreprise. Généraliste en capacité d’interagir sur la
plupart des sujets de I'agenda d’un décideur, Christine
met son expertise en organisation, gouvernance et
transformation a disposition des dirigeants, actionnaires
etboards. Elle a une longue expérience des situations
afort enjeu et des transformations complexes au plus
haut niveau de I'entreprise. Elle dirige C_Suites Consell,
cabinet qu’elle a fondé en 2010.

Philippe Massiéra Aprés une premigre expérience
dansle secteur prive, comme responsable marketing
et commercial a I'international, Philippe Massiera est
depuis 2010 professeur associé a EDC-Paris et depuis
2016 responsable du département Entrepreneuriat.
Docteur en gestion, spécialisé en marketing et en
entrepreneuriat, ses travaux de recherche portent plus
spécifiquement sur I'étude des pratiques marketing
des PME. Il collabore réguliérement comme référent
scientifique al’élaboration d’études terrain en partenariat
avec divers institutions privées comme publiques.

Véronique de Saint André Associée fondatrice de
La Compaignie, spécialisée sur I'accompagnement
humain du dirigeant et ses 3 capacités stratégiques :
se développer, s'entourer et mobiliser un collectif.
Véronique est diplomée du Master de management
RH de I'ESSEC et Coach certifiée par HEC.

André-Yves Portnoff Chimiste, Docteur d’Etat en
meétallurgie, il a dirigé les informations techniques de
I’'Usine Nouvelle, puis créé et dirigé 10 ans le seul
mensuel de prospective technologique francophone,
Science & Technique. Co-auteur du 1 rapport francais
sur la Société de I'immatériel (La Révolution de
I'inteligence, 1983-1985), iladéveloppé avec Futuribles
et 5 grandes entreprises un outil d’évaluation des
organisations par les facteurs immatériels, exploité
notamment dans un guide du Medef sur la transition
numérique.
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Tous les verbatims et résultats chiffrés présentés dans cette étude sont
extraits de ce dispositif d’enquéte.

yz .
et structure de I'échantillon Profil des entreprises ayant répondu au questionnaire :
tres majoritairement de petite taille : 74 % ont moins de 50 salariés ;

48 % situées dans des petites, voire trés petites agglomérations

[’étude « Attirer les talents dans les PME et les ETI » s’est déroulée de . )
urbaines ;

janvier a juin 2017 autour de 3 enquétes de terrain :
réparties entre les secteurs du commerce (29 %), des services (29 %),
N de I'industrie (26 %) et de la construction (16 %) ;

.- « Dans la téte des talents »

z . . PO tiell t patri iales (42 %) et familiales (35 %).
Etude qualitative, déployée de janvier a février 2017. essentiellement patrimoniales (42 %) et familiales (35 %)

Objectif : comprendre la perception et les attentes des talents vis-a-
vis de la PME. 27 « talents » interrogés dans le cadre d’entretiens
semi-directifs et d’un groupe de 6 personnes.

o VENTILATION PAR TAILLE D’ENTREPRISE

Profils des personnes interrogées : agées de 25 a 55 ans, ayant suivi
une formation supérieure, maitrisant 1 a 2 langues étrangeres, ayant
évolué en termes de responsabilité poste aprés poste et considérées

dans leur entreprise comme des « hauts potentiels » ou des talents. ] z (y
v .
. 215}
.- « fttirer les talents dans les PME et les ETI » réponses
F— . , , P . (1] 1]
Etude quantitative, déployée de février a avril 2017. ] 4 A 35 A
Questionnaire envoyé a 30 000 dirigeants de PME et d’ETI, 268 678

tirés aléatoirement dans la base des 140 000 PME et ETI déposant réponses réponses
des comptes aux greffes des tribunaux de commerce et ayant réalisé
un chiffre d’affaires compris entre 2 et 1 500 M€ lors du dernier
exercice comptable. Au total 1 995 réponses ont été collectées
(taux de retour de 6,7 %), et 1 931 effectivement exploitées dans

I'analyse statistique. 39 %

'v 760

: .. réponses
Entretiens de dirigeants de PME et ETI
Entretiens semi-directifs en face a face ou par téléphone
rgallses entre mal e.t juin 2017, auprfes de l26.d|r.|ge?r?ts ayant @ \oins de 20 50449 @®5029 @ 100 salariés
répondu au questionnaire et ayant accepte notre invitation a échanger salariés salariés salariés et +

autour des problématiques de recrutement et grands enjeux RH
de I'entreprise.

Source : Bpifrance Le Lab, enquéte « Attirer les talents dans les PME et les ETI »,
février-avril 2017, 1 931 réponses exploitées.
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o VENTILATION PAR TAILLE ’AGGLOMERATION

TAILLE DE REPONDANTS

L’AGGLOMERATION EN NOMBRE

Trés petite

agglomeération

(moins de 555
50 000 habitants)

Petite

agglomération

(60 4200 000 ar4
habitants)

Moyenne

agglomération

(200 4 500 000 304
habitants)

Grande
agglomération
(plus de 500 000
habitants)

697

TOTAL 1930

EN %

29 %

19 %

16 %

36 %

100 %

EXEMPLES
D’AGGLOMERATION

Manosque,
Saint-Flour, Tulle,
Guéret,
Montélimar,
Evreux, Dreux...

Bastia, Rodez,
Saint-Quentin,
Romans, Troyes,
Valence, Cholet...

Nancy, Angers,
Orléans, Le Mans,
Tours, Caen...

Rennes, Grenoble,
Montpellier, Paris,
Lyon, Nantes,
Toulouse...

o VENTILATION PAR TYPE D’ENTREPRISE

Source : Bpifrance Le Lab, enquéte « Attirer les talents dans les PME et les ETI »,
février-avril 2017, 1 930 réponses exploitées.

o VENTILATION PAR SECTEUR D’ACTIVITE

SECTEUR D’ACTIVITE nomee

Commerce et réparation automobile 564 29 %
Services 564 29 %
Industries (extractives et manufacturieres) 507 26 %
Construction et immobilier 295 16 %
TOTAL 1930 100 %

Source : Bpifrance Le Lab, enquéte « Attirer les talents dans les PME et les ETI »,
février-avril 2017, 1 930 réponses exploitées.

: REPONDANTS

1)
SECTEUR D’ACTIVITE EN NOMBRE EN%
Entreprise patrimoniale 799 42 %
Entreprise familiale de 2° génération ou + 411 21 %
Filiale d'un groupe frangais ou étranger 277 14 %
Entreprise familiale de 1" génération 271 14 %
Entreprise organisée sous forme
de coopérative, mutuelle, association 58 3%
ou fondation
Entreprise détenue par un fonds o
d'investissement 30 2%
Autres 67 4%
TOTAL 1913 100 %

Source : Bpifrance Le Lab, enquéte « Attirer les talents dans les PME et les ETI »,

février-avril 2017, 1 913 réponses exploitées.
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Nicolas Dufourcq, Directeur général, Bpifrance

Armand Hatchuel, Professeur a I'Ecole des Mines - ParisTech

Christophe Abrial, Fondateur et dirigeant du cabinet CREA
management (Conseil - Formation - Coaching)

Fabrice de ’Assomption, Associé Fondateur de soCietatis
(Accompagnement de Dirigeants et d'Organisations / Chasseur de
tétes / Révélateur de talents)

Emmanuel Denoulet, Investisseur Bpifrance, Responsable del'offre
Capital Famille

Agnés Duroni, Fondatrice d’ Adevea Consulting (Conseil en marque
employeur et développement RH)

Alix Grassin, Chargée de mission Bpifrance, Accompagnement
Entreprises - Pdle Initiative Conseil

Christine Greiner, Fondatrice de C_Suites Conseil (Conseil de
Direction générale)

Thierry Lethuillier, Responsable du Pilotage stratégique Bpifrance,
Direction de la Stratégie et du Développement

Philippe Massiera, Associate professor of Entrepreneurial Marketing,
Head of the Entrepreneurship department, EDC Paris Business School

Caroline Matthieu, Déléguée générale de Family Business Network
France (1¢ réseau mondial de dirigeants et d’actionnaires d’entreprises
familiales)

Tom Parent, Doctorat en sciences de gestion, Paris 2 Panthéon
Assas

Véronique de Saint-André, Associée Fondateur chez La Compaignie
(conseil en développement Ressources Humaines et recrutement)

Les auteurs tiennent a remercier tout particuliéerement
les 1 971 répondants aux questionnaires, ainsi que les
26 dirigeants qui ont accepté de recevoir les équipes de Bpifrance
Le Lab pour partager leur vision des enjeux RH de la PME.

Les auteurs remercient également :

Abdelkrim Benamar, Chief Executive Officer d'Astellia, pour son
témoignage ;

Matthieu Brun et Baptiste Thornary, pour leur apport d’expertise
sur I'analyse des données du questionnaire ;

Daniel B6 et les consultants de QualiQuanti quiles ont conseillés
et accompagnés dans la réalisation de I'étude qualitative « Dans la
téte des talents » ;

Olivier Chaudet, Dirigeant du groupe Valeor, pour son témoignage ;
Didier Duval, Fondateur de LSP-Conseil, pour son apport d’expertise ;

Anaelle Lise, Stagiaire Chargée de mission, Bpifrance Le Lab,
pour sa participation et son appui aux entretiens en face a face avec
les dirigeants ;

Laure Verdeau, Responsable de mission Initiative Conseil, Bpifrance,
pour ses conseils et ses recommandations.

Guillaume Lagane, pour les illustrations de I'étude.
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