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KPMG - Suis-je attractif ?

Constitue une rémunération au sens du Code du travalil, le salaire ou
traitement ordinaire de base ou minimum et tous les autres avantages
et accessoires payeés, directement ou indirectement, en especes ou en
nature, par I'employeur au salarié en raison de I'emploi de ce dernier’.

Pour attirer les candidats et étre compeétitif face aux employeurs concurrents,
'attractivité est aujourd’hui un enjeu essentiel pour les employeurs.

Si le bien-étre au travail, en passant notamment par la flexibilite, est un facteur
d'attractivité, il n‘est pas le seul levier que les employeurs peuvent aujourd’hui
activer pour accroitre leur attractivité. L'attractivité passe, surtout et avant tout,
par une remuneration des candidats ou des salaries. Une politique de
rémuneration est souvent percue comme un codt, une contrainte, alors gu’'elle
permet de favoriser I'engagement des salariés et donc la performance de la
structure.

Une politique de rémunération permet a chaque salarié d'étre retribué selon des
criteres équitables, en fonction du poste occupé, mais cela peut étre aussi en lien
avec ses competences, son niveau d'autonomie, ses responsabilités... Les valeurs
et la culture d'entreprise, son projet, 'environnement de travail, les relations
humaines, le poste en lui-méme, le développement professionnel possible, mais
aussi I'image sociale de I'entreprise sont également des enjeux permettant une
attractivité et un engagement des salariés.

Et une rémuneration attractive n'est pas nécessairement un salaire éleve ayant
un colt important pour les employeurs. D’'autres accessoires de salaire
aujourd’hui democratisés peuvent entrer en jeu. Ce guide est la pour vous vous
présenter les elements phares d'une politigue de remuneération attractive, afin de
VOUs orienter dans vos choix.

TArt. L. 3221-3 du Code du travail
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Avant 'embauche -
fixer/determiner le salaire

Etre attractif est un enjeu a prendre en compte dés le recrutement des salariés. En effet, une offre
d'emploi attractive va attirer les candidats.

Comment proposer une remuneération attractive ?

Identifier
précisement le
poste a pourvoir

Etudier
les remunérations
proposees sur des

Fixer une

, , enveloppe
postes identiques . p!o
. budgetaire

aupres de la .
realiste

concurrence/sur le
marche

Le principe en matiere de salaire est que celui-ci est librement fixe par I'employeur et le salarie.
Néanmoins, cette liberté est encadree car I'employeur doit :

, Oassurer de respecter le minimum conventionnel lorsqu'il existe et correspondant a la
classification professionnelle du salarie

Les minima conventionnels sont fixes par la convention collective dont I'employeur dépend en
vertu de son activite principale.

La rémunération minimale comprend, outre le salaire de base, I'ensemble des sommes (primes
notamment) dont le versement est directement lié a 'exécution de la prestation de travail du
salarié. A l'inverse, il ne doit pas étre tenu compte pour vérifier le respect de la rémunération
minimale, les sommes ayant une finalite propre distincte de la remunération, de la prestation de
travail (telle gu’'une prime d’ancienneté ou encore les sommes versees au titre de l'intéressement
ou de la participation).

® S'assurer, en tout etat de cause, de respecter le SMIC
Le SMIC, applicable a tous les salaries, est reevalue au moins une fois par an le 1¢" janvier.
La revalorisation du SMIC oblige a ajuster les salaires des salariés qui deviendraient inférieurs au

SMIC. En revanche, pour les salaires supérieurs, il n'existe aucune obligation d'augmentation a due
proportion.
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%2 Anoter:

Le non-respect des dispositions relatives au SMIC est puni d'une amende prévue pour
les contraventions de 5™e classe (soit 1 500€ pour les personnes physiques et 7 500€
pour les personnes morales). L'amende étant appliquée autant de fois qu'il y a de
salariés concernes.

® Respecter le principe d’égalité de remunération entre les salariés et de non-discrimination

En vertu du principe, a travail égal, salaire égal, 'employeur est tenu d'assurer une égalité de
rémuneration entre des salaries places dans une situation identique.

Seuls des criteres objectifs et vérifiables peuvent justifier une difféerence de traitement entre des
salariés placés dans une situation identique.

Constituent des criteres objectifs, par exemple : 'ancienneté, I'expérience professionnelle ou
encore la détention d'un dipléme.

En parallele, justifier une inégalité de traitement sur le fondement d'un critere discriminatoire tel
qgue l'age, le sexe ou encore la religion est prohibé.

%2 Anoter:

L'auteur d'une discrimination pourra étre condamné pénalement et civilement (octroi
de dommages et intéréts octroyés a la personne victime d'une discrimination).

"

M 38



KPMG - Suis-je attractif ?

| es composantes
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Le salaire est la contrepartie du travail fourni par le salarié.

Le paiement d'une rémuneération est 'un des 3 élements essentiels du contrat de travail avec la
fourniture d'une prestation de travail et I'existence d'un lien de subordination juridique.

Traditionnellement, la rémunération se décompose en 2 parties :

Le salaire dit de « base », qui est en quelque sorte le « noyau dur » de la remunération, qui
represente la contrepartie directe et stricte du travail et renvoie a une notion de fixité ;

Les accessoires du salaire qui vont venir s'ajouter a ce salaire de base et qui ne remunerent
pas necessairement stricto sensu le travail.

11 M
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‘()" Que faut-il entendre par « salaire de base » ?

Le « salaire de base » est un terme non défini juridiguement. En pratique, le salaire de
base est couramment utilise pour désigner ce qui fait le « noyau dur » du salaire. |l se
caracterise aussi souvent par sa stabilite en ce gu'il va correspondre a la remuneération
directe de la présence du salarié durant son horaire de travail.

Il est fonction de la remunération inscrite au contrat de travail (ou des
dispositions conventionnelles) et de la durée du travail du salarié. Il est la
contrepartie du travail accompli.

I Primes Gratifications '

N
Aqtr’es sommes — Majorations diverses
(Interessement, (heures supplémentaires
participation, ou complémentaires,
remunération variable, travail de nuit, du
etc.) Salaire dimanche, des JF, etc.)
de base

Pourboires Avantages en nature

Le salaire de base peut étre compléte par des compléments ou accessoires

|Z Attention : toutes les sommes versées n‘ont pas le caractere de salaire.

Exemple : les frais professionnels, la gratification des stagiaires ou les sommes versées
a un mandataire social au titre de sa fonction n‘ont pas la nature de salaire.

13
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Le salaire de base peut aussi etre impacte par le temps de travail effectif du
salarie

Salaire au temps

Salaire au
rendement

Le salaire peut étre calcule :

. A partir d'un temps de travail pendant lequel le salarié est a la disposition de I'employeur
(salaire au temps);

® QOu, en fonction de la quantité de production qu'il réalise (salaire au rendement).

Lorsque le salaire est fonction du temps de travail, |le salaire de base est impacte par le temps de
travail effectif du salarié lorsque celui-ci depasse la durée legale de travail :

o eures supplémentaires : pour les salaries a temps complet dont la duree de travail est
calculée en heures;

o Heures complementaires : pour les salariés a temps partiel dont la durée de travail est
calculée en heures;

® Rachat de jours de repos : pour les salariés dont la durée de travail est décomptee en jours.

Ces heures ou jours de travail viennent améliorer la rémunération des salaries.

N 14
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15 44

L es heures
suppléementaires

Est une heure supplémentaire, toute heure accomplie au-dela de la durée legale hebdomadaire
ou de la durée considérée comme equivalente.

Toute heure supplémentaire ouvre droit a une majoration salariale ou, le cas echéant, a un repos
compensateur equivalent.

Les heures supplémentaires effectuees au-dela du contingent annuel ouvrent droit a une
contrepartie obligatoire sous forme de repos.

Le taux de majoration des heures supplémentaires est détermine par un accord d'entreprise ou
d'établissement, ou, a defaut, un accord de branche, sans pouvoir étre inférieur a 10 %?2.

A défaut de majoration prévue par accord, la loi3 prévoit que ce taux est de :

® 25% pour les 8 premieres heures;

® 50% pour les suivantes.

Ef A noter :

Le paiement des heures supplémentaires ainsi que leur majoration peut étre
remplace, totalement ou partiellement, par un repos compensateur équivalent.

Avantage patronal Avantage salarial

Les entreprises jusqu'a moins de 250 salaries,
benéficient d'une déduction des cotisations de
seécurité sociale patronales sur les heures Réduction de cotisations salariales sur la
supplémentaires / jours au dela du forfait pour les remunération des heures supplémentaires
forfaits annuels en jour

Le montant de la déduction par heure
supplémentaire dépend de |'effectif de I'entité Exonération d'impot sur le revenu pour la
(moins de 20 salariés / de 20 a moins de 250 remunération des heures supplémentaires et des
salaries) jours travaillés en plus par les « forfaits » jours

Q Astuce:

Pour optimiser la masse salariale en cas d’heures supplémentaires nombreuses :
pensez aux accords daménagement du temps de travail !

2 Art. L. 3221-3 du Code du travail
3 Art. L. 3221-3 du Code du travail
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Sont des heures complémentaires, les heures effectuées par un salarié a temps partiel en plus
de son horaire contractuel, mais en deca de la duree légale ou conventionnelle du travail®.

Un accord ou une convention peut porter le nombre d’heures complémentaires au 1/3 de la durée

contractuelle hebdomadaire ou mensuelle de travail du salarié.

A défaut de dispositions conventionnelles, le nombre d'heures complémentaires pouvant étre
effectuées par un salarie, au cours d'un méme mois ou dune méme semaine, ne peut pas étre
supérieur au 1/10¢ de sa durée contractuelle hebdomadaire ou mensuelle de travail.

Le taux de majoration des heures accomplies au-dela de la durée contractuelle est fixé par
convention ou un accord de branche étendu en respectant un minimum de 10 %.

En I'absence d'accord collectif, les heures complémentaires effectuées dans la limite du 1/10e de
la durée contractuelle sont majorées de 10 % et celles effectuées au-dela du 1/10e et dans la
limite de 1/3 de la durée contractuelle, de 25 %.

Avantages

Sous conditions, les heures complémentaires effectuées depuis le 1¢" janvier 2019 ouvrent droit a
une réduction de cotisations salariales. Par ailleurs, elles sont exonérees d'imp0ot sur le revenu,
mais dans une certaine limite (les remunérations eligibles sont exonérées d'imp0ot sur le revenu
dans une limite annuelle de 7 500 €).

Q Astuce:

Pour optimiser la masse salariale en cas d’heures complémentaires nombreuses :
pensez aux accords d'aménagement du temps de travail et/ou aux avenants de
complément d’heures (dans ce dernier cas, la possibilité de recours aux avenants pour
complément d’heures doit étre prévu par un accord de branche etendu).

4 Art. L. 3221-3 du Code du travalil

J? 16
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Les salaries en convention de forfait annuel jours qui le souhaitent peuvent, avec I'accord de
'employeur, renoncer a une partie de leurs jours de repos en contrepartie d'une majoration
de salaire. lIs travaillent dans ce cas au-dela de la durée prévue a la convention de forfait, sous
réserve de respecter le nombre maximal de jours travaillés dans 'annee:

Le nombre de jours alors travailles dans 'annee ne peut pas depasser le nombre annuel
maximal de jours travaillés fixes par l'accord collectif ;

A défaut de précision dans l'accord collectif, le nombre maximum de jours travaillés durant Ia
® période de réféerence est de 235 jours par an (soit une possibilité de renoncer a 17 jours de
repos par an maximum).

Afin d'améliorer leur pouvoir d’achat face a I'inflation, les salariés de toute entreprise peuvent
demander a leur employeur de racheter tout ou partie des jours de repos acquis entre 2022 et
2025, afin de bénéficier d'une majoration de salaire assortie d'un regime social et fiscal de
faveur.

Le dispositif de rachat de jours de repos institué par la loi est applicable dans toute entreprise,
quelle que soit sa taille.

Seuls les jours de repos acquis du 1er janvier 2022 au 31 décembre 2025 peuvent donner lieu a
rachat.

Avantages

La majoration de salaire versée, dans le cadre des conventions de forfait annuel en jours, en
contrepartie de la renonciation par les salariés, au-dela du plafond de 218 jours, a des jours de
repos ouvre droit a réduction de cotisations salariales.
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Le salaire peut prendre de multiples formes.

Salaire au temps Salaire au rendement

Le salaire est fixé au regard Le salaire est fixe en
d'une duree de travalil fonction de la quantite de
déterminée. Le salaire au production, par rapport a
temps varie alors en une norme, et varie selon la
fonction de la durée du production effectuée.

travail du salarié (absence,
heures supplementaires,
etc.).

Le salaire est généralement exprimé en valeur brute.

KPMG - Suis-je attractif ? - Les composantes de la paie

es formes du salaire

Salaire en espece ou en nature ? Salaire brut ou salaire net 7 Salaire au temps ou au rendement ?

Salaire sur chiffre

d'affaires

Tout ou partie du salaire
peut étre calculé en
fonction du chiffre

d'affaires réalisé par le
salarié. La rémunération
varie alors selon le montant
de ce chiffre d'affaires.

J4 18
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| a structure au salaire

Que le salaire soit calculé au temps, au rendement ou fonction d'un chiffre d'affaires, celui-ci
prend majoritairement la forme d'une somme d'argent versee en contrepartie du travail fourni par
le salarié. Cette somme peut étre versée en especes (dans la limite de 1 500 € par mois), par

cheque barre ou virement bancaire sur un compte bancaire dont le salarié est le titulaire ou le
co-titulaire.

Mais, tout ou partie du salaire peut egalement prendre la forme::

D’'un ou plusieurs avantages en nature. L'avantage en nature consiste dans la fourniture ou
la mise a disposition par I'employeur d'un bien ou service permettant au salarié de faire
'économie de frais qu'il aurait du normalement supporter. |l s'agit par exemple de la

fourniture d'un logement, de nourriture ou NTIC (Nouvelles Technologies de I'Information et
Communication).

D’'un ou plusieurs avantages en especes. Par le biais, par exemple, de la prise en charge du
loyer d'un logement loue par le salarie.
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Sous reserve de ne pas aboutir a des discriminations, de respecter les minima salariaux
applicables, de ne pas étre employée comme un moyen d'exercice du pouvoir disciplinaire,
'individualisation compte parmi les leviers de fidélisation des salariés®.

Les techniques d'individualisation du salaire peuvent prendre diverses formes:

® |es augmentations individuelles ;
® |es pourboires;

® | e salaire au rendement:

® |es primes et gratifications.

5 La valorisation collective du salaire est étudiée plus en avant. J¢ 20
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L es augmentations
naiviauelles

Les augmentations individuelles permettent de valoriser :

® | a performance du salarié (resultats conformes ou supérieurs aux attentes),

® Sa contribution (réactivite, force de proposition...),

® Son comportement ou bien encore son potentiel.

Les augmentations individuelles peuvent aussi étre un outil d'ajustement permettant de
revaloriser la rémunération d'un salarie performant recrute a un niveau relativement bas ou de

controler la progression d'un salarié recruté a un niveau elevé par rapport a d'autres salaries
occupant un poste équivalent.

Attention toutefois, ce genre de pratique peut, si elle crée des distorsions, se heurter au principe
« a travail egal, salaire égal ».

21 44
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| es pourboires

Les pourboires sont les sommes que les salaries percoivent des clients avec lesquels ils sont en
contact dans l'exercice de leurs fonctions. Ces sommes constituent du salaire pour leurs
béneficiaires.

Dans certaines professions ou les salariés sont en contact avec la clientele (comme par
exemples les hotels, cafes et restaurants, salons de coiffure, salle de spectacles etc.) les
pourboires constituent leur seule rémunération ou s'ajoutent a leur salaire fixe.

Il existe 2 modes de perception du pourboire (soit pourboire percu directement par le salarie soit
pourboire centralisé par I'employeur), dont va dependre le regime de paie applicable.

Pourboires percus directement par le

Pourboires centralisés par I'employeur .
salarie

® (Cotisations sociales ® Reverse la part salariale des cotisations

o CSG & CRDS a 'employeur

® Prélevements calculés sur la méme
assiette

Régime de faveur provisoire:

Exonération de cotisations
Dispositif sociales et d'impot sur le revenu
sur les pourboires volontaires

Salariés en contact avec la
clientele dont la rémuneération
ne dépasse pas 1,6 SMIC

Bénéficiaires

Pour les pourboires
percus entre
2022 et 2024 inclus.

i 22
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| e salaire au rendement

Le principe du salaire au rendement est que pour I'exécution d'une tache determinée, une norme
de base est etablie. Chaque fois que cette norme de base est depassée, le salaire augmente.

Les formes de remunération au rendement sont tres nombreuses. Certaines tiennent compte
du rendement individuel, d'autres du rendement collectif.

Le salaire au rendement recoupe, notamment :

Salaire aux pieces Salaire a la tache Prime de rendement
Pour chaque piece Celui-ci est utilisé pour un Elle peut étre attribuee soit
fabriquee, le salarié recoit travail plus complexe que en fonction du rendement
une somme uniforme. Le celui visé par le salaire aux individuel, soit en fonction
gain est donc proportionnel pieces. Le salaire a la tache du rendement collectif.
au rendement. La combine un salaire horaire Dans le premier cas, la
rémuneration aux pieces garanti et un prix prime se caracterise par la
peut correspondre a la d'execution. fixation d'un temps normal
totalité du salaire ou Lorsque le temps relatif a la d'execution pour un travail
seulement a une prime tache n'est pas fixe, le donne et par le paiement
s'ajoutant a un salaire salarié doit béneficier au du salaire horaire ordinaire
horaire garanti. minimum du Smic ou du sans prime a tout salarié
salaire minimum qui n'execute pas le travail
conventionnel multiplié par dans le temps normal.
le nombre d'heures qu'il a
effectuées.

Il est a noter que le salaire au rendement ne peut pas etre prévu dans les conventions
collectives susceptibles d'étre étendues en ce qui concerne les travaux dangereux, penibles ou

insalubres.

Avantages

Employeur

Le salaire au rendement encourage la performance individuelle et collective.

Salarie

Le salaire au rendement est une technique salariale et non salariale (reconnaissance) de
valorisation du travail fourni par le salarié.

23 #¢
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L es primes
et gratifications

Il est courant que des compléments de salaire soient versés par I'employeur a ses salaries sous
forme de primes.

Ces primes sont généralement attribuees :
. Soit pour tenir compte de la nature ou des conditions particulieres de travail (prime de froid,
d'insalubrité) ;
® Soit pour recompenser ou motiver un salarié (prime de productivite) ;
® Soit a l'occasion d'un evéenement familial (prime de naissance, mariage).

Certaines primes peuvent étre liees a un evenement peéeriodique, génerateur du versement (13e
mois en fin d'année civile, prime de vacances, etc.).

Aucune prime n'est fixéee par la loi. Elles le sont souvent soit par la Convention Collective
Nationale applicable, soit un usage ou un accord d’'entreprise, voire le contrat de travail si
'employeur a entendu la contractualiser.

Prime
d'ancienneté

Prime de
naissance

Prime de 13e
Moils

Prime
d’'insalubrité

Prime de
vacances

Prime
d’'assiduite

25
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On distingue les primes, des libéralités, qui n‘'ont pas de caractere obligatoire pour I'employeur.

L'origine de la prime permet de déterminer sa nature juridique et de savoir si les salaries
sont en droit d'en réclamer le béneéfice.

Le paiement de la prime revét un caractere obligatoire pour I'employeur lorsqu'elle trouve son
origine :

® Dans un acte juridique (convention collective, contrat de travail...) ;
® Dans une pratique constante de l'entreprise (usage) ;

Ou bien encore, sous certaines conditions, dans une simple manifestation de la volonte de
I'employeur (décision unilaterale).

Lorsqu'un employeur est soumis a une convention ou un accord collectif, il est tenu d'en appliquer
les dispositions aux salariés qui remplissent toutes les conditions requises.

Une gratification peut trouver sa source dans le contrat de travail ou la lettre d'embauche.
Lorsqu'elle est contractuelle, la prime est, selon la jurisprudence, un élément essentiel du contrat
gue I'employeur ne peut modifier sans l'accord de l'intéresse. La prime contractuelle revet un
caractere obligatoire, tant que les parties n‘ont pas convenu expressement de la supprimer.

En revanche, si la prime est verséee ponctuellement a un salarie, par la seule volonte de
I'employeur, avec un montant variable, il s'agit alors d'une gratification-liberalité ou encore
une « gratification bénévole ».

Dans ce cas, I'employeur garde toute sa liberté dans le versement de ces primes dont il pourra
modifier a sa guise le montant et les modalités de versement, du moment qu'elles sont attribuees
dans le respect du principe "a travail egal, salaire egal".

En outre, I'attribution d'une prime peut etre subordonnée a certaines conditions tres
précises : efficacité dans I'exécution du travail (rendement), sujétions particulieres (astreinte), etc.
Elle peut aussi étre liee a la situation personnelle des salaries (anciennete ou assiduite).

Il faut alors se referer systematiquement au texte qui l'institue, voire aux usages, pour en
apprehender les modalites d'attributions.

Les conditions d'attribution des primes ne doivent toutefois pas présenter un caractere
discriminatoire ni porter atteinte aux libertés et droits fondamentaux du salarie.

Avantages

Les primes et gratifications sont des eélements de reconnaissance du travail fourni par le salariée,
de la qualité de ce travail, des efforts exceptionnels fournis par lui, ...

Y 26
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| a prime de
Dartage de la valeur

Peuvent s'ajouter aux élements de rémunération envisagés ci-avant d'autres composantes, tels
gue la prime de partage de la valeur, par exemple.

Instauree en 2019, la prime exceptionnelle de pouvoir d'achat a été reconduite en 2020 puis en
2021. En 2022, ce dispositif est remplacé par la prime de partage de la valeur (PPV).

Il s'agit d'un dispositif qui offre la possibilité a tout employeur de verser une prime exceptionnelle
a ses salariés. Sa mise en place reste néanmoins facultative. L'employeur est libre de fixer, sans
limite, le montant de cette prime.

Béneéficiaires

L'employeur peut choisir de verser celle-ci a tous les salariés liés a I'entreprise par un contrat de
travail a une date donnée ou uniquement a ceux dont la rémuneration mensuelle au cours des
12 mois précédant le versement de la prime est inférieure a 3 fois le montant du SMIC. La prime
peut étre affectée a un PEE/PER, et I'employeur peut en verser 2 distinctes dans |'anneée.

Montant

Le montant de la prime peut étre modulé, selon les béneficiaires, en fonction des seuls criteres
suivants :

® Larémuneération:
® | e niveau de classification:

La durée effective de travail pendant 'année écoulee ou la durée de travail prévue au contrat
de travail telles que determinees pour le coefficient de la réduction génerale.

® ['ancienneté

Ces criteres peuvent étre cumulés entre eux. Toutefois, cette combinaison des criteres ne doit pas
conduire a un écart de montant disproportionne entre les salariés.

Conditions d’exoneération :

Pour pouvoir étre exonérée, cette prime doit notamment, mais pas uniguement, repondre a la
condition suivante :

la prime ne doit pas se substituer a des élements ou augmentations de remuneration ni a
® des primes prévues par un accord salarial, le contrat de travail ou les usages en vigueur dans
'entreprise.

%2 Anoter:

Ce dispositif peut s'averer étre une belle opportunité pour optimiser une politique de
rémunération sans ajouter de charges patronales trop lourdes sur les sommes
versees.
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accessoires du salaire

Si le salaire est incontournable dans la fixation de la rémunération du salarié, d'autres
accessoires peuvent étre mis en place dans lI'entreprise et proposes aux salaries.

Les accessoires du salaire vont satisfaire employeurs et salariés :

® Qutils d'optimisation de la masse salariale pour les employeurs

Privilégier ces complements et accessoires
récurrente ou au versement d'une prime, préser

avantages certes représentent un co(t pour l'err

a une augmentation de salaire importante et/ou
te un réel interet pour 'employeur. Ces
ployeur mais n’etant pas assimilés a du salaire au

sens du code de la Sécurité sociale, leur codt sera moindre.

® Qutils de fidelisation pour les salaries

Ces accessoires du salaire offrent des avantages fiscaux et/ou sociaux tant pour

'employeur que pour les salaries.

Nous vous proposons une étude non exhaustive

des difféerents accessoires a votre disposition.
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| a prevoyance
complémentaire

La prévoyance complementaire regroupe I'ensemble des dispositifs visant a compléter les
prestations servies par les régimes obligatoires de Sécurité sociale.

33 47

Elle permet

notamment de couvrir les risques tels que le déces, l'incapacite, lI'invalidite, la

maternité et les frais de santé (médecine de ville, pharmacie, hospitalisation...)

En cela, sont a distinguer :

La prevoyance dite « lourde » couvrant le déces, I'incapacite, I'invalidite, la maternite... ;

La prévoyance dite « frais de sante » couvrant les frais de médecine de ville, de pharmacie,
d’hospitalisation...

A la différence de la prevoyance santé (couramment appelee par un des types d'organismes
assureurs pouvant les proposer « mutuelle »), la prévoyance lourde n'est obligatoire dans
'entreprise que dans les cas suivants :

Une Convention Collective Nationale applicable le prévoit ;

L'entreprise emploie des cadres (prévoyance déces obligatoire pour les cadres).

La mise en place du regime au sein de |'entreprise peut s'effectuer par :

Accord de branche :

Accord d'entreprise ;

Décision unilaterale de I'employeur.

Sous conditions, les contributions patronales financant la prévoyance complementaire bénéficient

d'un réegime

Sur le plan
santé ») sor

assiette dan

social et fiscal de faveur.

social, les contributions patronales (y compris celles financant les garanties « frais de
t exonerees de cotisations de securité sociale et des charges sociales ayant la méme
S une certaine limite.

Sur le plan fiscal, les contributions salariales ainsi que les contributions patronales sont

déductibles

du net imposable dans une certaine limite. Par exception, les contributions patronales

financant des regimes « frais de sante » sont imposables des |le premier euro.

En outre, une bonne couverture est un élement essentiel de protection sociale des salariés et peut
étre un élement decisif et non negligeable dans le choix de son futur employeur.
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es fitres-restaurant

L'employeur sans y étre obligé, peut participer au financement des repas des salariés par
'attribution de titres-restaurant a ses salariés.

= Définition :

Les titres-restaurant peuvent étre attribues aux salariés titulaires d'un contrat de
travail. Peuvent ainsi en bénéficier : les salaries en contrat d'apprentissage ou de
professionnalisation, les dirigeants et mandataires sociaux lorsgu’ils cumulent leur

mandat avec un contrat de travail, mais également les stagiaires. Les salaries absents
(pour quelle que cause que ce soit : congés annuels, maladie...) ne bénéficient pas des

titres-restaurants pour les jours d'absence.

Il ne peut étre attribué qu'un titre-restaurant par jour de travail et a condition que le repas soit
compris dans I'horaire de travail journalier du salarie.

Ainsi, un salarié travaillant 5 jours par semaine de 9 heures a 17 heures pourra benéficier de 5
titres-restaurant par semaine.

Mise en place

La mise en place des titres-restaurant est simple. Elle se fait par déecision unilaterale de
I'employeur. Dans les entreprises de 50 salariés et plus, ces titres peuvent egalement etre une

prestation sociale cofinancée par le CSE.

Avantages

Cofinancé par 'employeur et le salarie, il appartient a 'employeur d’en fixer la valeur.

La participation patronale au financement des titres restaurant est exonérée de cotisations
sociales et d'impots sur le revenu des lors gue son montant :

® Est compris entre 50% et 60% de la valeur liberatoire du titre ;
Il reste donc a la charge du salarié, 40 ou 50% de la valeur du titre.

® Et ne dépasse par une valeur forfaitaire maximale (par exemple, 7,18 € au 1er janvier 2024).

La valeur du titre-restaurant ouvrant droit a une exonération maximale (comprise entre 11,97€ et
14,36€ au 1er janvier 2024).
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esS cheques-vacances

&2 Définition :

Les cheques-vacances sont un dispositif facultatif mis en place a l'initiative de
'employeur (et/ou du CSE lorsque lI'entreprise comporte au moins 50 salaries).

lIs permettent le paiement de prestations de services lieés aux vacances tels que les

frais de transport, les locations, ou encore les loisirs.

Peuvent benéficier des cheques-vacances I'ensemble des salariés dotés d’'un contrat de travail
mais eégalement dans les entreprises de moins de 50 salaries, le chef d'entreprise ainsi que son
conjoint, concubin ou partenaire lié par un PACS, ainsi que les personnes a leur charge.

Mise en place et financement

Il existe plusieurs possibilites de financement de ces cheques-vacances:

Cofinancement de I'employeur et du salarie

Dans les entreprises de moins de 50 salariés, le salarié doit également participer a leur
financement.

® |a participation de 'employeur financant des cheques-vacances est encadrée.

La mise en place des cheques-vacances se materialise par un accord collectif ou proposition
du chef d'entreprise soumise a I'ensemble des salaries.

Financement uniquement par le CSE (a attributions étendues) dans les entreprises de
50 salaries et plus.

Financement par le CSE (a attributions étendues) et participation de I'employeur
dans les entreprises de 50 salariés et plus.

Régime fiscal

Participation du CSE en

Contribution Contribution

complement de la

atronale du CSE .

P contribution patronale
Exonérée d'impats sur le Imposable a I'impot sur le Exonérée d'impats sur le
revenu dans la limite du revenu revenu si la contribution de

SMIC sur une base I'employeur est elle-méme
mensuelle exoneérée
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La participation de I'employeur est exonéeréee de cotisations sociales et de la taxe sur les
salaires (en revanche, restent dues la CSG/CRDS et le versement mobilité) des lors que les 3

conditions suivantes sont réunies :

® Entreprises de moins de 50 salariés;

® Dépourvues d'un CSE compeéetent en matiere d'activités sociales et culturelles;

® Et nerelevant pas d'un organisme paritaire de gestion des activités sociales.

Entreprises de moins

de 50 salarieées

Exonération a condition
d'étre mis en place par
accord collectif ou
proposition du chef
d'entreprise soumise a
I'ensemble des salariés,
d'étre modulée selon les
niveaux de remunération et
gu'elle ne se substitue pas
a un élément de salaire
passeé ou a venir

La contribution patronale
est exoneree dans la limite

de 30% du SMIC mensuel
brut par an et par salarie

Entreprises d'au m
50 salaries

oins

La contribution de

I'employeur est
intégralement sourr

ise a

cotisations et contrib
sociales

utions

Participation du CSE

Si elle complete la
participation de
I'employeur : elle est
intégralement soumise a
cotisations

Si elle seule finance les
cheques-vacances sans
intervention de
I'employeur : elle est
exonerée de toutes les
cotisations et contributions
sociales
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| es bons d'achat
ot cadeaux

Le CSE, ou a défaut 'employeur directement, peut decider d'offrir aux salariés des bons d'achats
et/ou cadeaux.

Mise en place

L'employeur qui souhaite offrir des bons d’achats ou cadeaux a ses salariés le formalise dans une
décision unilatéerale de I'employeur. Dans les entreprises de 50 salariés et plus dotees d'un CSE,
ces titres peuvent egalement constituer une prestation sociale financee par le CSE.

Avantages

Par tolérance de I'Urssaf, la délivrance de cadeaux ou de bons d'achat est exoneérée de
cotisations sociales dans certaines limites. En effet, bénéficient de ce régime social de faveur :

Les bons d'achats ou cadeaux verses sans rattachement a un evenement particulier, dont le
® montant total, par annee civile et par benéficiaire, n'excede pas 5% du platfond mensuel de la

Sécurite sociale (soit 193 € au 1er janvier 2024) ;

Les bons d'achats ou cadeaux verses sans limite de montant des lors que la valeur de
'ensemble des cadeaux et bons d'achat est conforme aux usages, gu'ils soient distribués a
une catégorie de personnel en relation avec un evenement précis et permettent d'acquérir

un bien determine.

Exemples d'événements permettant de benéficier du régime d’'exoneration au-dela des 5%
mariage, Pacs, Fétes des peres/meres, naissances etc.

Si les conditions sont respectees, les bons d’'achat et cadeaux benéficient d'un régime social de

faveur.
CSG - CRDS

Exonération

Cotisations sociales Impot sur le revenu

@ A noter:

Les cadeaux et bons d'achat sont a distinguer des cheques-lire, des cheques-disques et
cheques-culture. Ces cheques bénéficient du méme régime social et fiscal que les bons
d'achat a condition de financer des prestations ou biens culturels par essence.
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‘epargne salariale

Obligatoire a partir
de 50 salariés (sauf
exceptions et
notamment en cas
d'existence d'un
accord
d'interessement)

La participation aux
resultats

Facultative en
dessous du seuil de
50 salaries

Les dispositifs
d'épargne salariale

L'intéressement Facultatif

L'épargne salariale est un systeme d'epargne collectif mis en place dans les entreprises
permettant aux salaries de percevoir des primes liees a la performance de I'entreprise
(intéressement) ou representant une quote-part de ses bénéfices.

()" Bon a savoir:

Les dirigeants et chefs d'entreprise, peuvent dans certains cas, bénéficier des sommes
issues de |I'épargne salariale.

Mise en place

Ces dispositifs sont mis en place par accord négocie au sein de l'entreprise. Par derogation, dans
les entreprises de moins de 50 salariés, I'intéressement peut étre mis en place par decision

unilatérale.

Avantages

Régime social et fiscal de faveur

Des lors que les conditions sont remplies, les sommes versees dans le cadre de ces dispositifs
béneficient d'un regime social voire fiscal de faveur. Quel que soit le cadre dans lequel les sommes
sont versées, elles sont exonérées de cotisations sociales mais restent soumises a la CSG/CRDS
intégralement non déductible (ainsi que le cas écheant, a la taxe sur les salaires).
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En principe, le forfait social au taux de 20 % est du sur les sommes versees dans le
cadre de l'interessement et de la participation. Ce taux peut étre réduit a 16 % en cas
d'affectation des sommes sur un plan d’eépargne dans des conditions particulieres.

En revanche, depuis 2019, les sommes issues de l'intéressement versees dans une
entreprise de moins de 250 salaries sont exonerees totalement de forfait social.

Fiscalement, les sommes versées dans le cadre de ces deux dispositifs sont soumises a I'impot
sur le revenu. Toutefois, elles en sont exonerees :

Dans la limite des 34 du plafond annuel de la Sécurité sociale, lorsque les sommes issues de
'intéressement sont placees sur un plan d'épargne (PEE, PERCO, PERO etc.);

Des lors que les sommes issues de la participation sont bloquées durant le délai
d’'indisponibilité (5 ans) sur un plan d'épargne.

Ces sommes restent exonérées d'impot sur le revenu si elles sont débloguées par le
salarié avant l'issue du deélai de 5 ans dans un des cas limitativement autorises. Il s'agit
notamment d'un mariage, d'une naissance, de la cessation du contrat de travail ou
encore de l'achat de la residence principale.

Levier de fidélisation des salaries

Outre le regime social et fiscal de faveur, ces dispositifs permettent d’associer les salariés a la
performance de I'entreprise permettant ainsi de motiver et impliquer les salariés dans la
réussite de |'entreprise. En outre, offrir la possibilité d’'affecter ces sommes sur des plans
d'épargne (entreprises ou retraite) permet de fideliser les salariés et de les aider a se constituer
une epargne a moyen ou long terme.
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_es plans d'épargne
retraite

Les plans d’épargne retraite (PER) ont fait I'objet d'une importante reforme dans le courant de
'annee 2019. Il s'agit d'investissements sur le long terme permettant a I'épargnant de se constituer
un complément de revenu a la retraite, sous forme de rente ou de capital, tout en offrant un
régime fiscal favorable pour le bénéficiaire.

| existe plusieurs formes de plan d'epargne retraite :

Le PER se décline sous 2 formes:

Un PER pouvant étre souscrit a titre individuel (remplace le plan d'épargne retraite populaire
(PERP) et le contrat Madelin) ;

Deux PER qui peuvent étre proposés dans le cadre de |'entreprise (le PER d'entreprise
collectif et le PER d'entreprise obligatoire). Ces derniers succedent, quant a eux, au plan
d'épargne pour la retraite collectif (PERCO) et au contrat article 83 (du code géneral des
impots).

Les régimes de retraite légaux et complémentaires vont étre réformes. L'age de depart a la
retraite reculant, il s'agit aujourd’hui d'une priorité pour les Francais de pouvoir s'assurer un
revenu convenable a la retraite. Il convient donc pour eux d'épargner rapidement. Le fait que
'entreprise propose ces dispositifs devient un avantage non négligeable pour les salaries.

Par ailleurs, les salariés sont en mesure d'épargner si leur rémunération le leur permet; d'ou la
nécessite de mettre en place des systemes d’'abondement attractifs.
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| es avantages en nature

La fourniture ou mise a disposition d'un bien ou d'un service par I'employeur gratuitement ou
en contrepartie d'une participation du salarié inférieure a leur valeur réelle permettant ainsi au
salarié de faire 'économie de frais qu'il aurait normalement du supporter est un avantage en
nature.

Ces biens ou services mis a disposition peuvent étre de plusieurs ordres : la fourniture des repas,
la mise a disposition d'un logement ou d'un véhicule ou encore d'outils des nouvelles technologies
d'information et de communication (NTIC).

Mise en place
Accorder ces avantages aux salaries ne necessite aucun formalisme particulier.

Toutefois, lorsgu’il est mis a disposition un bien, il peut étre judicieux de préciser les modalites
d'attribution et de restitution de ce bien dans le contrat de travail.

Avantages

L'avantage en nature est caractérisé des lors que le bien mis a disposition peut etre utilisé a
titre prive, C'est-a-dire en dehors des periodes de travail du salarié (soirs, weekends et congés).

Cet avantage, assimilable a du salaire, est soumis a cotisations sociales et doit donc figurer sur le
bulletin de salaire.

Moyen d'attractivité et de fidélisation des salariés, il présente aussi un avantage pour I'employeur
lui permettant d'accorder un complement de remunération indirect au salarié.

Par ailleurs, cet element etant pris en compte dans l'appréciation du salaire minimum a verser, il
permet a 'employeur de verser un salaire en especes moins éleve au salarie.
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e forfait mobilités
auraples et
autres dispositits

Outre la participation obligatoire aux frais de transports publics (a hauteur de 50% et jusqu'a 75%
de 'abonnement exceptionnellement sur 2022/2023 et 2024) pour les trajets domicile-lieu de
travail realises par les salariés, 'employeur peut participer aux frais de transport individuel de
ses salaries.

Forfait mobilité Indemnités :
: o Prime transport
durable kilomeétriques

Prise en charge de tout ou Prise en charge des frais Prise en charge des frais de
partie des frais engages par exposes pour les trajets carburant ou des frais

les salariés se deplacant, effectues entre le domicile d'alimentation des

pour le trajet entre leur et le lieu de travail sous véhicules électriques,
résidence habituelle et leur forme d'indemnites hybrides rechargeables ou

lieu de travail, au moyen kilometriques a hydrogene

d'un mode de transport dit
« vertueux » ou
« peu polluant »

Mise en place

Proposer un de ces dispositifs necessite la conclusion d’'un accord collectif (d'entreprise ou de
branche) ou la mise en place d'une décision unilatérale apres consultation du CSE.

Mises en place au niveau de l'entreprise, la prime transport et les indemnités kilometrigues visent
a indemniser les salaries qui utilisent nécessairement leur véhicule personnel pour se rendre sur
leur lieu de travail car ils n'entrent pas dans le perimetre des transports urbains.
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Avantages

® |esindemnités kilometriques :

Lorsque le salarié est contraint d'utiliser son vehicule pour effectuer le trajet entre son
domicile et son lieu de travail, son employeur peut lui verser des indemnités kilometrigues (en
cas d'utilisation d'un véhicule electrigue, le montant de lI'indemnite kilométrigue est majore de 20
%). Ces dernieres sont exclues de |'assiette des cotisations sociales si leur montant n'excede pas
les limites des baremes kilometriques annuellement publies par I'administration fiscale.

Lorsque le montant des indemnites versees par I'employeur excede les baremes
kilomeétrigues annuellement publiés par I'administration fiscale, ce montant peut étre déduit
de |'assiette des cotisations sociales si I'employeur justifie que |'utilisation effective de ces
indemnités est conforme a leur objet. Tel peut étre le cas, par exemple, si I'entreprise a recours a
un bareme conventionnel distinct du bareme fiscal.

Sur le plan fiscal, les primes allouees par les entreprises a leurs employés en vue de les
couvrir des frais de transports du domicile au lieu de travail sont en principe a comprendre dans le
revenu brut imposable, quelles que soient leurs modalités de calcul.

® | e forfait mobilités durables:

Les modes de transports dit « a mobilité douce » peuvent étre |'utilisation d'un velo ou du
covoiturage, par exemple.

La prise en charge des frais du forfait « mobilites durables » est exonérée d'impot sur
le revenu, de cotisations et de CSG/CRDS dans la limite d'un certain montant (700 € par personne
et par an pour les annees 2022, 2023, 2024). Et afin d’encourager le recours a un mode de
déplacement alternatif a la voiture, le législateur a porté a 800 € le montant de I'avantage fiscal et
social accordé en cas de cumul forfait mobilités durables / abonnement de transport en commun.

® La prime transport:
Pour 'annee 2024, 'exonération de cotisations et d'impo0t est admise dans la limite

annuelle de 400 € par salarié pour les frais de carburant et dans la limite de 700 € pour les frais
d'alimentation des véhicules électriques, hybrides rechargeables ou hydrogene.
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| es conges
supplementaires

Un congeé est une autorisation d’absence remuneree.

| se differencie de l'autorisation d'absence qui permet au salarié de s'absenter de
'entreprise sans pour autant recevoir une remuneration pour ses heures non
travaillées.

Attention, certains jours de congés supplémentaires sont obligatoires car prévus par la loi ou
un accord collectif tels que les conges suppléementaires pour fractionnement ou les congés pour
evenements familiaux. Tout evenement peut donner lieu a un congé suppléementaire tel que :

Un jour de conge supplémentaire par tranche d'ancienneté dans l'entreprise ;
Un jour de pont offert ;

Un jour, le jour de son anniversaire ;

Un jour, le jour de son anniversaire d'entrée dans l'entreprise ;

Un jour accolé a Noél ou au nouvel An...

L'employeur a une tres grande latitude pour mettre en place ces conges supplémentaires : nature,
récurrence, nombre...

lIs doivent cependant etre appliqués de maniere uniforme entre salariés ou catégories de
salariés.

Il est conseillé de I'encadrer par écrit par voie de decision unilatérale de 'employeur (DUE) si la
pratique est récurrente.

Fidéliser le salarié en mettant en avant certains evenements plutot familiaux ou plutot lies a
'entreprise ;

Un outil d'attractivité car les collaborateurs sont en recherche de temps libre.

Le salarié est remunere une journee ou il n'a pas produit ;

Attention au formalisme de la procedure qui peut étre engageant pour l'avenir.



| e télétravall

> Définition :
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Le telétravail désigne toute forme d'organisation du travail dans laguelle une activite
gui aurait egalement pu étre exécuté dans les locaux de I'employeur est effectue par
un salarié hors de ces locaux de facon volontaire en utilisant les technologies de

I'information et de la communication.

L'organisation du télétravail est libre, sous reéserve d'un accord entre salarié et employeur.
Par exemple, 'employeur peut proposer une ou plusieurs journees par semaine. Le salarié peut
travailler de son domicile, il est egalement possible de prévoir des espaces de co-working.

Mise en place

® D'un accord collectif ;

Ou, a defaut d'accord collectif, d'une charte elaboree par I'employeur apres avis du comite
social et economique (CSE), s'il existe, quel que soit |'effectif de I'entreprise ;

Ou, en l'absence d'accord collectif ou de charte, d'un accord entre le salarié et I'employeur
formalise par tout moyen.

Avantages et inconvénients

Avantages
Employeur

Augmentation de la
productivite

Réduction des frais
generaux et des
dépenses (pas de frais de
transport pour
'employeur, moins de
frais pour
I'améenagement des
locaux...)

Réduction de
'absenteisme, des
retards

Augmentation de
'engagement du
collaborateur

Amélioration de
'attractivité : le travail est
devenu une organisation

différenciante pour les
candidats

Avantages Salarie

Galn en autonomie

Amélioration de la
gualité de vie et des
conditions de travail :
réduction de la fatigue et
du stress...

Meilleure articulation vie
personnelle-vie
professionnelle

Réduction du temps de
trajet et gain de temps

Inconveénients
Employeur

Accompagnement au
management a distance
(autonomie des salaries,
contrdle des activiteés...)

Fvaluation des risques
liés au télétravail
(isolement, accident du
travail, maladie
professionnelle...)

Conservation d'une
vigilance quant a la
duréee du travail et aux
temps de repos

Véritier I'éligibilité des
salariés

Inconvénients
Salarie

Risque d'isolement
(limiter le nombre de
jours)

Vigilance sur le droit a la
déconnexion

Grande porosite entre la
vie privée et la vie
professionnelle
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| a gestion du
temps de travall

= Définition :

Le temps de travail est le temps pendant lequel le salarié est a la disposition de
'employeur, exécute sa prestation de travail et se conforme a ses directives sans
pouvoir vaquer a ses obligations personnelles.

Tout en respectant ses obligations legales et conventionnelles relatives aux heures

supplémentaires / complémentaires, 'employeur peut organiser une certaine souplesse dans la
gestion des temps.

Consell : dans un premier temps, reflechir a la gestion du temps de travail au sein de la structure,
puis ensuite definir 'aménagement du temps de travail qui correspond a l'entreprise ou au service
(35 heures, annualisation du temps de travail, forfait annuel en jours, etc.). Cette reflexion doit
etre meneée peéeriodiquement, en fonction de l'activité et des besoins des collaborateurs. Une telle
etude peut permettre de réduire le nombre d'heures suppléementaires, de reflechir a un
ameénagement offrant des jours de repos aux salaries.

Mise en place

Cette gestion du temps peut étre mise en place par voie de note de service ou décision
unilaterale de I'employeur.

Avantages et inconvenients

Avantages Inconvénients

Organisation de la semaine sur 4 Fidélisation, Nécessité d'organiser le service
jours ou 4 jours et demi Gain de productivite afin de pérenniser l'activité

Souplesse pour le salarie qui peut
plus facilement concilier sa vie
personnelle et professionnelle

Plages horaires d'arrivée et de
depart

Outil de suivi des temps
indispensable

Gain de productivité, souplesse
pour le salarié qui peut plus

facilement concilier sa vie

personnelle et professionnelle

Organisation des horaires a la
semaine définie par le salarié en
autonomie

Outil de suivi des temps
indispensable.
L'activité doit s'y préeter

Adaptation de l'organisation du

travail aux besoins de la structure Outil de suivi de cet
, . (avoir des périodes hautes et amenagement du temps de
Ameénagement du temps de travail .
, , basses, par exemple). travail.
sur I'année L .
Diminution du colt des heures Mettre en place un accord
supplémentaires et collectif, ou une DUE

complémentaires

49



KPMG - Suis-je attractif ? - Les avantages non salariaux

| a conciliation
vie professionnelle
et vie personnelle

L'entreprise doit étre garante de la conciliation entre la vie professionnelle et la vie
personnelle des collaborateurs. Toutefois la vie personnelle des salariés, par définition, ne
concerne pas l'entreprise. L'employeur peut aider le salarié a concilier sa vie professionnelle et sa
vie personnelle par diverses actions.

Mise en place

Notes de services ou charte Partenariats avec des sociétés exterieures

Gestion du temps de Creche d'entreprise
travail plus souple ou avec réservation de
en autonomie places pour ses salaries

Acces a moindre cout
a l'aide aux devoirs ou
aux moyens de garde

Déplacements moins
nombreux, moins
éloignes, mieux
optimiseés

Service de pressing,
conciergerie, lavage de
voitures, coiffure, ...

Heures de reunion

Mesures pratiques

moins matinales et
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— moins tardives

Services de livraison

Télétravail facilité dans l'entreprise...

Avantages

® Reéduire I'absentéisme:
® Fideélisation:
® Engagement;

® Attractivite et image de l'entreprise.

Contraintes

® Suivi des heures de travail ;
® |’'activite doit s'y préter ;
® Vigilance des differents acteurs au respect des regles enonceés;

CoUt pour I'entreprise (credit d'impot et exonération de charges sociales et fiscales possibles
pour une conciergerie ou une creche).
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e developpement
des compétences

Le developpement des competences consiste a assimiler des savoir-faire et savoir-étre
utiles dans le cadre professionnel. Il s'agit d'acquérir, de mettre a jour ou de
perfectionner les connaissances nécessaires a la bonne tenue de son poste actuel ou
futur.

Le développement des compeétences est strategique pour les entreprises qui cherchent a tirer
profit de leur savoirs internes et a optimiser leur performance globale. L'employeur doit maintenir
'employabilité de 'ensemble de ses collaborateurs.

L'élaboration d’'un plan de developpement des compétences concerne toutes les entreprises
guelle que soit leur taille. La mise en ceuvre ou non d'un plan de developpement des competences
releve de la décision pleine et entiere de 'employeur, apres consultation des représentants du
personnel.

Investir dans le développement des compétences, c'est augmenter l'efficacité et la motivation de
ses collaborateurs:

Améliorer 'efficacité professionnelle par la gestion du temps, du stress, de I'affirmation de
SOl... ;

Maintenir a jour ses compétences techniques;

Elargir sa palette de compétences pour gagner en performance dans le cadre de ses missions
guotidiennes ;

Developper de nouvelles compétences afin de rester compétitif dans le secteur d'activite.

Developper les competences de ses collaborateurs demande une organisation puisque le salariée
n'est pas présent a son poste et que l'activité doit perdurer. Développer les compétences a un codut,
gu'il soit pédagogique, de temps (collaborateur en formation, collaborateur formateur ou tuteur...),
ou en termes de frais professionnels (repas, déplacement, hebergement). Il est nécessaire de se
mettre en lien avec son OPCO (OPerateurs de COmpétences) afin d'optimiser ces couts.



Responsan

KPMG - Suis-je attractif ? - Les avantages non salariaux

| a démarche RSE -

lité Sociétale

des Entreprises

&2 Définition :

Intégration volontaire des preoccupations sociales et environnementales aux activités
commerciales et aux relations avec les parties prenantes des entreprises. C'est la
contribution des entreprises aux enjeux du developpement durable : avoir un impact
positif sur la societé tout en étant economiquement viable. Toutes les entreprises
doivent intégrer des considérations sociales et environnementales a leur objet social

(article 1833 du Code civil).

La pandemie Covid-19 a renforcé 'importance de certains enjeux de la RSE. En effet, les
collaborateurs sont en quéte de sens et d'utilité pour la societe. De plus en plus de clients /
partenaires integrent des criteres d'évaluation environnementaux et sociaux dans leurs choix.

Aussi, il est demande aux entreprises de plus de 50 salariés de communiquer sur ses indicateurs
environnementaux (Base de Données Economiques, Sociales et Environnementales).

Mise en place

Mettre en place une demarche RSE nécessite d'effectuer au préalable un diagnostic afin de
connaitre les actions compatibles avec une demarche RSE mais non identifiees comme telles. A la

suite de ce diagnostic, il peut étre etabli un
faiblesses de |la structure afin de mettre er

Avantages

e strategie afin de prendre en compte les forces et
place un plan d'action.

® Adapter la politique d'achats responsables et realiser des economies ;

® Se differencier commercialement:

® Valoriser I'image de sa structure;

® Fideliser ses collaborateurs et attirer de nouveaux talents ;

® Ameéliorer la qualité de vie et les conditions de travail ;

® Pérenniser l'activité de la structure :

® Anticiper les risques économiques, sociaux et environnementaux et identifier les opportunites ;

Prendre conscience de son activité sur I'environnement et limiter les impacts (reduction des

déchets...).

Contraintes

Une démarche RSE doit étre comprise et portée par I'ensemble des collaborateurs, et en premier
lieu par le top management et les managers. Une démarche RSE doit étre strategique pour la
structure. Aussi, une démarche RSE est une démarche qui doit se mener sur le long terme.
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| e recrutement
et lintegration

&2 Dpéfinition :

Le recrutement consiste a trouver le candidat le plus proche possible du profil
recherché.

L'intégration d’'un collaborateur est la derniere étape du recrutement, mais aussi la
premiere étape de la fidelisation de ce nouveau collaborateur.

Le recrutement et l'intégration participent a I'image de la structure. Des facteurs humains
interviennent dans ces processus, ce qui rend subjectives ces etapes.

Mise en place

Que ce soit pour le recrutement ou pour l'intégration, il est nécessaire de mettre en place des
processus, organisés et stables, afin d'identifier les differents acteurs intervenant aux
differentes etapes:

® Remplacement d'un collaborateur (définir un budget, préqualification des candidats...) ;

® Création de poste (definir les missions, responsabilités et compétences...) ;

® |ntegration d'un nouveau collaborateur (livret d'accueil, parcours d'integration...).

Avantages

Mettre en place des processus a plusieurs avantages :

® Définir le poste attendu en termes d’activités et de compeétences;

® Favoriser les mobilités internes;

® Evaluer les compétences des candidats et détecter les formations nécessaires ;

® Maitriser sa masse salariale ;

® Preparer l'accueil avec 'ensemble des services : RH, informatique, services genéraux... ;

Organiser un accueil facilitant la prise de connaissance de la structure, des relations et des
missions ;

® Utiliser la periode d'essai afin de s'assurer de 'adéquation du salarié au poste.

Contraintes

Le recrutement et l'intégration demandent du temps : que ce soit pour la recherche du candidat et
le fait de ne pas se precipiter, mais aussi pour la prise de poste. Un mauvais recrutement a un
colt pour la structure : nouvelles recherches, temps d'integration doublé, licenciement potentiel,
nouvelles formations.
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tructurer
e management

& Définition :

Ensemble des techniques de direction, d'organisation et de gestion de l'entreprise.

Les nouvelles genérations sont a la quéte de sens au travail et ont de plus en plus besoin d'étre
responsabilisees et de travailler en autonomie. Cette tendance s'est accrue avec la crise sanitaire.
L'organisation hiérarchique de I'entreprise doit etre repensée et le management doit

s'adapter a ces évolutions :

Impliquer les
collaborateurs

Insuffler les
Proner le travail valeurs et la

Manager de

maniere
bienveillante

dans le :
collaboratif culture de la

structure

processus
décisionnel

Mise en place

Ce mode d'organisation est souvent insufflé par la Direction, parfois en concertation avec les
salaries. Elle se retrouve dans difféerents supports (organigramme, recrutement, fiches de poste,
organisation des bureaux et du travail, etc.). Selectionner les managers en fonction de leurs
competences comportementales et manageriales, et non en reconnaissance de leurs
competences techniques. Aussi, les managers doivent pouvoir etre accompagnes, formes :
techniques manageriales, initiation aux ressources humaines (afin de mener les entretiens, suivre

le temps de travail...), etc.

Avantages

Fidélisation. Engagement des salariés plus fort pour I'entreprise. Conscience professionnelle
accrue. Gain de productivité.

Contraintes

Ces mesures doivent étre mises en place progressivement et s'installent dans une vision a long
terme. Elles doivent étre comprises et reconnues par I'ensemble des salariés de I'entreprise.

Elles ont besoin d'étre adaptées régulierement.
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| a culture
d'entreprise

La culture d'entreprise correspond aux eléments qui composent son identite, son
esprit, ses valeurs, son fonctionnement : tout ce qui la rend unique dans son secteur,
dans son organisation.

Une culture d'entreprise permet a une structure de se difféerencier de ses concurrents, mais aussi
de développer le sentiment d’appartenance des collaborateurs. Les collaborateurs sont les
premiers acteurs de la culture d'entreprise. En effet, ce sont eux qui vont parler sur les réseaux ou
a leur entourage de l'entreprise. Une culture d’entreprise impacte sa notorieté, mais aussi son

efficacite.

Certaines actions variées peuvent étre mises en place par la Direction :

Mettre en place un parcours d'intégration ;

Communiquer autour de l'inclusion et du principe de non-discrimination ;
Mettre en place un parcours d'évolution professionnelle ;

Mettre en place un dispositit de developpement des competences;
Reconnaitre les collaborateurs ;

Preparer et comprendre les departs des collaborateurs ;

(Euvrer pour la cohésion d’equipe (réunions, temps informel, séminaire annuel, team
building, etc.), ;

Communiquer vers l'exterieur.

La culture d'entreprise represente un levier de recrutement et de fidelisation des collaborateurs.
Tout d'aborq, la culture d'entreprise permet d'attirer de nouveaux talents, ensuite de les
fidéliser autour d'un socle commun de valeurs.

Installer une culture d'entreprise peut prendre du temps. Elle doit étre portée par la direction et
les managers et étre comprise par tous les collaborateurs.
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