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Résumé

L'audit social adapté a la reprise d'entrepriserfaement I'objet de communication dédiée.
Notre contribution répond a ce besoin avec un spratique : en quoi consiste un audit social
dans le cadre d’'une reprise de PME ? Pour y réepomius proposons de mettre a la portée
de futurs repreneurs I'appréciation de warningaligues, en prévention de risques liés a des
dysfonctionnements sociaux.

La réflexion ici proposée est le fruit d'une coltaétion entre deux chercheurs issues des
sciences de gestion et des sciences juridiquesdiats d’attention qui sont soulevés dans la
présente étude ont été tirés de la pratiqgue. Smirtsins aspects juridiques atypiques et
spécifiques sont abordés. Leur choix est guiddgsaconséquences humaines ou financieres
gu'’ils peuvent avoir en pratique. lls ont été remoés soit au cours d’audits sociaux, soit dans
le cadre du contentieux judiciaire. Chacun des wastea dans son domaine d’activité
professionnelle rencontré les cas suivants :
- la vérification d’'une clause de non-concurrencesdas contrats de travail ;
- le choix d’une clause de garantie d’emploi en @seassion d’entreprise ;
- le cas des salariées en arrét maladie depuis phssiewis et de leur éventuel
licenciement ;
- le cas du repreneur qui rachéete une entrepriselem@ndeur applique a tort une autre
convention collective que celle normalement appleaompte tenu de I'activité de
'entreprise cédée.

Mots clés
Reprise d’entreprise, PME, audit social, warninggljques



L’audit social dans le cadre d’une reprise de PME :
Warnings juridiques

Résumé

L'audit social adapté a la reprise d'entrepriserfaement l'objet de communication dédiée.
Notre contribution répond a ce besoin avec un spratique : en quoi consiste un audit social
dans le cadre d’'une reprise de PME ? Pour y répomus proposons de mettre a la portée
de futurs repreneurs I'appréciation de warninggljgues, en prévention de risques liés a des
dysfonctionnements sociaux.

La réflexion ici proposée est le fruit d’'une coltahtion entre deux chercheurs issues des
sciences de gestion et des sciences juridiquegpdiats d’attention qui sont soulevés dans la
présente étude ont été tirés de la pratique. Smirtsins aspects juridiques atypiques et
spécifiqgues sont abordés. Leur choix est guiddgsaconséquences humaines ou financieres
gu’ils peuvent avoir en pratique. lls ont été remoés soit au cours d’audits sociaux, soit dans
le cadre de contentieux judiciaire. Chacun desuasitea dans son domaine d'activité
professionnelle rencontré les cas suivants :
- la vérification d’une clause de non-concurrencesdas contrats de travail ;
- le choix d’'une clause de garantie d’emploi en @asabsion d’entreprise ;
- le cas des salariés en arrét maladie depuis phssiewis et de leur éventuel
licenciement ;
- le cas du repreneur qui rachete une entrepriselemeindeur applique a tort une autre
convention collective que celle normalement appleaompte tenu de I'activité de
I'entreprise cédée.

Introduction

La reprise d’'une PME nécessite la mise en ceuvne d'audit d’acquisition », qui consiste,
d'apres Roullois (2005), « a passer de l'autre ahiémiroir et a essayer de vérifier de
l'intérieur si tout ce que I'on vous a dit sur estintreprise est vrai et surtout a découvrir tout
ce que I'on vous a caché ». Il est composé derdifté audits spécifiques. Parmi ces derniers,
l'audit financier est bien évidemment celui qui kesplus demandé. L’audit social est, quant a
lui, encore trop souvent oublié ou négligé pardasdidats repreneurs. D’ailleurs, les experts
le reconnaissent : l'audit social est considéré memle « parent pauvre » de l'audit
d’acquisition (Repreneur, 2005). C’est pourtantssdaute celui-ci qui devrait étre prévu en
priorite.

Racheter une entreprise implique, avant tout chdseageprendre I'ensemble des salariés. |l
résulte des termes de larticle L.1224-1 du Codetrdwail, que la reprise s’applique
automatiqguement a tous les contrats de travaibemscau moment de I'opération (Monassier,
2010). Pour la jurisprudence, le contrat subsigée & nouvel employeur dans les conditions
mémes ou il était exécuté au moment du changenegilditation. Les risques inhérents a la
méconnaissance du domaine social sont bien rédsjemsi les candidats a la reprise
cherchent a les limiter au mieux par des garaniies.« passif social » de I'entreprise
représente souvent I'un des principaux dangers fuepreneur (Meier et Schier, 2008).
Dans les faits, il en résulte une augmentation destentieux devant le Conseil de



Prud’hommes, qui ont des conséquences plus ou mwipsrtantes selon les demandes
formulées par les salariés de I'entreprise cédée.

Dans ces conditions, le recours a un audit soeigtrune importance toute particuliere a plus
d’'un titre. D’aprés Martory (2003), I'intérét ese dérifier la concordance des informations
sociales aux normes et régles internes et extaundit(de conformité) et d’évaluer la valeur
des hommes et les risques liés a leur présencdeer anouvement (audit de valeur). C’est
une démarche méthodique qui permet de constatefiaiies I'aide d’indicateurs et qui peut
étre menée a titre préventif pour apprécier laasibm & un moment donné. L’audit social peut
apporter une aide en facilitant les choix et déasiau niveau du fonctionnement a moyen
terme de I'entreprise et des points sensibles ecoaneé ’humain ((Igalens et Peretti (2008) ;
Meignant (2009)).

Or, l'audit social adapté a la reprise d'entrepfese rarement I'objet de communication

(Bousaguet, 2007 ; Boussaguet et André, 2008). hémeé est souvent traité de maniére
lapidaire dans des ouvrages dédiés a la transmisspoise d’entreprise (Ordre des Experts
Comptables (2003), Duplat, 2003, Meier et Schi®@)8). Notre contribution répond a ce

besoin avec un souci pratique : en quoi consistaudlit social dans le cadre d’'une reprise de
PME ? Pour y répondre, nous proposons de mettra @ottée de futurs repreneurs

'appréciation de warnings juridiques, en prévemtie risques liés a des dysfonctionnements
sociaux. Ces warnings nous paraissent essenti@lst doute reprise et sur lesquels ces
derniers doivent faire preuve de vigilance. Tougfamous reconnaissons que s’ils sont
essentiels, ils ne sont certainement ni exhaustgsffisants.

La réflexion ici proposé est le fruit d’'une collabtion entre deux chercheurs issues des
sciences de gestion et des sciences juridiquesdiats d’attention qui sont soulevés dans la
présente étude ont été tirés de la pratiqgue. Smirtsins aspects juridiques atypiques et
spécifiques sont abordés. Leur choix est guiddgsaconséquences humaines ou financieres
gu'’ils peuvent avoir en pratique. lls ont été remoés soit au cours d’audits sociaux, soit dans
le cadre du contentieux judiciaire. Chacun des wmstea dans son domaine d’activité
professionnelle rencontré les cas suivants :

- la vérification d’'une clause de non-concurrencesdas contrats de travail ;

- le choix d’une clause de garantie d’emploi en @seassion d’entreprise ;

- le cas des salaries en arrét maladie depuis phssiewis et de leur éventuel
licenciement ;

- le cas du repreneur qui rachéete une entrepriselea@ndeur applique a tort une autre
convention collective que celle normalement appleaompte tenu de I'activité de
'entreprise cédée ;

La premiére partie de cette communication fait omfsur I'objet méme de l'audit social

dans le cadre d’'une reprise de PME et traite déélaarche a suivre. La deuxieme partie
révele un certain nombre de points d’attention ceitte forme d'audit peut faire apparaitre.
Des cas sont présentés pour indiquer le risquaepgteter la loi. Une discussion fait enfin

I'objet de la troisieme et derniére partie.

1. Audit social dans le cadre d’'une reprise de PMEde I'objet a la démarche

Lors de la phase d’audit d’acquisition, un travdbihvestigation dans le domaine social peut
s’averer particulierement utile. En effet, un caladirepreneur intéressé sérieusement par la



cible doit mesurer si la situation présentée emtment proche de la réalité (Duplat, 2003). Ce
contrble peut lui assurer une photographie prégst situation sociale pour se prémunir de
surprises désagréables qui peuvent I'attendre auitachat d’'une entreprise comprenant des
salariés.

1.1. Objet de l'audit social dans le cadre d’'une m@ise de PME

La partie juridiqgue de l'audit social consiste d@ifiér que le droit du travail est correctement
appligué. Méme s'il s’agit d’'une petite entrepriserepreneur, avant de s’engager, ne peut
s’en priver. Il doit s’assurer que l'entreprise peste bien ses obligations légales et
conventionnelles minimales vis-a-vis des salariés.législation sociale doit étre prise en
considération. Les points spécifiques a analysetr repertoriés dans le tableau ci-apres.

Tableau 1- Check-list de points a vérifier (adapté de Dy@ia03)

Points a vérifier

- Evolution de l'effectif et de la masse salariale

- Politique salariale : quelle est la conventionedilve qui s’applique ?

- Existence des délégués du personnel ; procédurgdordiation du comité
d’entreprise ;

- Salaires, types de contrat, compétences, ancienagté absentéisme : y a-t-il (ts
salariées membres de la famille du cédant ? Y a4l absents dans I'entreprise dont
le contrat est suspendu ?

- Avantages particuliers : primes diverses accor@éesrtaines catégories de salarjés,
voitures de fonction, logement de fonction... ;

- Engagements envers le personnel, notamment en renai@ugmentation des
salaires ;

- Pyramide des ages ; provisionnement des indenuhétéepart en retraite ;

- Licenciement et démissions ayant eu lieu au coessdernieres années ;

- Respect des obligations en matiére d’hygiene sedarité ;

- Difficulté éventuelle a embaucher ; problémes daifjcation du personnel ;

Politiqgue de formation...

Toutes ces Vvérifications sont nécessaires pourdmerprendre le process de fonctionnement
de I'entreprise cible, de révéler d’éventuellesmalies, mieux encore d’identifier des risques
potentiels de contentieux postérieurs a la ceq§lodre des Experts Comptables (L'C’est
plus précisément un moyen pour le repreneur d’avoie vue précise de l'effectif de
I'entreprise, regarder de pres les fonctions dewhau sein de I'entreprise et la structure des
rémunérations..A l'issue des conclusions de I'audit social, Ipremneur est mieux armé pour
cerner les potentialités internes et envisagerd@emntuelles adaptations ou évolutions a
apporter en termes de profils et d’effectifs.

1.2. La démarche a suivre

Plus simple & mettre en place et méme s’il demehrenophage, I'audit social se réalise
avant le rachat. Il peut étre confié a un expemyuable, un avocat ou bien encore a un
consultant spécialiste en transmission-reprise @@gaiers sont mandatés par l'acquéreur.
L’intérét est que ces experts ont plus facilemesathains libres pour mener les investigations
dans le respect de la confidentialité et du pradesslisme qui les caractérisent (Ordre des



Experts Comptables (L’)). En regle générale, ldudibn d’'informations et les demandes de
renseignements s’operent avec parcimonie et preigezsent. Le cédant, a ce stade de la
reprise, a souvent tres peur de « donner trop @@sléu d’étre jugé sur son action a la téte de
I'entreprise » (Duplat, 2003).

Dans tous les cas, un audit social se prépare ebrsduit avec méthode. La priorité est de
prendre connaissance de I'ensemble des documesmisnibles dans I'entreprise. En fonction
de l'importance de I'entreprise, ces documentsetibinon seulement exister, mais aussi étre a
jour. L'ensemble des documents a consulter lore dudit social sont repris dans le tableau
suivant sous forme de check-list.

Tableau 2— Check-list des documents a demander (adaptéei Et Schier, 2008)

NATURE DES DOCUMENTS A DEMANDER

DOCUMENTS
- Convention collective applicable et accords coifect
Documents - Réglement intérieur
sociaux generaux - Déclarations DAS des derniers exercices
- Proceés verbaux des réunions avec les représehamtsrsonne
du comité d’entreprise (CE) et des réunions de todihygiene
et de sécurité et de condition de travail (CHSGT)y en existe
un
- Preuve de reglement des créances dues aux URSSAF
- Dates et dossiers des derniers contréles URSSAF
- Liste des litiges en cours ou potentiels avec I'GRE
- Liste des représentants du personnel
- Liste des salariés protéges...
Documents - les actes de nomination des dirigeants
relatifs aux - Registre unique du personnel
contrats de travail - Registre des observations et mises en demeure
ou équivalents et - Livre de paie

aux avantages et -

A A Organigramme, fiches de poste, définitions de fonct
colts associés

- Comptes rendus des entretiens annuels d’évaluation.

- Nombre total de salariés employés (équivalent tephgin)

- Contrat de travall type et avantages assqciés
(retraite/prévoyance)

- Liste des procés passés, en cours ou éventuelslasesalariés

- Liste de plans et systemes de participation, dé@sgement, d
stocks options...

- Liste des personnes les mieux rémunérées (+ a\emnés3oCies

- Liste des accords particuliers concernant les depada retraire
de salariés......

[12)

Au-dela de ces documents légaux et officiels, ladat a la reprise peut mener des
entretiens avec le cédant. Ces rencontres realigdeset hors de I'entreprise sont I'occasion
pour le repreneur de découvrir le cédant, de corens@s vraies motivations. Celui-ci ne doit
pas hésiter a poser quelques questions aux codseisendeur pour, par exemple, percer les
mystéres de la cession. Dans certains cas, ilgssatyer d’entrer en contact avec le personnel



en place, notamment les membres clés afin de hedessur les forces et les faiblesses qu'il a
cru percevoir au cours de ses entretiens avecrdew mais qui ont pu étre atténues ou
amplifiés par celui-ci. Eventuellement, le repran@eut compléter son information en
rencontrant des clients, des concurrents de I'enge... Dans les faits, ce n’est pas chose
courante. On observe trés souvent sur le terrairefus de la part du vendeur de rencontrer
les salariés ou toutes autres parties prenantemiif,a2002 ; Boussaguet, 2005). A ses yeux,
le repreneur risque de « se révéler, en cas d'é@deanégociations, un concurrent redoutable
d’autant qu’il aura été mieux informé ou un bavaraladroit » (Deschamps, 2000).

A lissue de cette démarche, au moins sur la pati#rée de I'audit social, « le repreneur
doit disposer d’'une synthése des engagements mteepeise, d’'une vision quasi-exhaustive
de la situation contractuelle de chaque catégaisatariés (existence de colléges cadres, non
cadres » (Meier et Schier, 2008). Il peut ainsistarre un bilan argumenté de la situation
sociale de I'entreprise et envisager les éventsia@holutions a apporter lors de la reprise
effective de l'activité ainsi que leur co(t. Dams tas ou des ajustements seraient nécessaires,
il peut tout a fait négocier avec le cédant pouewhéiner qui assumera la régularisation de ce
qui doit I'étre.

2. L’audit social : points d’attention sur la réglementation sociale

Dans cette partie, notre expérience nous amenetiéienen évidence plusieurs alertes a
prendre en compte pour un rachat. Ces points dtaite soulevés au cours d’audits sociaux,
soit dans le cadre de contentieux judiciaire, paréeissi bien sur les engagements individuels
que sur le statut collectif. La loi est rappeléagii@s encadrés.

2.1 Les engagements individuels : alertes sur ddawases du contrat de travail

L’analyse des contrats de travail, avant une repgst un impératif car ils engagent la société
a long terme. Pour le repreneur, la question acserpest donc : les contrats de travail
existent-ils ? Et, dans la positive, sont-ils egle€? Le probleme est que les CDI peuvent ne
pas étre formalisés par écrit. L’'employeur n’a, ea sujet, aucune obligation. Aussi, en
pratique, il n’est pas rare de constater I'inexiseede contrat de salariés ayant une ancienneté
élevée. L'investigation peut alors s’avérer plumptiquée. Une alerte peut aussi étre donnée
lorsque I'entreprise cible a contracté des CDD. @&siers sont extrémement réglementés et
dans le cadre d'une cession peuvent étre sourceod@ntieux importants. Ces contrats
doivent nécessairement étre signés. Dans le casaten ils sont considérés comme non
valables et risquent d'étre requalifiés en CDI. u¥as contrats peuvent parfois poser
probleme comme les contrats a temps partiel. Peyras risquer d’étre requalifiés en contrat
a temps plein, le repreneur doit s’assurer que -cewomportent bien certaines mentions
parmi lesquelles la durée du travail, la répanitians un cadre mensuel ou hebdomadaire et
les cas de modifications possibles ainsi que lalfad’effectuer des heures supplémentaires.

Si les contrats de travail sont établis par élitepreneur doit disséquer les clauses prévues
initialement dans ces derniers. De maniere généfaleamen de chacune des clauses des
contrats s’opére en tenant compte a la fois deilatlde la jurisprudence en vigueur a la date
de l'audit, car les régles sociales évoluent triés. \En pratique, c’est la clause de non-
concurrence qui est scrutée en priorité. Il convaenveérifier si le contrat de certains salariés
(notamment commerciaux) contient une clause decoocurrence, et dans la négative, de
réfléchir a la possibilité d’en inclure une. Cattgpection est nécessaire pour s’assurer que les



départs ne soient pas motivés par la création dagt&vité concurrente, qui aurait pour
conséquence d’amoindrir les perspectives de dépefopnt de I'entreprise.

WARNING : CLAUSE DE NON-CONCURRENCE .
Cette clause peut se définir comme uramitation des possibilités du salarié d’exercer|un
autre emploi" aprés la rupture du contrat de travail. Le saldoié donner son accord pgur
linsertion d’'une telle clause. En insérant undetallause, les entreprises cherchent p se
protéger certes contre des risques de divulgatiosedrets de fabrication et de savoir-faire,

mais surtout il s’agit de retenir la clientele. iBrarréts de la Chambre sociale de la Cour de
cassation en date du 10 juillet 2608sument les 5 conditions de validité de ladisuse
Elle nest «licite que si elle indispensable a la protectionsdmtéréts légitimes de
I'entreprise, limitée dans le temps et dans I'esgpagu’elle tient compte des spécificitég de
'emploi du salarié et comporte l'obligation pouteinployeur de verser une contrepaftie
financiére». La clause doit donc étmedispensable a la protection des intéréts |égisnde
'entreprise Dans le cas contraire, la clause est nulle salilssgit nécessaire d’examiner les
autres conditions de validité de la clause de rantarrencele salarié est donc libéré de son
obligation de non-concurrence. Selon un adfekemployeur doit spécifier en quoi cefte
clause est nécessaire. Tel sera le cas lorsquelbgeur justifiera a la fois du caractére

concurrentiel du secteur et de la particularité foestions exercées par le salarié (risque de
concurrence). Il y a donc deux criteres cumulafffsut d’abord, concernant, le caractére

concurrentiel du secteur, il appartient a 'emplayd’établir que I'entreprise est suscept|ble

de subir un préjudice réel au cas ou le salariédvadt a exercer son activité professionnelle
dans une entreprise concurrente. Ensuitpatéicularité des fonctions exercées par le salarié
suppose elle aussi un risque de concurrence. Majsrisprudence encadre l'interdiction|de

travailler qui est imposée au salarié. Elle ne gt devenir une interdiction totale [de

travailler. La Cour de cassation considere donc que la classeatable si: « (...elle
n‘empéche le salarié de retrouver un autre empioimpte tenu de sa formation et de |son
expérience professionneld Les autres conditions de validit¢ de la clause nde-
concurrence sont : une limitation temporelle (soiwene année) et géographique (limitée en
nombre de kilométre ou de départements prochesed&dprise). En pratique, I'absence

d’'une de ces deux conditions devient rarissimel’&itraordinaire, elles étaient omises, elles
entraineraient la nullité de la clause. En revanshdes délimitations temporelles etfou

géographiques s’averent exageérees, le juge digmserainement du pouvoir de réduire |eur
champ. Enfin, la clause de non-concurrence doitpmotar une contrepartie financiére. Cette
exigence trouve sa cause dans l'atteinte porteelibdrté du salarié d’exercer une actiyité
professionnelle.

De méme, le repreneur peut étre tenté d'inclures darcontrat de travail de certains salariés
(ceux dont le repreneur estimera leur présencspedsable) ce que I'on appelle une clause
de garantie d’emploi. En présence de personney itlést en effet nécessaire de les identifier

! Formule extraite de I'arrét : Cass. Soc., 7 m&@72JCP, éd. S., 2007, 1, 126@te |. BEYNEIX.

2 Cass. Soc., 10 juillet 2002, Bull. civ., V, n°23B., 2002, jurisp., p. 2491, note Y. SERRA.; 2002,
somm. Comm., p.3111, obs. J. PELISSIER ; JCP, éd2@®2, Il, 10 162, note F. PETITICP, éd. E, 2002,
1511, note D. CORRIGNAN-CARSINICP, éd. E., 2003, Chron. 446, P. MORVAN.

® G. DAMY, La clause de non-concurrence dans les relationsraleail, JCP, éd. E, Etude, 1 025,
p. 37, n°18.

4 Cass. Soc., 18 décembre 1997, pourvoi n°95-43.409.
® Par homme clé, on entend un salarié qui détiergawoir faire difficilement transférable ou qui tdie une
ressource indispensable comme un portefeuille tcliene qualification ou une formation nécessaire a
I'exploitation de I'entreprise, une notoriété owelimage qu'utilise I'entreprise pour son activité.



puis de les associer d'une maniére ou d’une aukegération de reprise. Le repreneur peut
ainsi vérifier que ces personnes peuvent étre idiglés en négociant avec elles des
engagements spécifiquement préalablement a latsigndu protocole d’accord. A l'inverse,

le repreneur doit étre des plus vigilants si desemqga du cédant sont employés dans
I'entreprise. Celui-ci doit s’interroger sur leuspirations par rapport a la cession
(motivations, existence de projets de reprise ourderéation”) et d’évaluer leur fonction
réelle, leurs compétences et savoir faire, leurur@ration et surtout leur influence dans les
processus de décision. Dans les faits, les expentseillent de ne pas conserver les membres
de la famille du cédant dans la mesure « c’eslg gouvent une source de désagrément et de
mésentente ultérieure » (Tariant, 2002).

WARNING : LA CLAUSE DE GARANTIE D’EMPLOI ou de stab ilité d’emploi.
Par cette clause, 'employeur s’engage a ne papmoha contrat de travail pendant une durée
déterminée, sauf a verser au salarié des dommagetg@ts. Elle offre ainsi une stabiljté
d’emploi pendant une période détermthéRaresen pratique, ces clauses trouvent toutgfois
leur utilité dans le cadre d’'opération de cessidesitreprises lorsque I'ancien dirigeant se
voit proposer un contrat de travail par le repremeulorsque la société cessionnaire s’engage
a ne pas licencier les salafiébe montant de I'indemnité qui doit étre verséeipoon
respect de la clause de garantie d’emploi est umkeninisation forfaitaire minimale
correspondant aux salaires que le salarié aurapettcevoir jusqu’a la fin de sa garantie
d’emplof. Un soin tout particulier doit &tre apporté addaction d'une telle clause. En effet,
protectrice des intéréts des salariés, les jugehnent souvent plein effet. Pour prévenin les
contestations ultérieures, il est donc fortemeobmemandé de préciser le point de départ de
'engagement de I'employeur, le montant de l'indé@nla durée de la garantie d’emplo| et
les cas dans lesquels le contrat peut étre ronipa.céntrat ne mentionne que la durée de la
garantie d’emploi mais pas les cas lesquels il pwuapre le contrat, le licenciement du salarié
intervient en violation de la clause. Le salariécpera I'indemnité méme si le licenciement
repose sur une cause réelle et sérfeuse

En outre, le repreneur doit se fier au registreuaidu personnel et examiner toutes les entrée
et sortie du personnel. Il ne peut se baser unigaesur les fiches de paye. En effet, des
salariés peuvent ne pas en avoir lorsqu'ils sevémtuen congé maladie de longue durée, en
congé sabbatique, en congé parental d’éducatiorefieneur doit avoir une situation exacte
de ses futurs effectifs pour ne pas avoir un jausurprise de voir réapparaitre un salarié qui
avait eté "oublié" (Repreneur, 2009).

® Cing ans par exemple : Cass. Soc., 13 février 196, 1996, 327, n°512 ; Cass. Soc., 16 mai 1990,
RJS, 1990, 385, n°457.

" Cass. Soc., 7 mai 2003, n°01-40.508. Constituetelte clause, la mention figurant dans l'acte de
cession du capital par lequel 'acquéreur s’engage procéder a aucun licenciement économiquedivdael
pendant un délai de deux ans a compter de la ddteabssion : Cass. Soc., 11 juillet 2002, n°0@62.

8 Cass. Soc., 27 octobre 1998, Bull. civ., V, n°48341 ; D., 1999, jurisp., p.186, note J. MOULY :
D., 1999, somm. comm.., p.172, obs. T. AUBERT-MONBEEN ; Dr. Soc., 1999, p.293, obs., C. ROY-
LOUSTAUNAU ; JCP, E., 1999, jurisp., p.822, note MJZERO ; Cass. Soc., 2 février 1999, n°99-40.773 ;
Bull. civ., V, n°49, p.37 ; RJS, 1999, p.309, n°49Bass. Soc., 10 juillet 2001, n°99-44.762.

° Cass. Soc., 10 juillet 2001, n°99-44.762.



WARNING : CAS DE '’'ABSENCE INJUSTIFIEE DU SALARIE
L’'absentéisme « non justifié » des salariés edtéau malheureusement bien réel. Il n’est pas
rare que certains salariés obtiennent trop facitenges arréts maladies de leur médecin
traitant et que cette situation perdure. Lors dégoniations entourant le rachat d’'une
entreprise, cette situation doit étre réglée ls papidement possible afin que le repreneur ne
soit pas rebuté. Ainsi, dans une PME, un employgapose une formation a l'un de ses

salarié prend rendez-vous avec le médecin du trpuétiextant vouloir reprendre le travalil.
Mais le médecin du travail le déclare inapte (tatgodépressif) a tout poste dans I'entreprise
et dicte a I'employeur de licencier le salarié. dairrier de ce médecin mentionne en outre
gue le salarié en question est arrété pour malpditessionnelle. Cette affirmation sera
démentie par la CPAM. (On peut comprendre la déngardu salarié, I'indemnité de
licenciement pour inaptitude liée a une MP estriagirement plus intéressante).
Si cette anecdote peut faire sourire, il a bietufatgler cette délicate situation lorsque le
rachat de I'entreprise est devenu réalité. Ellgoesp la mise en place d’'une procédure lourde
et risquée pour I'entreprise. En I'absence d'url réelassement du salarié, il appartient a
'employeur de procéder au licenciement dont lacgdure doit étre scrupuleusement
respectée. Il faut souligner que l'inaptitude attemploi dans I'entreprise, déclarée par le
meédecin du travail, ne dispense pas pour autamipl@yeur de rechercher les possibilités de
reclassement par tous moyens d’adaptation de astsein de l'entreprise. Dans le gas
présent, cette affaire a nécessité de la part danté@u temps (la procédure compte tenu de
jours fériés s’est déroulée sur environ un moisjleetl'argent ('indemnité s’est élevée
11 000 euros) puisqu’il a fallu effectuer toutes d@marches suivantes :

- la recherche effective d'une posdiilile reclassement ; I'impossibilité réelle dijun
reclassement a déclenché la mise en ceuvre deda@dur@ de licenciement ;

- la rédaction de la lettre de convama un entretien préalable ;

- le salarié, absent a I'entretien, andedé a I'employeur de lui faire parvenir les
remarques que I'employeur lui aurait faites au sale I'entretien. Aprés vérification du bien
fondé de cette demande, il a été conseillé a I'eysuir de la rédiger ;

- la rédaction de la lettre de licenwgmt pour inaptitude d’origine ngn
professionnelle;

- 'envoi des documents de fin de canét le chéque correspondant a l'indemnité de
licenciement prévue par la convention collectivplapable a I'entreprise.
Il convient de tirer une lecon de cette expérieh&mmployeur n'aurait pas dd laisser perdurer
aussi longtemps cette situation pour plusieuroraisTout d’abord, dans I'affaire présentge,
il était manifeste que le salarié détournait lega® de I'assurance maladie (stress imaginaire).
L’employeur pouvait donc demander une contre-vigfte de faire évoluer les choses. Cette
contre-visite est effectuée par un médecin conirédgi peut étre un médecin privé. Ensujte,
le calcul de I'indemnité de licenciement prévue pes conventions collectives varie en
fonction de I'age du salarié. Attendre aussi longie peut donc augmenter le colt représenté
par ce départ. Enfin, la résolution de ce problées¢ intervenue dans le cadre des
négociations sur la cession de I'entreprise, périsensible et tendue tant pour le vendeur
comme l'acheteur.

Enfin, soulevons un dernier point a ne pas omeatée lors que I'on passe en revue les
engagements individuels : si des ruptures de dosra intervenues par le passé, le repreneur
doit savoir si les procédures de licenciement det éorrectement menées. Dans le cas
inverse, le salarié remercié peut réclamer des dagemet intéréts.



Si les relations individuelles du droit du travarennent une place importante dans l'audit
social, I'aspect collectif présente lui aussi uangt intérét.

2. Le statut collectif : alerte sur une erreur d’agplication convention collective

Les usages, la convention collective, les accorestreprise s'imposent aussi au repreneur.
Souvent, des négociations salariales sont engapédgques temps apres la reprise afin de
« remettre a plat » les pratiques et autres acardsgueur. Une précaution est a prendre dés
le début de l'audit social. Il s’agit d’examinerdtivité principale de I'entreprise cible, qui
détermine la convention collective applicable. ¥st pas rare de constater que certains
dirigeants n’appliquent pas la bonne conventiom, I'eativité de départ a évolué avec le
temps. Or, «la convention collective a une incadesur de nombreux éléments tels que le
montant des salaires, le coefficient attribué alarga ou encore les indemnités de
licenciement » (Repreneur, 2009). En pratique réecgdure pour en changer est souvent trés
longue et compliquée a mettre en place.

WARNING : ERREUR D’APPLICATION D’'UNE CONVENTION COL LECTIVE.
Il est rare que I'entreprise applique une conventamllective a laquelle elle n'est pas
rattachée. Mais le cas s’est déja présenté ergpeatie qui explique qu’il soit évoqué ici.
Ainsi, une entreprise en voie d'étre rachetée gppli-elle depuis plusieurs années| la
convention collective du cartonnage alors qu’eliead du appliquer celle de la plasturgie.
Cette erreur s’explique par le fait quau début sten activité, I'entreprise fabriqualit
essentiellement du carton. Puis, un recentragéadevité a eté décidé sur le plastique, juge

plus rentable. Le contenu et la diversité des elausont parfois tres différentes d'une

convention collective a l'autre. L'application defispositions conventionnelles a upe

entreprise n’est donc pas anodine car les grikesathires peuvent étre différentes, la prise en
compte des formations, les congeés, les indemnigéficdnciement, en cas de départ a la
retraite... L'auditeur social a relevé cette malaskeesn analysant les contrats de travail |des
salariés. Des lors plusieurs interrogations sergosque se passe-t-il quand une convention
collective est appliquée a tort? Les salariés eetils demander I'application de |a
« bonne » convention collective ou peuvent-ils detea I'application des 2 conventions
collectives ? Faut-il respecter une procédure pappliquer la nouvelle conventign
collective ? Le Code du travail envisage le cadiqdrer du changement d’activité de
I'entreprise et de I'application d’'une conventioollective. L'article L2261-14, alinéa 1, du
Code du travail prévoit en effet que Iorsque I’zixpmlon d'une convention (ou d’'un accord)

d’activité'®, cette convention continue de prodwre effetj dientrée en vigueur de |
convention qui lui est substitué. A défaut, ellatimue de produire effet pendant une durée
d’'un an a compter de I'expiration du délai de preale trois mois prévu a l'article L2261-9,

sauf clause prévoyant une durée supérieure. Le (2261-14, alinéa 2) précise ensuite que
lorsque la convention mise en cause n’'a pas étplaege par une nouvelle convention dans
les délais précédemment mentionnés (3 mois et ,llem}palariés de I'entreprise conservent
les avantages individuels qu’ils ont acquis, enliegfion de la convention, a I'expiration de

ces délais. Une nouvelle négociation doit s’engadges I'entreprise, a la demande d’une [des
parties intéressées, dans les trois mois suivantida en cause, soit pour I'adaptation aux
dispositions conventionnelles nouvellement applesbsoit pour I'élaboration de nouvelles

19 e texte prévoit aussi : la fusion, la cessioreanore la scission de I'entreprise. Il ne s'agittéfois
pas d’'une liste limitative, le législateur ayanspe soi n d'utiliser I'adverbe rotammens.



stipulations (L2261-14, alinéa 3)ans notre exemple, il y a bien eu changementidittil
y a plusieurs années, mais le chef d’entreprispl&te n’a procédé a aucune substitution de
convention collective. En I'absence d’une telle sitbtion, la convention collective du
cartonnage a continué de produire effet pendantdunée d’'un an a compter de I'expiration
du délai de préavis de trois moMais a l'issue de ce délai, les choses n'ont tagjqaas
évolué, aucune substitution n’étant intervenue.@ncas, et conformément a ce que prévoit
la loi, les salariés de I'entreprise ont pu coneerles avantages individubls(et non
collectifs 1) qu’ils ont acquis, en application tke convention du cartonnage. En outre,| au

moment des négociations sur le rachat de I'ensepaucune négociation ne s’était engagge a
ce sujet. Le repreneur se trouve donc en face de dmlités : les salariés de I'entreprise

conservent les avantages individuglgils ont acquis, en application de la conventthn
cartonnage et les salariés peuvent demander IGgtigih de la convention collective de|la
plasturgie dés lors qu’elle est plus favorabl&t surtout, lorsque le contrat de traVafhit
référence a une convention collective autre quie ant reléve I'entreprise, les salariés
peuvent revendiquer I'ensemble des dispositiordiiduelles et collectives) plus favorables
de cette convention. Dans une pareille situatioopnvient d’« assainir » la situation et paur
ce faire, il faut dénoncer la convention collectiste cartonnage et mettre en place| la
convention collective de la plasturgi@ue la procédure soit mise en place par le vendeur
le repreneur, il s'agira d'une période délicatefadtidieuse. L'entrepreneur ne peut pas
décider unilatéralement de ne plus appliquer laveotion collective a laquelle son entreprjse
était soumise pour appliquer, du fait d’'un changenactivité, une autre convention. Le
régime de la mise en cause s'imp8séour commencer, une nouvelle négociation doit
s’engager dans I'entreprise dans les trois moasiila mise en cause pour I'adaptation aux
dispositions conventionnelles nouvellement applesfL2261-14, alinéa 3).

[

Par ailleurs, il nous semble important de pointerddigt d’autres éléments constitutifs du
statut social, souvent négligés par ces derni@s.dbligations en matiére de représentants du
personnel, variable selon [leffectif, doivent étkerifiees sous peine de sanctions.
L’employeur est en effet responsable de la misglane des instances représentatives du
personnel. Rappelons que la loi impose la nominatedélégués du personnel au seuil de 11
salariés et un comité d’entreprise (CE) au seub@ealariés (Mahé de Boislandelle, 1998).
Le domaine de la sécurité et de I'hygiene doit iaéise étudié. Une attention particuliere doit
aussi étre portée sur les éventuels contentiewwend’obtenir réparation d’un accident du
travail ou d’'une maladie professionnelle, les ard travail en cours (accident du travail et
maladie professionnelle), les risques professianndbruit, amiante, etc.) qui
pourraient conduire au paiement d'indemnités darfstur. Il convient enfin de se pencher
sur la durée du travail appliqué et le respectdigsositions conventionnelles (contrdle de la
durée de travail, volume et paiement des heurepl&mgntaires). Le cas de ce repreneur

1 par exemple : le salaire de base, les congés papésprime d’ancienneté. M. BOUBLI définit
'avantage individuel comme celui dont on peut Hiengr indépendamment de I'appartenance a une atoligs
de salariés : SSL, n°1030 du 28 mai 2001.

12 Cass. Soc., 18 juillet 2000, n°98-42.949, Bul.cV, n°297, p.234 «'indication de la convention
collective dans le contrat de travail ne sauraiteidire au salarié d’exiger I'application de la ceention a
laquelle I'employeur est assujetti compte tenu de sctivité principale, dés lors que celle-ci estusp
favorable».

13 Lorsque la mention de la convention collective dém bulletin de paie ne vaut reconnaissance de
I'application de la convention a I'entreprise quend les relations individuelles de travail ;: C&asc., 29 avril
2003, n°01-42.026, Bull. civ., V, n°143. Les ratas collectives applicables sont celles qui dépeinda la
convention collective déterminée par l'activiténgipale de I'entrepriseCass. Soc., 10 décembre 2002, n°00-
44.260, Bull. civ., V, n°372, p.367.

14 Cass. Soc., 13 novembre 2001, n°99-42.709, Bull.\¢, n°344, p.276.
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d'une entreprise de travaux publics de 70 salagists révélateur de longues heures de
discussion a cette étape du processus : ce dermiernégocier un nouvel accord sur les 35
heures, car celui-ci, institué par son prédécessteronclu pour 5 ans, n’était plus valable

3. Autres appréciations de warnings juridiques

De maniére diverse, d’autres points d’attentionvpatl étre soulevés d’'un point de vue
juridique, au déclenchement de l'audit social. Tdbord, ne pas oublier d’examiner
I'ancienneté de I'équipe en place. En effet, umifancienneté entraine un passif social latent
correspondant au minimum aux indemnités légalesoouentionnelles. Le colt de départ a la
retraite de plusieurs membres du personnel dotésedincienneté peut constituer une somme
importante. Si des départs sont programmés, lemepr doit impérativement déterminer le
colt de ces départs (indemnité de départ a laitestrademnité de licenciement) et en tenir
compte dans le cadre de I'évaluation financierd' atgreprise. Une « enquéte » doit ensuite
étre menée sur les fiches de paye, des 24 demmi@is au minimum. Outre les mentions
obligatoires, un contréle des déclarations et dleraent des cotisations doit étre effectué. La
classification du salarié doit étre examinée palider la concordance entre le coefficient et
la grille des salaires pour voir si la rémunératiparcue correspond au minimum
conventionnel. Si le coefficient est inférieur atéche de travail réellement effectuée, le
repreneur peut étre contraint a régler les rapgelsalaires. Pour ce qui est des avantages
acquis, par exemple «si tous les salariés d’'un endemnvice pergoivent une prime fixe et
réguliere supplémentaire a celle prévue dans leatrat de travail ou dans la convention
collective, le repreneur devra maintenir cet usagef a la dénoncer via une procédure
spécifique » (Repreneur, 2009). Enfin, le reprerdit, bien sur, s’enquérir des éventuels
contrbles effectués par I'Urssaf. Dans le cas entteprise cible a subi un redressement, il
doit chercher a savoir ce que celui-ci a mis edene.

4. Discussion

Cette étude a permis de mettre en avant I'aspeictique de l'audit social, qui constitue
d’aprés nous un volet incontournable. « Il fautesegant éviter d’avoir une vision trop centrés
sur les codts. L’audit social doit étre aussi lagion de prendre connaissance avec la réalité
sociale et humaine de I'entreprise a reprendre eig¢Met Schier, 2008). La discussion doit
aussi étre ouverte sur les « fausses » excusesipaandidat a la reprise de ne pas recourir a
un audit social, pourtant incontestablement util@petique comme nous I'avons montré.

4.1. Zones de risques latents liés a l'intuitu peamae du dirigeant et a I'état du climat
social

L’audit social peut étre en mesure de déceler ditaadles difficultés a venir d’ordre humain.
En effet, dans certaines PME, on peut se retroiaeer a des situations ahurissantes. Un lourd
héritage social, un climat social détérioré, dasasions sociales inéquitables et pénibles, etc.
constituent autant de dangers a prendre en coatmi@&rCes risques représentent des bombes
a retardement fortement dépendantes en pratiquea gersonnalité du dirigeant et de la
présence d’hommes clés dans l'entreprise cible, dpivent étre appréhendés par le
repreneur. |l s’agit donc de regarder la manierg geut étre appréhendé les zones de risques
latents.

En ce qui concerne la direction de I'entrepriseselereneur doit bien cerner les motivations
« réelles » du cédant, c’est-a-dire savoir s'ilfsote vraiment céder son entreprise, a quelle
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échéance et selon guelles modalités (Boussaguet).2Dans la pratique, on observe assez
souvent que les attentes avouées du vendeur semeaat ses motivations authentiques. Le
candidat repreneur doit arriver a connaitre s'd gu des négociations antérieures échouées,
ce que souhaite faire le vendeur apres I'opéraiasi celui-ci est pressé de vendre. Dans la
lignée, il doit en profiter pour identifier son edtlans le fonctionnement actuel de I'entreprise
et donc les risques liés ason départ. En PME, eorsalit, une omniprésence du chef
d’entreprise peut étre une source de non valelWedgeprise. S'il est trop indispensable, le
repreneur doit s’interroger sur ce que vaudra tegrise quand il ne sera plus la. Le poids du
cédant dans les performances de I'entreprise @tfocs difficile a appréhender : de quel(s)
savoir-faire(s) dispose-t-il ? A-t-il une persontélfortement affrmée et/ou des qualités
relationnelles indispensables (« réseau »/carredrelsses) ? Si le repreneur décele un fort
intuitu personae du cédant, il s’agira d’intégrere uclause de non concurrence dans le
protocole d’accord final. Cette clause peut s’ap@r au cédant en lui interdisant de se
réinstaller dans un périmetre donné avec une &&tsimilaire a celle de son ancienne
entreprise ou d'aller travailler chez un concurmingct.

Concernant I'équipe en place, on I'aura comprishdmbreux risque peuvent surgir suite au
rachat de I'entreprise : conflit de culture, diféce de savoir-faire, non prise en compte du
savoir étre, réaction de rejet des cadres, démistés hommes clés (Deschamps & Paturel,
2001). Le recours a un audit social peut permettrealuer le professionnalisme des salariés
en place et d'identifier les savoir-faire dispoetl De fait, le repreneur doit éplucher
les dossiers individuels des salariés incluant @@ pour apprécier leurs compétences,
expériences et aptitudes. Pour le repreneur, giitsaussi et surtout de parvenir a bien cerner
leur motivation et leur bonne adéquation avec dwotation qu’il souhaite donner a
I'entreprise. Il doit s’interroger sur leurs aspioas a bréve échéance (évolution en interne /
départ (retraite, création d’entreprise, ...)). Gegapeuvent en effet décider de quitter
'entreprise et risquent de passer a la concurte@re on sait bien qu'avec le départ
d’hommes clés, des connaissances stratégiques sawair-faire exemplaire peuvent étre
littéralement perdus pour l'organisation (Mahé deiskandelle, 1998). Cette fuite de
compétences, notamment en cas d’absence de ctirises-concurrence dans les contrats de
travail, peut se répercuter de facon désastreuséestreprise. De plus, le repreneur n’est
jamais a l'abri d’'un risque potentiel de confliteme (déclaré ou latent) lié a la reprise de
I'entreprise. Cette période correspond parfois @ période d’intense « lobbying » de la part
des salariés. Le personnel peut développer destagses au départ du dirigeant et créer,
inconsciemment, une certaine « conspiration » pewsuccession (Boussaguet, 2005 ; Colot
et Dupond, 2007). Il s’agit donc pour le reprendianticiper d’éventuels conflits sociaux,
parfois de les désamorcer avant méme le rachat.

D’une maniere plus générale, I'audit social peutrtre de juger de I'état du climat social.

Des indicateurs comme I'absentéisme (et ses cauedalix de turn-over et I'ancienneté des
salariés sont autant d’indices permettant au rejrede se faire une idée du contexte social
dont il va « hériter ».

4.2 « Fausses » excuses de ne pas recourir a uniasdcial

Nous ne pouvons passer sous silence le fait quecuai d’économies de temps et d’argent,
les candidats a la reprise peuvent encore tropesdyréférer acheter I'entreprise sans l'avoir
humainement étudiée. Cette attitude constitue potrtin risque qui pourrait fort bien

ressembler a la signature d’'un « cheque en blanplédD 2003). Certes, le temps qu'’il faudra
y consacrer décalera d’autant la conclusion déalta. Mais, le colt engendré par cet audit
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n'est rien en comparaison des mauvaises surprisggeqgvent survenir apres I'acquisition. La

guestion du codt et du temps est au final a mdtres la balance lorsque I'on est sur le point
de reprendre une nouvelle entreprise. En tant qu@&eur, chacun doit faire la part des

choses entre la situation qui lui est présentée @alité qui peut ressortir a l'issue d’'un audit

social.

Comme nous l'avons précédemment évoqué, la re@@ecompagne trés souvent de
contraintes de confidentialité et tend a mettreddant en position de force, ce qui peut
pénaliser I'acheteur dans sa démarche. Aussi, vlede plus que nécessaire avant toute
opération de cession pour le candidat repreneunteir I'accord du cédant d’effectuer dans
son entreprise un audit social, si ce n’est a luhoins une revue sociale, permettant de
déterminer I'exacte situation des salariés de ggrtse concernée. A cet effet, le repreneur,
ou plutdt d’ordinaire son conseil (tel gu'il soif)eut proposer au cédant de mettre en place
une procédure deata Roomplus rapide et moins codteuse.

Tableau 3— Procédure de Data Room (Meier et Schier, 2008)

La procédure deData Room comme alternative aux audits d’acquisition

Les colts et les délais qu’entrainent la réalisati@udits d’acquisition ne se justifient pas
toujours. Il existe une procédure alternative app@rocédure de salle d’'information ou Data
Room qui consiste a donner acces a une quantitéodiiations détaillées, en un méme ljeu
et pendant une période de temps limitée. Les irdtions mises a dispositions dans le cadre
de salles dinformations peuvent étre de toutesureat. financieres, juridiques,
commerciales, et certaines sont protégées par twetsandustriel et commercial.
L’organisation de la Data Room présente I'avantpger le cédant de ne pas perturber le
fonctionnement de I'entreprise a céder, tout enndah un large acces a l'information
nécessaire a I'acquéreur pour affiner son estimadio prix d’acquisition et pour formuler
des propositions de garanties de passif. Pourd@&meyr, cette procédure permet d’accéder
en un minimum de temps a une grande partie deotiimftion nécessaire pour affiner gon
offre et gérer ses risques.

Le repreneur doit prendre conscience que la réalrsa’un audit social, avant la cession,
offre un intérét non négligeable. En effet, « Bii$sort, au terme de toutes les investigations
meneées, une série de dysfonctionnements, le raprameux options : renoncer au rachat ou
négocier le prix de cession a la baisse. Dans Ugiéime cas, il se servira des résultats de
l'audit pour négocier la garantie de passif » (Rapur, 2009). A l'inverse, si le cédant a
effectivement respecté la |égislation socialeelippmettre en avant ce point pour justifier le
prix de cession demandé. De toute évidence, lasaiéede prévoir, dans le protocole de
vente, une condition suspensive relative aux ca@nmhs positives ou aux effets circonscrits
d’un audit social, apparait comme une sage préwauti

Conclusion

L’'objectif majeur de cette étude se voulait d'aertes futurs repreneurs de PME sur la
nécessité de déclencher un audit social, avanadieat. A travers nos champs d’expertise
complémentaires (issues des sciences de gestamsefciences juridiques), nous souhaitions
montrer que neégliger un audit social, au-dela dedlyse du respect de la réglementation
juridique, c’est aussi se priver d’'une vraie cossance de la situation sociale au sein de
I'entreprise et des risques a caractere sociagrtiatEn effet, les comptes sociaux ne donnent
gu'une image réductrice de l'entreprise cible. Pear apprécier toute la richesse, il est
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essentiel de savoir analyser les éléments condelaalirection de I'entreprise et aussi ceux
concernant I'équipe en place dans l'objectif deifigrque le départ du ou des dirigeants
actuels ne mettra pas en péril le fonctionnemerdgrér de I'organisation et de s'assurer que
"la greffe" a de bonnes chances de réussir entregeeneur et les salariés de I'entreprise
cible. Ces éléments constituent une menace augsiriamte pour la viabilité de I'entreprise
gue l'existence d’engagements contractuels et/datifee au statut social. « Une vision
équilibrée dans ce domaine est indispensable »efMiSchier, 2008). Avant toute reprise,
ces risques sociaux doivent en effet étre connuspiteneur et couverts par le cédant, sous
peine de mettre en cause la responsabilité civiteugpénale du futur dirigeant, suite au
rachat. Le témoignage d’un dirigeant de PME dedldr#s qu’un des auteurs a rencontré lors
de sa recherche doctorale (Boussaguet, 2005) eh dait I'objet d’'une interview dans le
Magazine Repreneur (2009) est a ce titre partirient révélateur. Cet extrait de
témoignage illustre bien I'importance de l'auditced (juridique et humain) dans le cadre
d’'une opération de reprise de PME.

Tableau 4— Extrait d'un témoignage de repreneur d'une PWEde Repreneur (2009)

Témoignage de repreneur d’'une PME de 14 salariés

« Avant de racheter, en novembre 2000, la socié@ Fechnologie spécialisée dans|le
traitement des eaux de piscine, jai procédé a uditasocial avant 'aide d’'un exper
comptable. Du moins, nous avons concentré notrdyaaasur les éléments papier, car|le
cédant a refusé que lI'on entre en contact avecctdaborateurs avant la cession. Nous
avons constaté que les contrats de travail étameal rédigés. En outre, il n’existait pas de
fiche de poste, ce qui est problématique lorsques d@mandez a un salarié d’accomplir une
tache et qu'il refuse en faisant preuve de mauvadenté. Si javais eu la possibilité de
mener un audit social humain, jaurais pris consge d’'une autre réalité, a savoir que cette
société de 14 personnes employait les deux filsadéennaires et que tous les autres
salariés étaient des copains. Quand jai repris f€nes, ils se sont ligués contre mo| et
m’'ont fait vivre I'enfer : absentéisme pour accitetu travail bidon, refus de travailler
pendant plusieurs jours, assignations aux prud’h@sm Impossible de faire jouer |a
garantie de passif, car les anciens propriétai@gui je louais les locaux, trouver toujours
le moyen de me faire chanter. J'ai tenu bon. 10026 effectif a été renouvelé. Et comme le
marché est porteur, je m’en suis sorti. Le chitfiaffaires est passé de 1,2 million en 2000 a
4 million en 2008. Je conseille aux repreneurs dmuder les bons arguments pour
convaincre les cédants de leur laisser rencontesrdalariés. En cas de refus, c’est peut-gtre
gu’ils ont des choses a cacher... »
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