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Ressources Humaines ou RS f QI tizQ dzéde I Sapplications bureautiques, le Centre National de la
JAYSYFG23aNI LIKAS LI2dNJ f QSGdzRS RQ2 LILENIHAVAISH SRNES YRE NI Gig
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Ce chapitre présente I'évolution structurelle de la fonction RH au sein des collectivités
depuis dix ans. Sept points sont abordés : I'impact de la décentralisation et des
réformes statutaires, I'association des politiques publiques au budget de
fonctionnement, les réformes de la formation, les réformes de I'évaluation et la mise a
jour des référentiels de fiches de poste, la "lame de fond" de la déconcentration des
processus RH, la dématérialisation et son incidence sur les pratiques et les cadres de
référence.

f QKSdzZNB Rdz 0Af Iy

14

Ce chapitre restitue un bilan de I'utilisation et I'implémentation des SIRH au sein des
collectivités. Pour ce faire, quatre grandes questions sont posées : Etes-vous satisfait
de votre SIRH ? La refonte de son SIRH rend-t-elle plus performant ? Quelle solution
SIRH choisir, archipel, mosaique ou intégré? Comment travaillez-vous avec votre (vos)
éditeur(s) dans le cadre d'un partage des réles ? Les outils de suivi de la performance
RH ainsi que le marché des SIRH sont décrits.

Prospectives penser le SIRH a 10 ans

26

Ce chapitre apporte une vision prospective du SIRH au travers des démarches
d'urbanisation du Systeme d'Information, de leur intégration dans les portails
d'Entreprise. Enfin, il offre une vision cible du SIRH est dessinée.

Annexes

31

Les annexes présentent le déroulement de I'étude, la démarche d'analyse ainsi que les
résultats bruts des questionnaires.
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Quels sont les usages et les projets en matiére de
systemes d'information de gestion des ressources
humaines dans les collectivités territoriales ?

{2dza tI O2yGNXAYyGS YI A&
RS f QI @rogidlssRH &t $aafonction RH ont
fortement évolué depuis les années 2000.

Le passage de la direction du personnel a la direction

des ressources humaines est acquis. La prochaine

étape est f QI LILI NAHiréctichy desRriBhesses T
humaines! Si la paye reste la zone de sécurité et de
LINA2NAGS YIEAYFE S
de la solution RH en cas de renouvellement. La

richesse fonctionnelle et les capacités de
personnalisation peuvent étre déterminantes dans le

choix des outils mais ce que les collectivités q
FGGSYyRSyld RS LXdza Sy
AYGS3INI GSdzNJ OQSai RS
De trop nombreuses applications sont aujourd’hui
sous utilisées car les collectivités se trouvent seules
face a des démarches et des paramétrages
complexes, remettant en cause leur organisation

I dza.a

composent évoluer fortement avec la prise en
O2YLXWiS RS ftF RAYSyaizy
pour les gestionnaires mais aussi pour les cadres.
'e LR temPS 18 Pl o gab" ghe%m S
.DKSauNJS Su NRIljdzS t Sa
ouvertes elle apporte son appui dans le
développement et f QAYLIX SYSy Gl GA 2,y
procédures (workflow).

ae.

Dialogue entre servicesar un projet ressources
humaines dépasse le duo «DSI ¢ DRH» et

stts yodaih i Qigs Ya5P SéhineeNEReByd & &S

managerlale et les agents. La valorisation du
projetetau-RSt £ f QAYLIE AOF GA2Y RS
la DRH aux réflexions est essentielle.

Dialogue au sein de la directiodes ressources

LX dza hum@rsy¥ O RANX SazNILIREze R d2 & 4 G 8
f QF OO 2d6 lgdstidry dBsYré&ssbuitc@s humaines est avant

tout un projet organisationnel qui nécessite une

réflexion sur les processus de gestion et la prise

RS O02ya0OASyO0S RS f QasyLJ Of
adzNJ £ Sa I dziNBa R2YIFIAySao |

(N} RAGAZYYSEESD / QSad yaidl vNEpgle resie esygntigfle dans Igsmetigisde s 5 o -

de développer une véritable gestion des postes et la " gestion des .ress?urcgs humaines, ?t P

des compétences ou de déconcentrer des processus t Qb dzii 2 Y ' lf A a l'A uA 2)/ ,R S a NOK:

de gestion des RH. fQlylfeasS RS& RzZafef@Sa wl
sont indispensables.

Lorsque nous avons interrogé les collectivités pour

connaitre leurs attentes en matiére de SIRH, elles T Didogue entre les collectivitéscar fortes de

ont évoqué principalement la GPEC!. Ia leurs ex/périevnces, chalcune dans ges do[naines ) ]

dématérialisation, la déconcentration mais aussi LI NI A Odzt A SNE 2 _Sf tsa 2yl o=

fOQAYGESANI GA2Y RS £ SdNJ 2 dzHfejauxagdrpsgtsurtoyt eges dO{Veé‘%%”'fé’rﬁeré

ROLYF2NNFGA2Y RS tF 02t t $OUNAPIAIGEEUs NGRS COmBYNGs. 4 At aQl

Ra&pects généralement couverts par le SIRH mais Dialogue avec les éditeursar S Y' NOKS aQ

1
jdzA ySOS&aaAaAGSyidsx L}dzNJ s iNB
projet et de mettre en place un véritable dispositif
RQI 002YLJ 3ySYSyio
De nombreux défis attendent encore les collectivités
YIEAad aAiA f QSylsrgéd & urRdtdle A
facteur clef de succés de ces projets serait
RQA Y &G dzNB dldlogngenté SNdifférénts f S
acteurs du SIRH :

CENEEeNE of guglela delayrglation sopmercigly s Ng  dzy
chaque partie a intérét a instaurer des relations
partenariales durables.

{ Dialogue avec les partenaires publts f Q9 (I G S
législateur en premier plan car que les réformes

$ WdhRrneNtRa décentralisation ou les évolutions
AL Gdzi ANBa StfSa yS LINByy
en compte les impacts sur les systemes
ROQAYF2NXYI A2y Sy LI OSo

Dialogue au sein des collectivit&n premier lieu :

1 5AFf 23dzS
R Q dzdz@rNeS métiers de la DSI et de la DRH®
S@P2tdzSyidoe [ 5wl aqQt
gestion de projet. Elle voit aussi les métiers qui la

1GPECY DSalGAzy tNBOAaAZYyYySftS RS
2DSIY B5ANBOGAZ2Yy RSa {eaidsvySa
Informatique selon les collectivités

3 DRH : Direction des Ressources Humaines
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Ce chapitre présente I'évolution structurelle de la fonction RH au sein des collectivités
depuis dix ans. Sept points sont abordés : I'impact de la décentralisation et des
réformes statutaires, I'association des politiques publiques au budget de
fonctionnement, les réformes de la formation, les réformes de I'évaluation et la mise &
jour des référentiels de fiches de poste, la "lame de fond" de la déconcentration des
processus RH, la dématérialisation et son incidence sur les pratiques et les cadres de
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Ce chapitre restitue un bilan de I'utilisation et I'implémentation des SIRH au sein des
collectivités. Pour ce faire, quatre grandes questions sont posées : Etes-vous satisfait
de votre SIRH ? La refonte de son SIRH rend-t-elle plus performant ? Quelle solution
SIRH choisir, archipel, mosaique ou intégré? Comment travaillez-vous avec votre (vos)
éditeur(s) dans le cadre d'un partage des réles ? Les outils de suivi de la performance
RH ainsi que le marché des SIRH sont décrits.

Prospectives penser le SIRH a 10 ans
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Ce chapitre apporte une vision prospective du SIRH au travers des démarches
d'urbanisation du Systeme d'Information, de leur intégration dans les portails
d'Entreprise. Enfin, il offre une vision cible du SIRH est dessinée.
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1.1 [ QAYLI O RS fF RSOSYUNYXtAaldAzy SG F

Entamée au début des années 80 avec les lois f2NR |jdzQAf &Ql 3A (ageRiohdieg Ay G S|
Defferre, la décentralisation a profondément politiques sociales est particulierement complexe

modifié  les  collectivités  territoriales. La LJdzA &1j dzQSt €S  FFLAG AYyGSNIBSyAl
décentralisation a impacté leur politique collectivités territoriales et la sécurité sociale, cette

2LISNI GA2yySttS F SO t QA yde@id@eihtérverant a laRfSis cogiBedpdrraiteS a
YA&daAzyas fSdz2NJ 2NBI yA &l G AMigaycEr etfcofomNddmiiiatratidn deSgyfichetpon® NB
opérationnelle, la gestion de leurs nouvelles le compte des collectivités. Il en résulte parfois une

ressources humaines et financieres et également le dilution des responsabilités ou en tout cas un

NIF LILJ2 NI 1j dzQSt f Sa Sy dNBGA Syayighey/dé lisibili@ S intéhvandnys ®t undurddlit f S &
dzal 3SNA OAdG2eSya Si RQI dzideBoydnd(findicenferBsanultiplegi NS & 2 NBI ySa

publics. Les modalités de transfert du personnel selon leur

Pour les collectivités, la derniére vague de statut et emploi ainsi que les modalités de calcul du
compétences a été transférée a partir de 20@ba montant des compensations financieres sont
touché plus particulierement les régions et les complexes et ont fortement mobilisé les services de
départements®. Au total, ce sont prés de 300 000 RH des collectivités.

agents que la décentralisation a amené a se
déployer au sein des collectivités territoriales.
Certaines régions ont ainsi vu tripler leurs effectifs.

Comment se sont adaptés les services de RH des
collectivités ?

Les compétences transférées concernent une [ LINX2NRGS F SGS RQF aadNBN
palette trés variée de secteuss £t Fyid RStk QLIHER2 RS LISNBY2ayS/YSHif SSURAR QI @
sociale ou de la gestion des aéroports a celui de montée en charge des applications existantes.

f QSRAzOF GA2y ® Globalement, les applications de gestion de la paye

proposées par les éditeurs ont su faire face a cette

5 Q| dzéfdkies soNtvenues grossir le champ des .
augmentation de charge.

compétences confiées aux collectivités territoriales.
L f aQl 3Iad y2il YYSyY RS Cetterpremigre ktape Ramahie, til 2cnvignth aloys
t SNE2Y Yl tA4aSS RQ! dzii 2y 2 YA S RQa#pfer lg politigue opgrgterinelle ge RRI @t s a L

en 2003 et aujourd'hui la loi de 2008 généralisant le YA &S Syacedaadbd personnebu regard

revenu de solidarité active (RSA). Dans certains cas des enjeux de

comme pour la gestion du RMI, puis du RSA, le T lapolA G Aljdz§ RQK&3IAsYS Si RS a
lf NIy a ? S ')I‘D RS 92 Y LIS U ,Sy 0Sa gfg?a gest}b‘]nzc o‘}ée desIj p%zrssonnésdrze éJvargtI YA a S \
Sy ! dzdzONE @ [} RSTA Y,A Grzy R tute'ﬁe ‘%n%t%n%elles de Ia lfoncno‘ﬁ pu%?que GAzy °f
leur fmimceTent demeurent de la compétence de RQOGF G I6 dutelleR Siérarchique des
teodtrue collectivités (cas du personnel TOS des

Ces transferts se sont traduits par des établissements scolaires) ;

augmentations considérables du budget des g9t 3SadArA2y RS fQloaSyiSAay
collectivités dont le montant représente désormais Si RSAa &dzLiJ SIHyOSa t Tt dzE
prés de 50% des dépenses publiques. continuité de service dans les établissements

La répartition des roles entre collectivités et la scolaires ;

yairzy RQAY U SNE G t 2t R %Yn%ﬁﬁ%ﬁrﬁ(e%e ech?\éa:nf‘FJ\es()ﬁbr’;tsSentre

apprécier. Il en résulte des situations souvent tres nouveaux meétiers et métiers historiques de la

complexes I £ 2 NA lj dzS f Q202SO0GAT collécifvﬁeu Al f Sil Al

NEYF2NOSNI £ 4 Y2e8S8ya RQLOGA2Yy RSa O2ttS0GAGAGSE Rsa

4 Coordination du développement économique, formation
LINEFS&aaA2yyStfS LRdN | Rdzf 158 Sy NBOKSNDKS RQSYLX 2A |+ dzE
régions ; Action sociale, logements sociaux aux départements et
groupements intercommunaux, routes et personnels DDE
O05ANBOGAZY 5SLI NIGSYSyidl S RS f Q9ljdzA LISYSy o I dzE
départements ; Personnels techniciens, ouvriers et de services
6¢h{0 RS fQSRdzOFGA2y S fI Odz (dz2NB | dzE NBIA2ya S RSLINISYSyidaz
X0 FdzE RSLI NISYSyia
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Dans les régions et départements, les services de RH
ont ainsi consacré ces deux dernieres années a la
NEF2y (S RS f SdNE
y2dz8Sl dz LISNE2Y Yy St & Lf

observe une communication encore bien trop
souvent artisanale entre les gestionnaires RH et les
OKSTa
juridique dans le partage des responsabilités entre le
responsable hiérarchique et le responsable
fonctionnel. La communication des informations
comme le dossier personnel se fait au coup par coup
et en suivant des chemins assez informels (mail,
téléphone, courrier). Seuls quelques rares cas de
YA &S  Sr¢ dedpdacessus déconcentrés ou
reposant sur un extranet (extranet lycée de la Région

Picardie par exemple) ont été relevés. 5 Qdzy’ S T I @2

généralez OS yQSad | dzQl LINB &
opérationnelle et les modalités pratiques de mise
Sy dzdz@& N& EollefjtigitBs peuvent adapter de
Fl e2y STFAOFOS t SdzNJ
fluidifier les échanges

Parallelement, les réformes statutaires se
poursuivent®d
Sy tF YFGASNBxT f1I
par trois le nombre de ces derniers mais il reste la
encore beaucoup a faire pour alléger la complexité
statutaire et tendre vers une plus grande
transparence dans les modes de rémunération. On
compte encore au total plusieurs milliers de régimes

indemnA G F ANBa 2dz OSyidl AySa

RQSUL 0t Alzsubsste 8n/flou a O 2rhise A NFabr du

. Se
I g2
{ Lwl
l dz22 dZNRQKdzA = | LINB &

T dzask 2 Y

RS OF RNB &

f QSyasSyotS RS tF F2yOQiAzy LI
regles de gestion (avancements, promotions,

LINE® S8 adiB Otvt 4 8 FRYY (R®AY [ BANBNY & G 6
NE & inéessieyt O M Bcoristan® | ekfditls dX Veilley 8 A = 2

reglementaire, de mise en conformité des processus
RH (paye, gestion des carrieres et formation) et de
référentiel statutaire et
reglementaire.

Face a cette «réforme permanente», les
collectivités adaptent en continu leurs processus de
gestion RH en recherchant avant tout la sécurisation
des procédures de mise en conformité. On observe
parfois des divergences entre collectivités sur
f QAVGSNIINBGF GA2Y Rathsi quNB F 2 NI
survs)es choix qui en découlent. Ainsi, certains

rvices.de RH_suivent de faion. artisana%e sug des. .
out{)s 'Hg tpr‘]eNE§cé? (ésaév%lutionls sta{UJt%lires}.\ [u (}2\ éj zZlJSA f
SIRH «lef en main» apparait alors de plus en plus
comme . un mﬁh face.  aux_ _diver enCéa%

J

R o e IR 82 8 X b J 84S

A cet égard, le projet DIAN (Dossier Individuel Agent

Numériqued = R QI RS2 W 2NX¥S | RYAY
v Ly a Rﬁ Nﬁ 2 S‘ a .

interopérable _et _echangeable ‘entre %s _troijs ..
If?Sf';\ - RNES a QSCYLJEZ a I RAGDA
onctions publiques en test au Consell géneral des

Pyrénées Atlantiques, pourrait étre tres structurant
LJ2dzNJ £ Sa O2ftf SOGABAGSA aQAf

LJX dza RS fQlFaLlSod &asoOdz2Nrxal i
données personnelles, il encourage un meilleur

LJI NIGE3IS. RS £QOA GSNLJNgﬁl-ﬁxzy
RQSYLX 2ZAa LJZdzNJ

1.2 Associer politique publique et budget de fonctionnement

Incarnée par la Lolf qui a été promulguée en 2001, la
réforme budgétaire a rénové profondément le cadre
RS 3ISadAizy RS aDe wdmbretsSs
O02ftf SOUADAGSA
dans des démarches de type LdlfFAYy RS
dans une logique de résultats et de changement.
Cette démarche impliqgue de déterminer des
objectifs et des indicateurs de suivi des services, de
revoir et adapter éventuellement son organisation.
Elle conduit les collectivités a prendre en charge le
pilotage de leur masse salariale et de la structure de
leurs emplois afin de respecter la double contrainte
des effectifs et des crédits. Dans le passé, les
O2tt SOUAGAGSA yQI @l ASy
Yy2eSya YAa t
opéraient une gestion segmentée (gestion des
prestations sociales mais pas des prestations
FILYAT AT SA lj dzA

devient représentatif des
3SaGA2y Yyl ANB
politiques publiques.

moyens dont le
RA&LIZ2AS

7R
Inthotep

.0 L d ggt?e nouvelle orlen%atig% Ye_s S(I)‘ulrlnelklbaﬁ_e%gn{ 3
RAALIZAAUAZY

AN . d)rocessus budgét]aires,,,mais aussi a optimiser _la

NEf SOl ASY R Z - dzu NB . OE(S

tgestlon de| eurs grogresv Servic n - effet, 7 les
]

NBaLl2yaloAfAdSa LI N SESYLJ
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A cette plus grande responsabilisatip les
collectivités doivent répondre par un pilotage en

f Cfine$de dedleur masse salariale afin de respecter les
aQSy3ar3asSyi
a Q /dg/gererNa LB fin.

eBvdipppas2ataifdest a3 ysé accanuény @ Ibes@EnNJ

Les collectivités doivent également suivre une

véritable démarche de pdormanced L aQl 3aad
recentrer les services des collectivités sur leurs

objectifs et ceci dans le cadre de processus
RQSOIfdd A2y SG RS LINEOSAA
performance. Le temps de la gestion par affectation

de moyens a cédé le pas a une gestion des choix

stratédqzi ueSs au ée[g\;agd fes opjectifs et desrésulta_ts.}\ NE B&

€ - BN

ag\}a% geS de IT:‘(])%tfr()(ésue(\ él\J/aﬁlZa%onsL.Jéfeo cfon}}:iullt dzs  Su

les collectivités non seulement a optimiser les

X RS

IZNROKdzA = S 6dzR3IS

ﬁ 0,.% ., ! dz
collectivités” doivent reorganiser 1es processus de

travail afin de les rendre plu

s offi
L2 dzNJ YSUUNB Sy didgﬂ NB

couteux.
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Par ailleurs, la décentralisation a également
contribué au renforcement des processus
RQS O fRIB&I AD¥E A GAIl dzSa
les collectivités de savoir si la décentralisation a
rendu plus efficace, plus cohérente et plus économe
f QFr OGA2Y Lzt AljdzSe® [ Sa
ils atteint leurs objectifs en termes de qualité du
service rendu aux usagers, de préservation de telle
ou telle ressource ?

Certaines collectivités ont contractualisé leur
démarche de performanc® / Qc&sadila villeSiu

I F ONB 2G tSa aSNWBAOSa
Direction générale dana £ |
leur masse salariale.

Vers une plus grande efficacité ou vers une
0dZRIASIGNENEET S LINRPoO6fSYS | LI NI
RSYl NOKS aNBR QP8I {RIGdiyAS2 yR 2 lzdzk S aBdzi St t S

NEOKSNOKS RS Y y dadedNdite
NEFT2NYS Sid | dzE
développent, les services de RH se montrent plutot
prudents. Dans la pratique, cette responsabilisation
des acteurs se heurte a la difficulté de faire coincider
les décisions de gestion des RH et le périmétre de la
décision budgétaire. En effet, si les personnels sont
juridiguement affectés a un service, ils peuvent étre
budgétairement rattachés a un programme et a une
action différents de ceux pris en charge par le
ASNIAOS RQIFFFSOUAZ2Y D t I
0dzRISHI ANBa Sad
F LILINE OKS FAYIFYOASNB Si
Des réserves sont souvent exprimées quant a
fQdziAtAalriArAz2y RSa
politiques publiques (en principe, a chaque action

1.3 Les réformes de formation

[ QAYGSANI GAZ2Y RS A&
formation dans la fonction publique est un réel défi
tant pour les services de RH en charge de la fonction
F2NXFGAZ2Y jdzS LJ2dzNJ f Sa
de la formation. En effet, les outils de formation
professionnelle tout au long de la vie des
fonctionnaires ont été profondément rénovés ces
dernieres années (surtout en 2007) afin de
contrhA 0 dzSNJ £ I LINBY2(GAz2Y
la fonction publique. lls visent également a une
meilleure adéquation entre les compétences
individuelles et les compétences attendues dans
f OSESNDAOS RSa
I QSai FAyaa j dzQ2 y G
dispositifsb Lt aQlF 3A
la formation, des formations obligatoires statutaires
ORQAYGISINI GA2Y S RS
formations de perfectionnement, des validations des
acquis, etc.
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identifiée pour un programme sont associés des
indicateurs de performance pour fixer les objectifs et

LJdzo f Asujvoz$edr dalidation). &nceffed poir deldandaiux

DRH, il serait extrémement préjudiciable de fonder
des mécanismes de primes au mérite sur des

0 NIngfcatduiS impadfaitsR S 02 YLISG Sy OS 2y i

De plus, certaines situations demeurent difficiles a
apprécier. Ainsi, certains agents remplissent
différentes fonctions et accomplissent donc des
missions de nature différente. Si la collectivité
yQShGrotAld LI & RS NBLI NULAGA:

a Oriysfos | eB Sle/ définitionzlddNy BndicateRrS pour I
SOK OGRS dRRSY RES At

yaoSaid |
fonderunS L2t AGAljdzS RQI @l yOSYSy
base des évaluations de la performance.

comptes. [ I RSYI NOKS RQSQ@Ft dzl (A
efficace et portée par leservices RH nécessite donc
dzy f 2dzNR STT2 NI

RQlFIylfteas Si
De plus, cette tendance conduit les collectivités
GSNNAG2NRAEFESa O02YYS fQSyaSy
LJdzo f AO&a t &aQAY (I SNNRISNI adzNJ
de ses services support. Et par la méme, a
a 7\ Y, i.SNNEZ 3 S NJ a dzNJ ﬁeQIEUFFs

fsts Srvcljcze'\ls‘:g‘de RX ; B
u izYﬁ asa LI

a
reglemen?alre des CO%@;UVI%S terrltorlaeies &)r?t ?s

préts a se pencher sur leur efficacité et colt de
LISNF2NXI yOS RSa

RS NY A $D6JPlds, desNdgekienNIord dctuelldnBnt enfcours

sur le renforcement des dispositifs de formation par
FfGSNYLFyOS I FAY RQI ff SAaASNI 1

3 RIf\ace‘ci‘aldcztla\%tijl comp?exne He dlSpOSItI% et de grons A2y

associés, les collectivités rencontrent des difficultés
RQA Yy (i S NHéhitExiedetioh &siste a des prises
de position plus ou moins tranchées selon les
collect|V|tes quant a leurs mises en %atl(iue. En,

e g\t Ies serwces"l'-?H qtowent aszjipter leur poh?que RS
de formation du personnel des collectivités et
LINBOAASNI £Sa Y2RIre fellega RS
LREAGALdzS® Lt yS aQlF 3Iad LI d

gérer administrativement des inscriptions mais de

SiG S débritstSoaduireRiSe vérigaBlerolfid Bedizifmation
y 2 G YYSy {enBtdite RNBA avec fes/oBjdctisisRateGiques ide

la collectivité.
aldArAzyovs RS3&
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Pour ce faire, la O2f t SOUAGAGS R2A( seidedsbhitigs Suds sBrgicdgyeSdus mais prend
vision prospective de ses besoinsest-a-R A N5 R Q dayidplace extrémement importante dans la gestion

véritable GPPEEC®. Il est nécessaire que la politique RSa wlao [/ QSai dzy LINB OSa ad:
de formation soit en adéquation avec le besoin avancements de carriere, les habilitations et
RQS@2ftdziaAzy RSa 02 YLISGSy O songéterices, yaaédmundritionSles lagoris Acxsldbs Iy S

les réaffectations, reconversions et reclassement des pompiers), etc. Le service formation doit permettre

agents tout au long de leur carriere. de constituer de véritables filieres professionnelles.

5Qdzy LIRAY(d RS @dzS 2 NIl y A ale pracesgug SimatiSniposé GobcKle/ prdpléate Xle
LINE OSaadza F2NXIGA2Yy T2 dzNY son idiégidtion Sans les lautrgs(Pp@dcessus IRH dérdde dzy
f QF NOK appliSadvé dizNSFRH qui a été choisie
5 GPPEEC : Gestion Prévisionnelle des Postes R S mpldd fles ainsi que de la souplesse de son paramétrage

Effectifs et des Compétences

~

1.4 LesNBF2NX¥Sa RS QS@lfdzriAz2y SO RS YA:
poste :

[ NBF2NXYS RS f QS@I t dzl (A 2 gervitdd ddIa mi A Joif deSaRiibltsSdy sfelest RS € |
t23A1dzS RQSy3I3SYSyid SiG Rréreméng ¥hiiage MEB B dits somzNduvier a
objectifs préalablement fixés. [ Q S @ | fdaitlétieA 2 y impliqués par la DRH lors des réunions de travail sur

objective, juste et efficace dans la fixation des les postes ou les métiers.

objectifs et les mesures des résultats obtenus. Les [ 8 LINR O S 5 5 dza RQSOIt dz GA2Y

COIIEC“VIFGS sont autonqmes pogr f|>.<er leur pollth.ue davantage optimisé et fluidifi€En effet, on observe
de gestion des carrieres (fixation des ratios

- . . A A N ool ncore,souven des ressames une diffusion,_papier
RQlF g yOSYSyu RS 3INJ Ridn Rygﬁ\ks |QZ¥ a2®s pgNJZH\OS ‘
RQSO2¢t dziiA2y RQSTTSOU)\T z Yt2tR§ézNJ ARQSY“ Olﬁéé ——
NB Ydzy SNI G A2y AYRSYYyAdlANS gffusees et coI,ecgees par emall u |n¥ra§1§

pour le choix des agents promus tenant compte de

. > L~ Cert mes collectivi es commencent a utiliser des
tQSOLtdd GARYS OFY RS s fes o

Fz l}uﬁes pre rel%plles grace aux données existantes

Les collectivités territoriales se sont pliées a cet dans le SIRH. Les services RH utilisent les
exercice. En trés grande majorité, elles pratiquent AYTF2NXIGAZ2Y A RS f QSO f dzl G A
dzy S RSYIFINOKS FyydzSttS R Qogntios dul ld doratibn madksSes autré didées
personnetb Dt 20t SYSyidz f QS Ore fsattl giieAtdpy peu ekplboiteds.Q.& 3nodeéles de
davantage de contenus que les anciennes notations. fAOKS RQS@Ifdzr A2y Si NBFSNB

Cependant, 0S LINP OS&aaddza yQSaid LI diN2 RS2 &NFe2 ¥ (0 ILH A 2 $ILI2 NI dzy )
%t il arrlye frequem/rnent que le cqntenu deAs fIC|:|eS i FAG 8 0QSE LJf 7\ sz
RQSQOI fdzr iA2y S@2f dzS RQdzyS g a. dzNJ tsgl- déu NJS N\Bi}/

9 - A - ) c K ST, nfiels de poste propgses,
RATFAOAELS f QF LILINSBOAI UAZ2Y Re%%d rssE

rains
2 : ngﬁemwgw ool BT A
SEAAUS dzy" S AN YRS OF NA S udg donﬁe%s se Cgozn rygi& ésd%{"tljtourRdtgj2 %r cipe

C2TTSOUALGALS + TQFAUNB® oy 12808 y§ LiSdzi KSNR G SN
I SNIFAYSa O2{tSOGABAGSE KM@Y (5Sdd aYSSNENDS hND Qlzy F 3§
:

processus de fanalisation des compétences j dzZA  NBf §@3S RS L)X dzaASdz2NB YS
associées a un postdes attributs de poste sont SESYLX S twRuds/fessBukcdsBudaines qui

encore trop souvent appréhendés budgétairement est a la fois un manager (dont les compétences

alya LINAAS Sy O2YLIWS RQStBUS$URIzBEZ &R2VHGARSESPO hINVzEE v
formalisation des attributs de compétences des routes) et également un expert des ressources
Ll2adSazr  afpedivef jote @tietfiohice » KdzYFAySad /S LINRPo6fSYS Said R
demeure un exercice délicat. De plus, il arrive les métiers exercables dans les collectivités sont

souvent que les informations figurant dans les nombreux. Actuellement, le CNFPT® recense 230
SOFftdzZ GA2ya SFFSOGdzSSa LI MatidsQidny B cBINBVNES odales.yLS créatdrmk Sy (

pas réellement exploitées. Ainsi, les objectifs des RQSYLX 2Aa aLISOATAlLdzSa t OKl
missions  assignées a un  agent  sont type) semble apparaitre aujourd’hui comme 1Qne
consciencieusement archivés au format papier et des solutions pour gérer ces difficultés.

NEBdzi At A4Sd RQdzyS FyySS &dzNJ t QF dziNB &l ya |jdzQt | dzOdzy

moment ne soit opere un rapprochement avec le
N . ~ M 6 CNEPT. : Centre National de IaFonctlo P bI| ue Territorjale B «
NEFSNEYUASTE RS&a |GGNROGdzia RS Ll2auoSo [ Q ZQSN Qi dzN I dzE

/R _
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1.5 La«lame de fond » de la déconcentration des processus RH

Au travers de ses différentes réformes structurelles,

la fonction publique contribue a toujours davantage

de responsabilisation des chefs de service afin
RQIFIYSEAZ2NBNI £ LISNF2NXYIyO
OStlx Afa R2AQOSYyld RAALRA
sur les ressources humaines mises a disposition. Ils
2y 0SazAy RQ2LJIAYAaSNI
NBEONHzi SYSYy (X RQIFIFFSOURGAZ2
déconcerration des processus de gestion des RH
est dorc une évolution incontournable.

Au-dela des obstacles techniques et juridiques qui
peuvent interférer, cette déconcentration implique

une toute autre vision de la fonction RH R Qdzy S
collectivité que celle encore largement répandue

I dz2 2 dZNRQKdzA @ 9y STFSG=
LINE OSaadza RS 3ISadtArzy wli
ait une cohérence entre les décisions individuelles
prises au niveau des services et la vision agrégée de
f QsS@2ftdzianzy RSa NB & &
collectivité. Dans cette optique, la DRH devient alors
garante (elle fixe les modalités de la déconcentration

lui permettant de garantir la cohérence, elle pilote
fQFrOGAGAGSO S N@a Iy i
t QSy O RNBYSyid RS& 3Syia
RH).

y

2 dzND S a I

Cette véritable culturelle et
organisationnelle un véritable
engagement de la direction généraledans la
Sarifikeficn et 2aNEhspgirdndeldd 1A polfiGuede RIZ dzNJ

SaidleReSY 2B $ Al SH2 RSY ¥ A RO DY A @rgzc

D?ns la eranque la_décance

e core essen eIe ‘%DIS?

ourante et non les pr c}” I¥|—§ |¥ermettant de
OAfA&ASNI SG RS a2dziSey AN £ Q

des managersomme la formation,f QS @ € dz GA 2y

partie variable de la paye. Ainsi, sans grande

surprise, notre enquéte révele que les processus RH

déconcentrés concernent en premier la gestion des

congés et la gestion du temps de travail. Pour un

rgtlpn congcerne donc
%3res de gestion

V’|_|_|U)mc5

forbcessuR IO PegtiorS FHI fahddmertal comRé &

$ QBB dzB 6 A Ty X NB S &4 v d@zylj daRASINE
ont ou envisagent une déconcentration.
-> consulter notre site pour plus de detalls sur nptre enquéte

dz yA@DSIH RS _
Pour les processus de gest|on courante nécessitant

un environnement sécurisé et/ou une qualitée
controle 6 O2 Yy i Nb £ S & dzNJ LJIA §a0S

Yesqnsedration ¢ Abprleede facon prudente
finghEcertaing geigssls edia coprate epagelay o

mise a jour des informations personnelles des agents
0SGrG OAGAtIT O22NR2YyySSa
rarement déconcentrés dans les collectivités alors
jdz§ RIFEya €S &aSO0SdzNJ
beaucoup plus répandue.

R2C

W

LINR &S

Gestion des congés

Gestion des horaires et des plannings (Avec badgeage)

Saisie des éléments variables de paye (heures, vacations etc.)
Remboursement des frais de mission

Inscription aux sessions de formation

Avisdes directions sur les avancements

Saisie déconcentrée des absences avec impact en paye
Saisie des notations

Mise a jour de |'état civil et de la situation familiale
Evaluation

Mise a jour des métiers ou des fiches de poste

Demande de mobilité interne

Saisie déconcentrée des modulations de régime indemnitaire
Mise a jour des diplémes

Demande et suivi du recrutement

Demande de changement de RIB
0% 20%

Déconcentré Projet de déconcentration d'ici 2 ans

Processus "déconcentrables" toute collectivités confondues

40% 60% 80%

=]
2

Pourrait étre déconcentré m Non envisage

Par ailleurs, notre enquéte confirme que la taille de
la collectivité est un facteur important pour la
déconcentration de certains actes de gestion.
Globalement, les collectivités de petite taille sont
moins enclines a déconcentrer leur

Juillet 2009

processus de gestion courante. Elles moins a gagner
que les plus grandes. Cependant, le renseignement
des absences par les services semble faire exception.
En effet, les petites collectivités envisagent
volontiers cette possibilité.
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Les collectivités et leurs DRH ne sont pas souvent dans la fonction publique un frein culturel

totalement réfractaires a ouvrir le procesus de au principe de rémunération au mérite. Dépassé

LI &S t fQSyOFRNBYSyd Gl y lcettdj drfirtef il yidut gued Hed inddalitédl dui R dz
régime indemnitaire. Pourquoi la modulation du permettent de passer des dispositifs indemnitaires a

régime indemnitaire est-elle le sujet qui semble le lamaniere RQSELI 2A SN £ S$& NBa&dzZ Gt
moins compatible avec la mise en place de processus agents soient clairement exprimées par la

déconcentrésK  hy LISdzli G Splisie®NI RQO 2 fyOSi A BAGS SiG RAFFdzasSSa |
niveaux de réponsesX ¢ 2 dzi R QI 0 2 NR X cetAekercicd szorévéleaviteStrés délicat a mener.

1.6 Ladématérialisation finira par changer les pratiques

I KFEljdzS +FyySSs L¥ dza ROM YA{ QBBEER I BA 4 14 &6 @ LEIRING G2/ 18 97 R
sont produites par les collectivités locales : Si R2yO RQ2LIIAYAASNI fSa L

9 560 millions pour les titres, les mandats et les edzilj dzQb t 2NR A dAOAA®

bordereaux La dématérialisation mensuelle des bulletins des
paye a été initiée en 2004 par le Podle
Dématérialisation au ministére de I'Economie et
des finance dans le cadre darogramme HELIQSe

9 500 millions pour les piéces justificatives
91 millions pour la paye des agents du secteur

public local Lo ) L
programme pour objectif de dématérialiser de fagon
Soit 5 000 tonnes de pAapief par an qui reQrésentent ~ cohérente et concertée les flux de documents
£ QSljdzA gk £ Sy U RQdzy Ssofc@NE U RBiers shitelles 3fhckeddb INdR&contdtable et
http://www.colloc.bercy.gouv.frnovembre 2009 financiére des collectivités et établissements publics
La dématérialision est donc une source locaux : les ordonnateurs, les comptables publics et

RQSO2y2YAS RS& | OKl fias RSt Sla LOAKINO 8B a REEBIA2Yy T Sa RSa
RddfranchissementRS & G201 3S Si R Qpraydhing &t valddtdire et on compte a fin 2008
plus de 3000 conventions régissant les modalités
RQIFRKS&aA2y R2yil omr: 02y OSNYy
q;ej\p%}/e. At me, elle doit permettre de supprimer
ZIes 500 millions de feuilles de papier qui transitent

Le champ de la dématérialisation est trés ouvert. Il
concerne aussi bien la paye, le dossier individuel de
f QF3Syd jdzS  Soatrole @@ fedulié. a 2 d
La dématérialisation contribue activement a faciliter chaaue ‘e entre rdomnateurs  loca
f QL0084 L fQAYTF2NNIGAzy s £2¢ |-aﬂf}5rﬁq7\ %r 5 grdognateufs - JoGaux, ¢ 1 1 g
. . comptables et Chambres régionales des comptes

des transactions et des sources et ceci avec un

. R e . . (CRC).
moindre coQt de diffusion des informations...

Avez-vous dématérialisé les bulletins de salaires (Helios ?)

Conseil Général Conseil Ville EPCl autres EPCI SDIS
Régional Communauté
Non envisagé Sera mis en oeuvre d'ici 2 ans ou plus Sera mis en oeuvre d'ici 1 an W Déja mis en czuvre
Toutes proportions gardées et quelque soit le type fiches de paye émises chaque mois Eranceet la
de collectivités interrogées, la dématérialisation de mise en place du coffre fort virtuel citoyen.

EJ’%E )V/ @ QR}\S RS a O;ZSf vf S :I A {]2 RR|S ) ng %é?mg%ri%li%atio% ydu, Odoéc,gig %nd}{\%&é ASdesll S0
JNB A o Pes a NBLEZYREYQa 1 H5e%y b2 daieit cadie’s E LIS NI

dzdzd.N&us les éditeurs proposent aujourd'hui la du proiet DIAN

génération des bulletins au format xml conforme. prol '

Restent les conventions a établir au niveau local.

IAN : Dossiet Individuel A(gent Numérique
S adzNJ tF

. - L 7 DIAN :
Le secteur publict R2yO LINAa RS tQFgdlFyoO
prochaine étape actuellement en réflexion la

RSYFGSNAFEAAlGA2ymIRE dd QSy @24 RSA mMTZp

7/ _
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[ Q202SOGAT LJ2 dzN& dzA @A S & U dém&d@idliste2dedincteNdes coligttivités tgratoviaes

administrative  fiabilisée, interopérable et soumis au contrdle de légalité. Déployée en 20086,

échangeable entre les trois fonctions publiques, f QF LILJE X OI9F A D2 YLIGS | dz2 2 dzZNR QK ¢
t QlF 3Syi Si t Sa RS&GAYI G da pidestures $agt&deds. dzSuf las colfedivit&Niy S &
(syndicats, partenaires, autres institutions). sont libres, en concertation avec les préfectures et les

leprojetDIANO2 y 1A Sy i t Q8yasdyotf s R ng'EéEAQéJ fﬁgﬁﬁé%fﬁ% ?LEEESI-?‘E;Y;E
OF NNA § NB : ricitemént kaide/ fhaladie, a dea uArot sa 0c-

o . . . de prévoir une extension progressive de la
maternité, accident du travail, absentéisme, . L. N P
) o . . . USt SUNryavyAadaaArzy | dzE lel dzi Nb a
rémunération, notation, formation, retraite et discipline. .
mouvement est clairement en marchle

b20iNB SylidzsiS O2yFANXS f QAyi
ACTESwec seulement 17% des collectivités sondées
jdzA yQSy@Aalr3aSyid LI+a RS RS
produits par le SIRH. Pour la moitié des collectivités

interrogées, la dématérialisation des actes produits par
des agents lors des recrutements, permettra un - A PG A

R R . tS {Lwl aSN} YAAaS SytddzdzdNB
acces facilité des agents a leur dossier et assurera . A C ¢ - . 8 v . - dze 2
dzy 8 YSAEf SdNE ASOdNR G S F“zéyzt“gzj-ﬂﬂﬁ’df’d‘ra &€ Hss y&ezs}\'f;é_az 2

g yQ2yida LI a Rdz G2dzi | dzi FaAas$S
DIAN est en test dans le Conseil général des 7 . O -~ . .

- . . Le déploiement du dispositif ! / ¢ 9 { yQSai R2Y
Pyrénées Atlantiques. Ce projet est fortement SvdaNE BOF O Hbied &t aUdAadzNT O S &
22dzi Sy dz LI Ninai§ & diffusion Bt y | U pipchtideditaht g » z a
5dza LISYRdzS £ fF LJdzof A O (A2 FOC?SESE‘S?WP{Q% Ent'jé‘% sont pasinduyiRISEs, i ¢
RSYFGSNAFEA&FGAZY RSt 8DPUNsSepnylesangtespapiers; o 55 5
é é 2 y é S N\.ﬁ s g,la d)llgatd‘rma‘lgedmﬁ@ K Envisag ous d'appliq le projet ACTES

papier) (dématérialisation de I'échange avec la préfecture) sur les
' actes produits par le SIRH ?

Il devra contribuer fortement a optimiser les
processus En effet, Il améliorera les délais de
transmission des dossiers des agents lors des
mutations, apportera des gains de temps avec les
reprises automatisées des historiques de carriére

Destinée & accélérer les échanges entre les

collectivités et la préfecture et a réduire les colts ; ﬂ
RQSELISRA (AR flispdlifif AGTEJAifled28 . A

contrble et a la transmission électronique sécurisée), 10 J

initicepart S YAYAAG8NBE RS f QLY J 7 a —
en préfecture ou en sous-préfecture, sous forme 0 e oaus @O o

Conseil
Régi

Communauté

Non envisagé Sera mis en oeuvre d'ici 2 ans Sera mis en oeuvre d'icilan  ® Déja mis en ceuvre

8 ANDRHD : Association Nationale des Directeurs des Ressources
Humaines des Départements

1.7 LescadresderéférenceSG RQSOKI y3Sa

[ S&a O02tftSOGAQGAGSE GSNNRGANBDDEBS 4 NIRS & LIS H S i (denqicQutny f @ R WA

nombre de cadres de référence, RQ2 dzii A £ & O 2 Yedit&urs duSdblic et du privé, I'Association pour la

plateformes de mutualisation des pratiques pour Simplification et la Dématérialisation des Données

aiderlesDRHdana f QS @2t dziA2y RS  Soded ¥SRDS)Oéffacie/ @ promotion de la
dématérialisation des données sociales issues des

Parmi ces cadres de référence et outils a disposition e L . T, P .
aeausySa RUAYTFZ2NNIOAZ2Y | dzQA

des DRH, nous relevons notamment :
L . . Le CNFPTCQCentre National de la Fonction Publique

La Mission Interministérielle pour la réforme de . A . - A

GRYAYAZGNI GA2Y oCBa@eReda N | ErE0ridey et [ AP agNPHuU2ANE RS

YAias 8y dxdzONB RS f I NBT2RPEUEREEC . Ry xyAsaNI GA2Y

GSNNRG2NRFE ST 1 YAaarazy O2yGNRo6dzS t f Q2NBAFYyAAlLGAZ2Y |

mutualisations.
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Structure de | 6®t ude

Synthese 4

Cettepartie LINS &Sy (S tSa LINAYyOALl tSa O2yOfdzaizyada RS fQ

[ QS@2f dziA2y &G NHOGdNNBt £ S RS 6l F2yO0O(

Ce chapitre présente I'évolution structurelle de la fonction RH au sein des collectivités
depuis dix ans. Sept points sont abordés : I'impact de la décentralisation et des
réformes statutaires, I'association des politiques publiques au budget de
fonctionnement, les réformes de la formation, les réformes de I'évaluation et la mise a
jour des référentiels de fiches de poste, la "lame de fond" de la déconcentration des
processus RH, la dématérialisation et son incidence sur les pratiques et les cadres de
référence.

Il £ QKSdzNBE Rdz 0Af Yy 14

Ce chapitre restitue un bilan de I'utilisation et I'implémentation des SIRH au sein des
collectivités. Pour ce faire, quatre grandes questions sont posées : Etes-vous satisfait
de votre SIRH ? La refonte de son SIRH rend-t-elle plus performant ? Quelle solution
SIRH choisir, archipel, mosaique ou intégré? Comment travaillez-vous avec votre (vos)
éditeur(s) dans le cadre d'un partage des réles ? Les outils de suivi de la performance
RH ainsi que le marché des SIRH sont décrits.

Prospectives penser le SIRH a 10 ans 26

Ce chapitre apporte une vision prospective du SIRH au travers des démarches
d'urbanisation du Systeme d'Information, de leur intégration dans les portails
d'Entreprise. Enfin, il offre une vision cible du SIRH est dessinée.

Annexes 31

Les annexes présentent le déroulement de I'étude, la démarche d'analyse ainsi que les
résultats bruts des questionnaires.

/X .
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A | 6heure du bil an

2.1 Etes-vous satisfait de votre SIRH ?

[ S&4 SftsSYSyida RQlI LIWNBOAL (A Peur Ruzfodctioms! delj gizSio RI2 didrmaitiod,2 v &
SidzRASA LIER2NILSyi RQdzy S  LJIGRBEECA eizNécrutement)O Aaizd Sthide detalitre
fonctionnelle (autre que la gestion de la paye qui, j dzQSttSa az2yid O02dz@SNILSa Lk
j dzSt ljdzS a2Ad f Q2dzGAf T | LILJIBoNdoS spécifigue(sant incldsidan® cgtte yuRrigue Y Y Sy
SYy YFGASNBE RS &aSOdzNR &l A ®ybutils b8réautighed) letdzauNabitre mbiti.par ud dzNJ

f QI Qagn2ment effectué par les éditeurs ou SIRH itégré. La fonction GPEC est complexe et
intégrateurs de solutions. particuliere. Pour les autres fonctions comme la

Pour chacune des grandes fonctions RH comme le gestion des deplacements, des congés ou la gestion

recrutement, la gestion des congés ou la GPPEEC, RS a usy LJaI S.u i Ruséa.b O ub)\ GrUSA:

y2dza | @2ya OKSNDKS t  atb %eg‘f Eﬁée’bﬁ?ﬁ Qg;@%;ﬁ_a%"udi' Iie gqom {E%y S

corrélation entre la satisfaction exprimée et la impact des 33?:2:;5[)0”?; cc:zgées effe:?e:]f): S;I

yI GdzZNE RS U Apjiicdtion spidifigier a S - ISR S . A

estStt S Lt da Al GAATEA&N YD ééglsd,é%oy'&%a UsSa ﬁ’gl?llzug 2 kft J-Afy_)\aéi ,%g I_dZdSA )

apportée par un SIRH intégré ) oo . y‘,u. ) 2 6.1 © dz 2
des applications spécifiques. Sur la gestion des

t 2dzN) OSt T y2dza | @2ya 0 2daps eR @b acBd ouOdesS hhetiosnalitds
connaitre le taux de fragmentation du SIRH selon les poussées mais communes au secteur privé sont
principales fonctions. nécessaires, le cas est encore plus flagrant.

¢l dzE RQAY(GSANIGAZY RS& F2yO0
(ne sont comptabilisées uniquement les collectivités ayantmisréelf SY Sy i Sy dzg

|:| La fonction est intégrée a la principale application SIRH et est de la déployée

|:| La fonction est couverte par une application spécifique

- La fonction est assurée avec des outils bureautiques

Formation GPEC Recrutement Frais de Congés GTA

déplacements 100% 100%

6
20% 20%
- . -
0% 0%

5tya dzy aSO2yR (SYLAZI Vv 2CGohalened? |y dauxOdeS dadidtacgion Zapparait

existait une corrélation entre le taux de satisfaction 02YYS ARSYGAIl dzS ljadptchtibon a QI 3 A

SELINAYS SiG tI yIGd2NE RS  A2OMF AdpdsSt 268 dRQdzy {Lwl Ay
de gestion des ressources humaines
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Le cas de la fonction formation

[ QAYTF2NNIGA&AFGA2Y RS f
aujourd'hui prise en charge pour moitié par les
solutions intégrées dédiées au secteur public
territorial et pour moitié par des solutions de niche
historiques ou émergentes. Au vu des impacts des
réformes, les années 2009 et 2010 devraient créer
un mouvement important sur le marché de la
formation.

Notre enquéte souligne que 24% des répondants
envisagent un déploiement de la formation, intégré
ou sur une solution spécifique.

Au-dela de la qualité de la couverture fonctionnelle
et ergonomique des produits, la question de

f QA Yy (i S3ANI ( atidnyau $0i@ deb proc@sudlly

RH est essentielld { A
fQF LILIX AOIFGA2Y LINRY OA LI
une solution dédiée reste possible a condition que le
progiciel retenu soit ouvert et que la collectivité
inscrive cette brique dans une véritable démarche
RQdAzZNB I yAal GA2y RS azy

tS OK2AE RQdzy

tS

{Lwl] &

Taux de satisfaction corrélé a |'urbanisation du SIRH
Fonction Formation

s g

La gestion des postes est aujourd'hui proposée par la

_ fd'teﬁré du march(;. QHRW fquen}\eréty &
construite autour du poste budgétaire, elle permet
dedéfA Y ANJ SG RS O2yGNBf SN f QS
la collectivité. Elle reste pourtant une excroissance
jdzA  yS LISNX¥YSiaG L kgique 8H
orientée agent et paye a une gestion RH
compléetement articulée autour du poste. Ainsi tant
lagestondes FFSOGI GA2ya Si
aux postes que la gestion plus qualitative des postes
restent aujourd’hui des démarches plut6t hésitantes
et qui manquent de recul.

LI aal

RSa

Taux de satisfaction corrélé  |'urbanisation du SIRH
Fonction GPPEEC

Fdz aSAy RS
OAt AUSNI

-y

Nous avons une
application distincte

vz Rd
LJS? dzu

o]
)

RSY

SR NWa W,

+
La GPEEC est intégrée a
notre principale
application citée plus
haut et nous I'avons
déployé

Nous gérons la GPEEC
avec les outils

Tout a fait satisfait Plutét pas satisfait

Plutdt satisfait Il Pas du tout satisfait

Si les éditeurs ont fait évoluer leur modele pour
intégrer cette nouvelle dimension et ont plus ou

. Y2AYya NBdzaaA fQAYGSANI GAZ2Y
15 différents modules formation et recrutement, ils
10 l yQ2yid Ll a Fo2NRS €1 1jdzSaidaz
: =y processusS i RS Q2 dzBS NI dINBE RS € $
laforrationsst Nowsawonsune  Nousgieonsia agaltsyS RQAYF2N¥YFGA2Yy RS 38
pllp.;\hp:..il S e ol b humaines plus large En conséquence, leur
Favons déployé R —— —— démarche est un empilement de processus
plrsatimi;  IRASUL SOUEStEATE déconcentrés distincts et parcellisés (demande de
. , formation, demandes de recrutement, évaluation).
Le cas de la fonction GPPEEC [§ WNBOGESYS YFadSdN) NB&aGS Fd
Parmi les nombreuses collectivités interrogées dans des éditeurs RH a traiter cette problématique
tS OFRNB RS f{QSyljdmnéns> (c¥dnie unLibidzorr@afhtiune Mpiddhé processus
complété les fiches de postes dans leurs outils, et une démarche décisionnelle partagée.
souvent faute (je ressources parmi Igs agenAts de la ) SI o us o r .. ne )
E:)WI ® [§é NE L2y dSa Suy’,YI',U;A ‘\f‘ﬁ)nﬁﬁ;ygégéﬁohsmﬂ%li%%dﬁg'g‘ézyu
RQ l; ATt SdzNAE %i 50%313{3’\?6"&?%@3 br}ﬁ S n fait | différen e&b iques_logi Ues et
GASY YAa Sy didNB  dzy S W '?gé%e %\?? ‘q é’ -
asdd SYSyu mp: bt @“NJ OEszS ta?éfzﬁﬁ Jéiﬁidzu)\zyz
prqg|f:|(?l. Leis aLitres colvlect!wtesi enwseilg?nt de § a |o des isques ?\? nt i rer la
YSGGNB Sy didzONB f8a F2yol éygf § ok %ng '§§§EL5%| N

leur application principale mais ont du mal a sauter
le pas. Certaines par manque de moyens humains,
R Q Iresizéar elles jugent que les fonctionnalités
proposeées par leur éditeur ne sont pas suffisamment
stabilisées. Chasse gardée des DRH, renseignement
assimilé a du paramétrage, services réticents a
accueillir ces taches, les raisons sont sans doute
multiples, mais, sans ouverture, une démarche GPEC
viable sur le long terme est elle réellement possible ?

Ju

7R
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T2NJ{IuA2y Si RS I LINBGSYyla
de travail et de son occupation si ce dernier est

accaparé par une solution rigidifiant les approches et

les données.

Ly S |} LILNE OKS LI NJ ftedelzNd | v A &
présentée ciaprés peut répondre a ces
problématiques.
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Les autres fonctions (geStlon du tempet des Taux de satisfaction en fonction du nombre total

congésx 0 d’administrateurs (DRH et DSI)

Pour les autres fonctions comme la gestion des "

congés ou la gestion des temps et des activités, le 7

OK2AE RSa O2diréndrdponédersiies 3 a Q5ad Of

solutions dédiées. % . u Tout a fait satisfait

3 Plutot satisfait

Globalement, des apparaissent aujourd'hui é ‘7 ® Plutot pas satisfait

satisfaites de leurs solutions S T P tout setisfat
o ) ] = Li )

Ainsi, pour la fonction Allocations ch6mages : U, s s a1

vdz yd SttS8 yQSalt LI a RSESIdSS Trmperepeswis 3 0 O84S
fonction reste un domaine trés complexe a gerer Au-dela de 3 administrateurs, les collectivitésont

pour les collectivités, notamment en ce qui concerne plutdt ou tout A fait satisfaites de leur SIRH.
fSa NB3IfSa RQAYRSYyAalGA2yd 58 FIAGE RSdzE az2fdziazya F
niche, Indem et Galpe se répartissent le marché en Nous avons également interrogé les collectivités sur

proposant une veille juridique conséquente. Reste tQF LWNBOAIGA2Yy RS& NBadAd dzd
i dz2QF SO P Ila c&mmanication entre |

SRH aSf2y fSa ONARGENBa RS

£ QFLILX AOLGAZY LINKYyOALF €S RN VUSNNBI ANy REE RENYRP
des [PEL est indispensable. résultats et de mise en forme de ces résultats de

requéte. Il est constaté queles outils de requéte

Taux de satisfaction corrélé a I'urbanisation du SIRH interne sont finalement assez peu utiliséSet état
Fonction Allocations chomages de fait est peut étre du au fait que les répondants
Adadza RS f | 5{ L &rprad@rk fled a2y
B requétes, le font par des moyens détournés (acces
i : direct aux bases de données de production par
o exemple ou utilisation des univers Business Objects).
el ——
Y 4 J / $a LINBYASNA NBadA GFGa O2yT
° L gestion des Nous svons ane ous gérons s gestion difficile de demander a une application de gestion,
e e dont les données sont organisées pour permettre
pﬂ”"”hdp;‘vt - s ,a:‘s‘:l.fs‘;:i’fa“:“fjm — des traitements optimisés, RQSE L2 8 SNJ dzy Y2R
Plutotsatisfait [l Pas du tout satisfait données clair et intelligible pour des utilisateurs
-> Consulter notre site pour plus de détails sur les autres fonctions metiers.
Les autres facteurs de satisfaction Facilité a retrouver
Nous nous sommes également interrogés sur les ou a interroger les données

facteurs de satisfaction des collectivités apportés par
leur principale application de gestion des ressources
humaines. Globalement, la satisfaction dépend
SGUNRAGSYSY(d Rdz y2YONB RQlIRY
solution (DRH et DSI) et donc de la maitrise de son
fonctionnement

4% 4%

n Pﬁdgout safsfajt
W Plutot Pas satisfait

Plutot satisfait

46%
® Tout a fait satisfait

9 DADS-U : Déclaration Annuelle des Données Sociales Unifiées
10IPEY LYRSYYyAGSa LJ32dzNJ t SNIS RQOYLJ 24

De méme, la relative absence de confiance dans les

résultats obtenus, découle du manque de lisibilité du

modéle de données. En effet, il reste difficile pour un

utilisateur métier non averti de comprendre les
d2dz2NDSa Si YSGK2RSa RQAY G SN
données restituées.
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Fiabilité et confiance
dans les résultats obtenus

7% 4%

M Pas du tout satisfait
40% M Plutot Pas satisfait
Plutot satisfait
Tout a fait satisfait

49%

-> Consulter notre site pour plus de détails

Les collectivitésestiment aujourd'hui, et a raison,

jdz§ O0QSaid t SttSa Si yz2y t
ddzNJ £ YAaS Sy dudzoNB Si f Q:
entrep6ts de données

9ftftSa R2AQSY(d LRdz2ANI Sy Yl
O2YLINBYRNB f I aidNyeodEnls Si

RS R2yysSSauv SiG OSOA ITAYy RQ
L2aaA0AfAlGSa RQlylrfteasS RS f
[ QF (G SyiisSde @A daitrise et de la
connaissance des environnements de production et

des modéles de données éditeurs est par ailleurs de
plus en plus visible du cdté des DSI.

¢
<

2.2 Larefonte de son SIRH rend-t-elle plus performant ?

A ceux qui pronent que les renouvellements
permettent un retour sur investissemenavec une
ameélioration du ratio effectif DRH sur effectif total,

2y TSN NBE Yl NJj dzSNJ |j dzQA OA
significatif. Dans notre étude, ce ratio varie de 17 a

133 sur 52 collectivités significatives (nombre

f Q2 LJi A
aQl Ly

Ainsi des projets NSt I GATFa L
LINE OSaadza RS 3ISadizy
qualité du service rendu aux agents, a la motivation

Rdf $JS XIKA W SBE 2yd0 Sadi- YBIE & 2 NI G
des impacts directs sur le dimensionnement du

service. Notre étude ne nous permet pas cependant

RQlI3Syida Fdz aSAy RStoth)l 5wIRQk FTWAWIKNEHDI RGNS, 2LIAYA2Y D v
. . les collectivités du panel nous ont néanmoins permis
Comment expliquer alors les écarts de performance 3 ) i )
. . de déterminer que le facteur financier et de
des services RH selon les collectivité®ans le top o o .
L . . maitrise des effectifs intervient fortement dans la
10 des collectivités ayant les meilleurs ratios, on . . . A L .
. S taile des DR 5Fya OS Ol az Af a ¢
retrouve des villes, des conseils généraux et des EPCI N P L _ - LA L N N s
. X Odzf GdzNBs 3JIf20FfS RSa 0O2ftf SOl
variant de 360 a 3300 agents. Il ne semble donc pas RH.particulie
& I O2ANI RQSTT-Hitiet@aes apers o PN
gestionnaires? Ou bien des outils miracles De plus, il apparait aussi que la polyvalence des
expliquant de telles différences ? Non plus ! Dans le gestionnaires de la paye, des absences et des
top 12 des collectivités, la plupart des solutions du carrieres contribue a la performancdu service RH
marché sont représentées : Sedit RH, Astre RH, Civi et ceci quelle que soit la taille de la collectivité.
RH, (?;v;\l ;\let R(I;, Plelafde;, gemauT-lcgél-lFéAccfessé. Y 555 I_Nors deRIaQr)e\zfontezdu ?{II?H,, l)? qulalixé)\de Iz repl;\gissev
aurart- ) PZY ) , y . rormati 058 qoRnBdsy d'12 522 Gz Y \ 6 figth © 5448
procetssus .t ai r:ceclessa(;remzn, Icar otrma |0nt, V2GNB SylidsisS Y2yanNB | dzQdzy §
ecrutement et frals de déplacements sont oy iy SGs atGAaFrAGS RS
INTormatises de maniere NEteroclite. le développement des fonctionnalités du SIRH tout
Il nous parait fort probable que le 02YYS QI OONRA&A&ASYSy RS f
dimensionnement de lafonction RH dépende dessinent, vont faire de la qualité de reprise de
fortement des projets internes établis par la données une condition indispensable a la réussite de
collectivité ! la refonte.
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2.3

Si nous retenons les taux de satisfaction exprimés
lors de notre enquéte selon le type de solution
choisie par fonction RH, le choix entre une solution
intégrée ou une solution en archipel importe peu.
5rya tS OFa RQdzyS | LILJX
la collectivité ne se focalise pas exclusivement sur les
fonctionnalités plus ou moins abouties offertes par
la solution mais de plus en plus sur sa capacité de
communication avec les autres outils du SIRH et
son intégration au pilotage du SIRH.

[ F OF LJ OAG S RQ2 dz& S NIi dzNB
composent le SIRH est de plus en plus un élément
RAFFSNBYOAlIYyld RFEya 8§
RQI dzi | y i LJt dz& LJ2 dzNJ ¢
spécialisées dans un domaine RH qui, au-dela de leur
forte valeur ajoutée sur un domaine métier, doivent
étre en capacA 1S RS A QAY i SANBNI

d42a0G58YS RQAYTFT2NXYIGA2Y SEA

OK

Sa

a2ftdziaz2y RQIdziKSYGATFAOF GALWY diylalj 268885

Les motifs de renouvellement sont uniguement issus
RS tQSyljdzsiS {Lwl HANYy
réponse a la question : « quelles étaient ou quelles
sont les raisons qui ont conduit & ce renouvellement
? par ordre d'importance ». Avec un taux de réponse
de 81%, on constate que O QS a i
pression technologique qui a poussé
collectivités a renouveller leurs application€ette
tendance est également confirmée par le classement
LI NJ 2NRNBE RQAYLERNIIyOSo

les

Motifs de renouvellement

(Plusieurs réponses possibles)

30
25 +
20 7 36
31
15 .
10 19 17
5
0 .

Obsolescence  Incomplétude Manque Finde

technologique fonctionnelle  d'intégration  déconcentrer  maintenance
dans le 51
général de la
collectivité

Volonté de

certains éditeur

services

[ QAYO2YLX SGdzRS T2y OlA2YyYyS
position ce qui est essentiellement dd £ f QI
des développements spécifiques pour des progiciels
assurant une meilleure maintenance reglementaire
et couvrant un spectre plus large des processus de
gestion des ressources humaines.

Plus précisément, f QI 6 yR2Y LIN2 3N
développements pécifiques tient de la difficulté a

se tenir informéau méme titre que les éditeurs, des
derniéres normes réglementaires et
technologiques:

Juillet 2009

¥l

Rdz

Saasyui\sdte

0l YR

Le choix cornélien : archipel, mosaique, ou intégré ?

YAAaS Sy dzdigh NEPA oR Sle Id GIPA,
reclassement de carriére et évolution permanente
de la DADSU ou des ¥ 2 NX' I (i &
CNRACL.

Bn)\ nzo%é pf?r Léllﬁegrg\ :cgué\ | agnzss I%s collectlw?e

travaillant depuis longtemps avec des applications
spécifiques, la communication entre DRH et DSI est
souvent facilitée et beaucoup plus fluidgue dans
des organisations ¢rogicialisées»>. La transition
yQSad OSLISyRIFEyG LI a
[ SR8 L U“ﬁ@aaﬂ‘ Py sy I 9B's 5
al S
NB, ( QNRLOARY | R

08 % A2
g P %e% out aUSSI necessalré[evoﬁnon des
n u

é
at

S
>
op
v

g)?"

et de pilotage de projets et de prestataires rendent
nece§sa|re . un reel yagcompa%;\ement du

changie%ent y t

RQSOKI y3S:

K2ZAE R

i 2 dz2 2 dzNZ

Yl ni
SE2

% r FveaNR OO S8 viRE & v

yiuz dzy L2 NI FAE 2dz dzyS
Sy LXFOS RQdzyS
ASNPAOSE NBalS | dze2 dz2NRQK dzA
SIRH _terrltorlaux la m|se a8 RQdzy S
archltecgure aﬁftour de ré/ erentlels part]ages yet

unifiées au sein de la collectivité est bien une
tendance lourde méme siécente L'application des
me%hades dg mdr? (master date management)

vralent p rettre de donner de l'agilité aux
systemes dinformation.

Avez-vous mis en place un référentiel
agent externe et partagé ?

EPCl autres
Conseil Régional
SDIS

EPCI Communauté
Conseil Général

Ville

10 15 20

Avez-vous mis en place un référentiel
organigramme externe et partagé ?

f f Seaa@ A
2 Cyﬁseil Régional

sDIS

ASYS

EPCI Communauté
Oui

Conseil Général

Ville

10 15 20

¢
w

BaaArT o
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/| SGdsS @2AS RS f 2LIISYS

plusieurs fagons :

1 Le progiciel RH est souvent source de
nombreuses interfaces dont la multiplication
rend difficile la maintenance en cours de vie ou
lors du renouvellement. De plus, les nombreux
acces directs au progiciel RH pour que les autres
F LILX AOFGAR2Yy A LJdzA & 4 Sy i
référentiel accroissent les risques.

RS oS

La mise en place du systéme décisionnel rend
ysOSaalANB ft QSEAaGSyO0S R
Le choix de construire un réféntiel agent et un
référentiel organigramme est donc évident

ghiieffeR dzes {dduxv 1éférent2IS Bohdf ukilijéelzBar R S
plusieurs blocs fonctionnels : la gestion des RH, les
yydzZ ANSaz tSa OSyaNBa
matériels, de finances, les accés aux applications
informatiques...

RQI

La mise en place de ces référentiels nécessite une
volonté politique de transparence et impose de

&Buvet dn Yalghgl ®Mun thenekiZatdre) e d8

mettre en place des regles de gestion de ces
référentiels (identification du garant des données,
&®s prIBMES dBhargexleSa saisie des mises a jour
et des modalités de diffusion auprés des services).

2.4 Partage des roles : comment travaillez-vous avec votre (vos) éditeur(s) ?

La gestion de projet

[ Sa 5wl AQAYLI AljdzSy i
gestion des projetsimpactant le SIRH tout en
aQl L2 yid Sy O2NB ?E2fel SYS
les méthodes de gestion de projet, méme si elles
AQSGSyYyRSyi
métiers de la collectivité, restent encore le domaine
LINAR GAf SIAS RSa 5{L®
démarche en méme temps que le projet avance et
participent activement dans le cadencement du
projet. Elles participent aux instances de gestion du
LINE 2 S i YIAEd yQ2yi LIk
f QSyaSyofS RSa SyeaSdas
budgets du progiciel et du projetlui-méme et
az2dzSyi RSa& FaaradlyoSa
relevent encore majoritairement de la DSCela
explique alors pourquoi, dans ce contexte, les DSI
conservent la pleine maitrise voire le plein pouvoir

de ces projets.

RS

[ Sa

a

Aujourd'hui qui assure le pilotage
des projets autour du SIRH

Q N e &
A N I A
& Q"\' &o Q‘Q\\ «0@
A oy & &
W h
@Q‘*‘ \45 Collectivités de moins de 1000 agents
A3 b
N
\,}Q(j Collectivités entre 1000 et 3000 agents
‘e\’\
QQ‘ Collectivités de plus de 3000 agents
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LINEINB&aABSYSYy

Aujourd'hui qui apporte
une assistapce de premier piveauxwtijlisateyrs
LI dzd"™ EV PR G R TYE ¢
18
1k
Vi SdzNJ 5{ L
12
.410 llectivi mays dg 1000
(e SyasSyot e “R¥3a
6 Collectivités entre 1000 et
4 3000 agents
LY ﬂ ﬂLJ'\Imnengny'delﬂus de 300[{
0 agents
2 $ $ >
\°Q -‘\” - \zb\‘ 4 \rz,\&Q 6\@.&‘!‘
\10‘% 30%\‘ &&u
N Lz@’_b
{\(‘
2 dz2 2 dzNEBA fl Y1 A \/' a dzNJ

Rdg | LING SRR 2 § SkoPlasBha 38
¥i b RSY S dNFn 2 uBING §Ba Gl v

[ 4
privilégié des DRH pour les collectivités de moins de
3000 agents

Au-dela de cette taille, leur maturité les améne a

LJ

RA&ALRZASNI RQdzyS L) dza 3INI yRS
de leur besoin et dans la définition des solutions a
YSGGNB Sy LXFOSo® {AzX Sy YIi

besoins, les éditeurs ou intégrateurs peuvent trouver
leur place, la confiance qui leur est accordée est
relativement faible et ces derniers sont souvent
encadrés par les DRH dans ce travail.

Aujourd'huiinterpreéte les besoins de la DRH et
propose des solutions ?

1ﬂ
7 y — a

9=

N
Q@?‘ $
@ ® -‘o.b
ERN
& 9

‘g?- &
\?' e
o>
Collectivites de moins de 1000
agents

Collectivités entre 1000 et
3000 agents

Collectivités de plus de 3000
agents
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RQ2 dzgNJ 3S
recherché par des collectivités de taille importante.
Pour les collectivités que nous avons interrogées, le
principal bénéfice réside dans la tenue des délais
Cet apport est non négligeable quand on constate

SEGSNYS RQdzyS |

R S IV &diNBus douverith (i S ®

AaAaill yaidodhuiaksurelavéile A U NRA & S

sur les textes impactant la paye

Collectivités de moins de 1000

par ailleurs que plus de 40% des collectivités ayant o e a000e
NE LJ2 y R dz t y 20 NB S y Ij dZ§ i s OY O Wi, -67 d zzi::munéu;eplz de 3000
satisfaites du respect des délais. Les démarrages en & .\zo‘ &P T agents
O2dzNE RQlIyySSa NBadGSyid dz S}ES D&ééﬁRSf)\OI G OFNJ Af &
ySOSaarGSyid fF NBLNARAS RQdz <,«@()“ JJIA\‘;?’ Yy2Y0NB RS Odzydz a
de paye. &
Respect des délais et du planning -> Consulter notre site pour plus de détails concernant la veille sur
& 13% les carrieres et la formation
® Pas du tout satisfait Le paramétrage
Plutot pas satisfait
Plutot satsfait En matiére de paramétrage des régles de gestion de la
» = Tout faitsatisfait paye, des carrieres et de la formation, on olrge
globalement le réle majeur tenu par les DRREme si
les éditeurs assurent un réel soutien. Pour la paye, cette
Pour les collectivités ayant eu recours a une aAldz oAzy &QSELXAldzs LIN £S5

FaaAradlryOoS £ YFAGNRAS
GNRA& ljdzZ NIia RSa
ce point.

Respect des délais et du planning
avec une assistance
14%

29%

Plutét pas satisfait
Plutét satisfait

Tout a fait satisfait

57%

Parmi les limites évoquées par les collectivités a
recourir a une assistance externe a maitrise
RQ2 dz@&NJ 3S53 Hifficultésta dppréhédrdedi S NJ
t Q2NHIyAaldAzy Sy LXI OS
une maitrise interne de la gestion de leur projet. La
qualité des conseils dans les démarches de conduite

Rdz OKI y3asYSy
La veille:

/ 2YLIS 0 Sy dz rtarReS du f @dreY LJ2
reglementaire, nous avons interrogé les collectivités

sur la répartition des roles en matiere de veille. Pour

les domaines de la paye, des carrieres et de la
formation, la veille releve de la compétence des
DRHméme si il est recherché un appui juridique
aupres des éditeurs.
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Aujourd'hui assure
le paramétrage des regles de paye

25

20 |”

15 ¢

Collectivités de moins de 1000
agents

10 |

9899324

0 = Collectivités de plus de 3000
R S & agents

Collectivités entre 1000 et
3000 agents

\al ‘o\ & \al
,DQQ- & b{@ b& ,\\3‘ & b\z 58 o
R & e
£ on v \
NP ‘Z~ t o §
e O & N &
., R o
& & &
< & &
e N X
A SO
f S x 0‘3-
e

St

1 Uzt 2y iS RS YFAyGSYyAN
-> Consulter notre site pour plus de détail sur le paramétrage des
régles de gestion des carrieres et de la formation

aQlF 8§ NB R2y Cett§8 mén® ydian@niefd&s®RH se retrouve pour

le paramétrage desactes (arrétés) et autres
documents pour les éditions automatiques

-> Consulter notre site pour plus de détail sur le paramétrage des
actes et autres documents pour les éditions automatiques

Pour le paramétrage des processus déconcentrés,

les rbles sont kaucoup plus répartis entre DR
DSl,éditeurs et intégrateurs Ce sujet, relativement

récent, est complexe car il implique des impacts
organisationnels qui nécessitent une vision préalable

Si OfFANB RS f Q2 NHieglizri | GA2Y
une forte capacité de réaction pour ajuster les

LINRE OSaadza RS @It ARFGAZY Sy
De maniére surprenante, on observe que certaines
collectivités conférent aux DSI une forte autonomie
RFya fF YAaS Sy dzzdNB RS LINZ
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Aujourd'hui qui paramétre les processus
déconcentrés (circuits de validation ? )

m Coll
agents

és de moins de 1000

Collectivités entre 1000 et
3000 agents

m Collectivités de plus de 3000
agents

LaformationSd f QFraaAraidl yos

En matiére de formation des utilisateurs, les
éditeurs et intégrateurs restent les premiers
acteursYs YS aAx tSa 5wl S

en plus.

5{L

Aujourd'hui qui forme les utilisateurs ?

™ Collectivités de moins de 1000
agents
Collectivités entre 1000 et
3000 agents

u Collectivités de plus de 3000
agents

t 2dzNJ f QL aaxadalryoOoS RS
utilisateurs, les collectivitésprennent généralement
en charge ce processus

Dans les petites collectivités, la DSI reste un acteur
majeur de cette assistance alors que dans les
collectivités de plus de 1000 agents, cette fonction
glisse vers les DRH. Cette tache, souvent prise en
charge par les administrateurs fonctionnels et
techniques ne rentre pas nécessairement dans le
cadre de procédures formalisées permettant la
capitalisation sur les interventions et les conseils
prodigués.

Aujourd'hui qui apporte
une assistance de premier niveaux utilisateurs

RS LJ dza

™ Collectivités de moins de 1000
agents
Collectivités entre 1000 et
3000 agents.

m Collectivités de plus de 3000
agents

2.5 Les outils de suivi de la performance RH

Alors que les charges de personnel représentent,
pour les collectivités de plus de 30 000 habitants, la
moitié de leur budget de fonctionnement, la
question de la rationalisation des effectifs de la
fonction publique en réponse a la qualité de service
rendu devient une préoccupation générale des élus
et ceci quelque soit la couleur politique affichée.

02t t SOUADAGS LI dzi s @
workflow propres & chaque sous-systéme.

lj dzS$

Par ailleurs, notre enquéte montre une certaine
disparité dans les attentes suscitées par les outils
décisionnels selon la taille de la collectivité&n
effet, les collectivités de petite taille attendent un

SyaSvyotS RQSGlrda Sd RS

WASY RQSG2yYyl yi defmahdebde t  Jisblgs@tiatilénritaccésdibles.
plus en plus latente des DRH et des Directions
généralesde disposer de réels outils de pilotage des outils déA:i:izt; :ﬁ‘;lss";:fri';f?;;icmomRH
tant de leur politique RH que de leur activité RH
Au cours de nos missions sur le terrain et lors des 0~
entretiens complémentaires que nous avons menes 5 |
pour notre enquéte, il est également ressorti une j: P ool yies de moins de 1000
nette préférene de la part des collectivités a 0 | colloctiitis entre 1000 ot 3000
utiliser des outils spécifiques de type ETiour 5 e
tQlylteaas RSa R2yy§sh (N} VaOSNESE, T
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Ces attentes expliquent probablement pourquoi les YyQSYy RSYSdzNE Lile Zembet pag & |j dzQ

collectivités comportant moins de 1000 agents sont apporter tous les services de pilotage que les
si peu nombreuses a avoir mis en place un systéeme collectivités attendent de Ilui. Cependant, cette
décisionnel. F LIWNBOALFGAZ2Y t OKIFNHS RSa

. . . nuancée puisque sur le terrain beaucoup de données
Les plus importantes en taille veulent se diriger vers une i S t ceci
NESEES YIndiNaAaS RS € SdNJ & é?%amso'\}%es%Hff%?“é%ﬁ{?”?ﬁﬂ”ﬁ?e F¢ a Y . BS

> » SP IR yREY LING A "8y " NERady

mettre en adéquation avec leurs axes stratégiques. . A
FT2NYIFOUAZ2Y RS € QdzuAt A&l U SdzNJ
Si les outils décisionnels intégrés au SIRH permettent aux changements de pratiques du pilotage RH.
de faire des requétes fiables et plutét facilement, il

2.6 Le marché des SIRH

/I QSaid dzytresYeonbadie Qutour des trois Parts de marchés "départements”
éditeurs GFl, CIVITA(SEGID,et CIVRIALPour VlesA i i sopa - i X
NEIA2yaz Q2dz-iaARSNI RSYSdAZNE .if.9.5 L C LyyS . SNHSNJ

[ SONI dzf & YsYS aQraf | LISNRldz REE" H A YO t 2 dzNJ
les départements, on compte deux outsiders en [ =
croissance avec SOPRA et Fidelity qui proposent
chacun des solutions innovantes et ergonomiques
issues du secteur privé et adaptées au contexte

particulier des collectivités.

T Fidelity

10%

3 o 3 ; . Parts de marchés "100 premiéres villes de France"
Les parts de marché des éditeurs représentées ci-

apres sont issues du référentiel de veille du cabinet P
Infhotep, alimenté notamment par les publications ’

au bulletin officiel des annonces des marchés
publics. Pour ce qui concerne les parts de marchés
des éditeurs de niche, notre analyse est plus
partielle et ne prend pas en compte les collectivités /
utilisant les modules de leur application Figeny

« généraliste ».

Civitas - Cegid
Dvpt Interne 31%

Les parts de marchés des principaux éditeurs du a%
secteur public local sur le segment paye ¢ absences
¢ carrires et modules annexes sont issues de Le marché a été profondément renouvelé en 2008.
données collectées aupres de : En effet, la maintenance de la solution SDL 7 de GFl a
été abandonnée en 2008 et, plus globalement, on a
- 54%des régions francaises Faarads t fQF NNAGSS £ YI {daN

- 74% des départements francais.
- 62% des 100 premieres villes francaises (en
Y2YONB RQKFIOAGFYyGaL ®

version full web. Rappelons que le principal motif de
renouvellement exprimé dans notre enquéte
concerne la pression technologique (cf. la partie 5.3
de cette étude).

Parts de marchés "Régions"
“perserLevaut y Le pic de renouvellements observén 2008 (date
20% de démarrage de la paye) concerne les collectivités
detoute natures Ay aA 1jdzS fQlFGiSaids
suivante fondée sur un échantillon de 130
collectivités (villes, ECPI, départements, régions et
S SDIS) interrogées lors de notre enquéte ou suivies

21% par la veille du cabinet Infhotep.

Les «retardataires» devraient & leur tour se

manifester en 2009 et 2010. En matiére de
renouvellement complet, nous devrions assister a un

ySi NIt SydAraasSySyi RSa I L
prochaines années

X :
Infhotep Juillet 2009 Page 22



72N
Inthotep

Dates de mise en production par type de collectivités
18
16
14

12
—m-Ville

sDIS
~4—EPCI

10

-=-CR

——(G

PSP LCTITFS S S
RCHIEC G RN R U

GFI et AFIl se maintiennent, SEDIT perd du terrain
tandis que les solutions proposées par Fidelity et
Sopra pénétrent le marché des collectivités

{A DCL I TFFAG tQ2o02Si
renouvellements avec la fin de la maintenance de
son produit phare des années 90, SDL 7, GFI
conserve une part trés significative du marché avec
sa nouvelle solution Astre RH.

Historiquement présente sur le marché des petites
collectivités, la société AFl émerge dans le top 100
avec une solution completement refondue en java et
une offre de gestion des ressources humaines libre
et animée par un réseau structuré de collectivités
partenaires.

Encore appréciée dans les vuilles et les régions, la
solution de SEDIT perd cependant des parts de
marché.

Issues du secteur privé et adaptées au contexte des
collectivités territoriales, les solutions proposées par
Fidelity et Sopra gagnent du terrain avec une offre
ergonomique et techniquement innovante. Ces deux

R @

Flux de renouvellements

W Sopra

Equipement actuel

m Sedit Marianne - Berger
Levrault

= GFI
Fidelity
Dvpt Interne

Civitas - Cegid

LJt dzé$¢*@°&§>ﬁﬁj- YR y2YoNB R

&
{7‘\
&

Editeurs d'origine

Le schéma ci-aprés illustre la satisfaction apportée
LI NI £S LINPIAOASH
collectivités ayant répondu a notre enquéte. La
solution CIVIL de Ciril agpait la plus appréciée
I SO €S ljdzt NI RS
a fait satisfaits ». Bien quelle soit la plus répandue, la
solution CIVI RH de Civitasemble étrela moins
appréciéeavec presque un utilisateur sur deux qui
& QS & (plutdtSpas &atisfait ». La stabilisation de
fQF LXK AOIFGA2Y Lt f I

refonte du modéle applicatif ne portant

j dzQ dz2 2 dzZNR QK dzas dév&appememkhzA G & ®

spécifigues sont les moins bien percuQuant ils
existent encore, ils laissent un utilisateur sur trois
« pas du tout satisfait ».

solutions demeurent des produits «haut de
gamme » tant du point de vue des codts de licence ; o ottt
dz§ RS&a O2Hiia KdzYlF Aya RS YAasS Sy*d467¢ NA @ Pl pas satisf
Sedit RH de Sedit Marianne - Berger Levrault |
, L g pleiades NG de Sopra - ] Plutot satisfait
Les développements spécifiques sont totalement : o Touth it eateai
- ~ “ ~ A Plgiade; de Sppra _ A
. . X . . X Q
FoFyR2yySa |dz LINPTAUG RQdzfS N‘BNJ;N“]]L,M;%?\;H 2y SdzA t A ONB S
des acteurs du marché. HR Access V7.0 de Fidelity ||\
, . .. . L, HR Access 5.2 de Fidelity J
Le schéma ci-aprés illustre les choix opérés lors des péveloppement spécifique |
renouvellements effectués en 2008 sur un Civi-RH de Civitas - Cegid -
échantillon de 53 collectivités. CIVIL - Net - Rit de cir [ h ‘
Astre-RH (W) web de GFI -‘ -
Astre RH (CS) Form cl/serveur de GFI | ) ] ‘ ‘ ) ‘ ) J
1] 2 4 8 10 12 14
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Concernant la GPEC, les collectivités sont peu
nombreuses a utiliser les outils proposés par les
éditeurs. Parmi les nombreuses collectivités
interrogées day” a
des collectivités a réellement complété les fiches de
postes dans leurs outils. En effet, certaines
02t t SOGAQGAGSE yQSadtAayYSyid
KdzYl Ay a S RQI dzi NB a
proposées par les éditeurs pas assez stabilisées. Parmi
les éditeurs, la solution CIVIL de Ciril semble la plus
appréciée

Plutot Pas satisafait
SIS- GRH de SIS
] Plutot satisfait
HR Access 5.2 de Fidelity

Tout a fait satifait
Développement spécifique

Civi-RH de Civitas - Cegid
CIVIL - Net - RH de ciril

Astre RH (CS) Form cl/serveur de GFI

Les outils de requéte proposés par les solutions ne
sont parfois pas du tout utilisés
>C2yadzsZ GSNI y2GiNB &AGS

outils de requéte selon les critétres de T OAf A (G S
fiabilité des résultats obtenus et de présentation des restitutions.

[ Qdzi At A&l GAz2Y RSa
SY2N¥YSYSyi RQdzy S & Rirfisidzii A 2
seulement un tiers des utilisateurs de la nouvelle
solution Astre RH de GFI utilise le requéteur
spécifique.

R Qdzi A

Juillet 2009

tS Ol RNB Rfquait QS ]

2dz3 &

L2 dzNJ O2y y | A i NB

Si vous souhaitez faire une requéte sur la base de
données de votre application utilisez-vous le
requéteur spécifique de votre application ?
dzs 0 S &S
12
10
8
LJ- a le &2 asil RS Y2
yi o £:8 A2 I £ A
o
Al G S e N CIF IR s |
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Au travers de cette revue des outils du SIRH des
O2ftft SOGA@GAGSA Si
F LILIF NI A G lj dzS oasSai

RS&, il LILINBO

Y2AYV &

fonctionnalités qui permettenta la DRH de faire

évoluer ses pratiques dgS

est faite, _ )
f QF LIWINBOAL GA2y 3Jt2061l

f 088 & § 2 Y EJR IANMjAdEZA = SyE LI |
accompagnement au changement devrait permettre

S/RH. likdevraft éphleduénNdBrdribuer & la profonde
mutation des RH des collectivitéssY OSf ¢
organisation historiquement trés administrative et
souvent repliée sur elle-méme a une organisation
stratégique et beaucoup plus communicante et
interactive vis-a-@A & RS f QSyasSy
services de la collectivité.

f Qdziiéelle uadnii A 2 v

w

S
o]

2dzi At & dZER D2 t NBIDdrg B3 (0 SEI NAR LIG A YA &

S RQd
0tS R
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Structure de | 6®t ude

Synthese

4

/ SGGS LI NIGAS LINBaSyidS tSa LINAYyOALNt Sa

[ QS@2f dziA2y &G NHOGdNNBtt S RS

OS2y Ot dza A 2

6

Ce chapitre présente I'évolution structurelle de la fonction RH au sein des collectivités
depuis ces derniéres années. Sept points sont abordés : I'impact de la décentralisation
et des réformes statutaires, I'association des politiques publiques au budget de
fonctionnement, les réformes de la formation, les réformes de I'évaluation et la mise a
jour des référentiels de fiches de poste, la "lame de fond" de la déconcentration des
processus RH, la dématérialisation et son incidence sur les pratiques et les cadres de
référence.

t QOKSdzNB Rdz 0Af |y

14

Ce chapitre restitue un bilan de I'utilisation et I'implémentation des SIRH au sein des
collectivités. Pour ce faire, quatre grandes questions sont posées : Etes-vous satisfait
de votre SIRH ? La refonte de son SIRH rend-t-elle plus performant ? Quelle solution
SIRH choisir, archipel, mosaique ou intégré? Comment travaillez-vous avec votre (vos)
éditeur(s) dans le cadre d'un partage des réles ? Les outils de suivi de la performance
RH ainsi que le marché des SIRH sont décrits.

Prospectives penser le SIRH a 10 ans

26

Ce chapitre apporte une vision prospective du SIRH au travers des démarches
d'urbanisation du Systéme d'Information, de leur intégration dans les portails
d'Entreprise. Enfin, il offre une vision cible du SIRH est dessinée.

Annexes

31

Les annexes présentent le déroulement de I'étude, la démarche d'analyse ainsi que les
résultats bruts des questionnaires.

Juillet 2009
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Apreés le fort taux de renouvellement de leurs outils
observé en 2008,

et se projeter sur 10 ans dans la pérennisation du
SIRH. En effet, la fonction RH doit étre pensée au-
dela du mandat de son responsable, au-dela du
mandat des élus de la collectivitté comme ces
RSNYASNR AYI3IAySyd € Qt
au-dela du terme des prochaines échéances
électorales.

Quelles vont étre alors les priorités de travail ? Quels
investissements opérer ? Dans quelles conditions ?
/| QSai Sy 2NHIyAal yi
pérennisation de leur SIRH que les DRH seront en
mesurederelS @3S NJ t Sa
a eux.

/| QSai FR2LIGF yi

Sy dzy §

leur SIRH que les directions métiers et directions
informatiques pourront répondre a ces questions.

31 [ RSY!I
vdzQ-88 G |j dzS I RSYI NOKS
I 2YYSy G IN®IILAZX f | dzb

Nous rappelons dans ce chapitre la méthodologie &
suivre.

les DRH des collectivités vont
devoir dés a présent optimiser leur investissement

Yy 2 Yo NB dzE F“stEA 5

NOKS RQdzND I y A

R ®dzy S

Masse salariale & USRI =) Agents

Effectifs Paie
et | w Taux demplol

Avancement | Fralsdép

| Chomage

ntiaven | m
s e
Effectifs

Postes

budgétaires

Absences, AT H&S

GPEC

Réglementaire
Bilan Social et

Rapport Général sur
Iétat de la collectivité

Evaluation Candidathique

Organigrammes.

Etats post-paye

pilotage Stratégique

Compétences

g
7
¥

a4 dzA ONB

9 Fédérer les brigues du SIREKistant autour
RQdzyS | NOKAGSOG dz2NB
souplesse et la réactivité nécessaires aux
contraintes du marché et évolutions du métier
RH;

Gérer la prise en compteapide et efficiente par
le SIRH «urbanisénn RS a
critiques en adoptant unelémarche stucturée;

Juillet 2009
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Par un travail de concertation entre les maitrises
RQ2 dzONIRDEzdzBNE =~  QSt F 62NF (A2
cible va permettre de construire progressivement un
SIRH qui i) répond aux besoins impératifs des

ASNPAOSaE FdlSyRdza AAO |j dzA
couverture fonctionnelle de plus en plus importante
iii) qui prépare et anticipe son propre

Y SV IreBoSveli@mgnt. RS € Sdz2NJ OAf €S 0ASY
[ F RSYlINDKS RQdz2NDBlIyAalldAzy

seulement nécessaire mais offre aux collectivités
GSNNRG2NRIF £ Sa fQ2LIRNIdzyAdS
SYiNB tSa aSNBAOSaz SyaNB f

OS YILXGNA® & R QR QaZrBBtivitERes seS y
partenaires.

effet bodur}\ étre pertmle‘h]?e AeR y.teurmes de

satisfaction des utilisateurs des services de RH et
RS Y IINIGKS RRESEND IOy OAVYS &8& RQ2 LI
£l RSYI NOKS RQdzZNbFyAali{iAz2y
I 002 Y LI 3y Srde EoMrdayficatidriirfezne
pour lever les résistances aux changements et
4dzaOAGSNI f QF RKSaA2y RS OKI Oc

avys

1R EaiteNgortey/ |dsaeffaiitsh de yoéeloppement sur

Qeést Hovélés A fehttioralités a forte valeur

ajoutée.
/ SGGS RSYIFNODKS LISNYSG yz2al Y
FNBIj dzSy i RS f QI Q¢j deAnitie (G A 2 v
« cloisonnés ». En effet, ils rendent difficile leur
intégration ultérieure au sein du SIRH (logiciel de
prévention des risques, logiciel de gestion du
NB ONHzi SYSy G X0 o
5Fya fQFLILINBOAFGAZY RS QF
RQdzNB I yA &l GA2Yy Rdz {Lwl LISdzi
asStz2y jdzS fQ2y LINAGAf SAAS dz
non.

[ QF LILINR OKS Y2RdzE I ANB O2yanial
intégrant progressivement les composants métiers.
Elleesta 2 dzdSy i OK2 A &nSIBHafiduly & £ S
k 92 2 ak R Oy aoNINB KA itz y O 8 i N
paye. Elle nécessite une forte prOX|m|te entre
YFEAGNRES RQdzdzONBE SUG YI AGNRE!

coordination dans la gestion des projets.
L2 dzNJ | Olj dzZS NRA NJ f |
La seconde méthode est davantage utilisée lorsque

le SIRH est de type progiciel intégrée (PGI). Le
périmétre fonctionnel est alors plus important bien
que subsistent toujours de micro applications pour
couvrir_les besoins non assurés par le PGl 6 0QSa i f
RR 4o %x@nﬁiﬂ@ Hed ¥pplications de gestion des
AYRSYYyAGSa LIRdz2NJ LISNIS RQSYLJ

S
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Quelque soit la méthode adoptée, le SIRH est tout

RQI 02 NPé de JatoR dohérente en zones
pilotage, opérations (c'est-a-dire les grandes
F2yOlUA2ya wl 0z SOKI y3s

référentiels (les informations RH considérées comme
stables). Ensuite, le découpage des zones se poursuit
plus finement avec les quartiers et les flots qui
représentent généralement une application,
progiciel, un module applicatif ou une fonctionX

Masse salariale &
Effectifs

Bilan Social et

I'état de la collectivité

Avancements

GPEC

Evaluation

Métiars

Effoctifs

m Temps & des absences
P

Frais dép.

Chémage

Taux d'emploi

Absences, AT,H&S

mn

Adéquation

For

Candidathique

mation

Plan de formation

Réglementaire

Organigrammes

Postes
budgétaires

Erats post-paye

Postes
Eehanges progiciels Outilstransversaux

Pilotage Stratégique extérieurs métiers
paywr | ||| Fmancer | || [ portan ]
prifecture | | | HelpDesk | || | Boites tiches | Compétences

‘ CHRACL Autres ‘ LDAP |

SIRH « intégré »

Masse salariale &
Effectifs

Réglementaire

Chomaga ||
Bilan Social et = —
Rapport Général sur Evaluation Candidathéque

I'état de la collectivité

Organigrammes.

Formation ]
Plan de formation |

Etats post-paye

_________________ Echanges Progiciels
extérieurs me s

Payeur Finances || Portail

Préfecture

Outils transversaux

| reppesk

cnRACL ‘ Autres

SIRH « archipel »

32 [ QAYGSANY A2y RIya

[ S NxtS RQdzy LIE2NIIAC
RQAYGSNI OliAz2y dzyAljdzS Si
R2yySSa&a Rdz {&aiGsyYs$

Ll NIBY (RGBS a2ads

Il permet un acces :

7 tSNER2YYIlIfA&S
son role ;

1 Vers des sources multiples: des données non
structurées, semi-structurées ou structurées,
des résultats de traitements ou des
applications ;

1 Viadzy$S AYGSNFIOS 286 RS
L2aidsS RS ;f QSYGNBLINRAS

1 De facon sécurisée.
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KRROMA2y38 /BN HideR2 y & RdzaNID § v |
R QL y T 2phidvde (a inatyfité tedhriologifde (et de&Ri@ chgacitd |
YS ROQAYTZ2NRRDA DS M dzKB SREA AWEBBEAT SS& S
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illustrent la
{ Lwl

Les deux schémas précédents
OF NII23NJ LIKAS Rdz
méthodes possibles.

R 930 vERIEUINIIMNEs Rhazy s
ASNDAOSAE NBadS | dz22 dzZNRQK dzA
{Lwl G SNNRA G2 NR | dzE = fI YAa
architecture autour de référentiels partagés et
unifiées au sein de la collectivité est bien une
tendance lourde méme si émergente

RQdzy S

En effet, cette voie de développement du systéeme
RQAYTF2NNIGA2Y RS 3SadAaz2y RS
AQSELX Aljdz§ RS Lelpfoglzel RS deNE T | o
souvent la source de nombreuses interfaces dont la
multiplication rend difficile la maintenance lors de
renouvellement et méme en cycle de vie normal. Il

F NNRX @S | Ay adkcouviedzBu gié Qoesy
mouvements de personnel des interfaces ou des flux

RS R2yySSa A3dy2NBa 2dza lj dzQ |
présente alors un haut degré de risque car il existe
de nombreux accés directs au SIRH (les autres
FLILX AOFGA2Yy A GASYyySyi
référentiel).

aQl f

La décision de construire un référentiel agents et
un référentiel organigrammes parait a cet égard
incontournable En effet, ils constituent des
informations RH stables et fréquemment consultées

et concernent non seulement la gestion RH mais
aussi les annuaires de la collectivité, la gestion
financiere ou les dotations de matériels etc.

Lt yQSy RSYSdz2NB LJ &tielsy2 A y &
restent un sujet difficile pour les raisons suivantes :
les choix relévent avant tout du domaine politique,
le langage doit étre commun et les responsables du

NEFTSNBYyGASt R2A@Syid siGNB Of
Sail a2dzSy i LX) dm@! FI OAf S £ RJ
RSa LR2NIFATf a

i efR® dJfeauNy dvbdux dat poseibiliys

RE dzy |

RS4 OK2AE RS YA&aS Sy dzdzoNB |

LI2 dzNJ t Qdzi Alf R aV § BENHZSFS Foly®dI A 0FY &Mea U S

hypertexte de redirection vers des pages web de
fQFLILIX AOFGA2yd /S tASYy Sai
pour la mise a disposition de processus RH
déconcentrés auprés des services. Il présente
OSLISYRIYyl tQAYyO2y@SYASYyld Yl
RS RS@2ANJ a$s NﬁoznyOu SNJ Si

LIgzh & v of \ONP RIS il i8S N @1 A @
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Un deuxieme niveau consiste en la mise a disposition
de «web services » intégrés dans le portail. Cela
nécessite des solutions ouvertes et un minimum de
compétences en matiére de développement au sein

Le portail appelle ainsi des services pris en charge
LI NJ £ Sa LINPIAOASE A wl
pages de maniére autonome et personnalisable pour

chaque collectivité

St as

RSa RANBOGA2Yya RSa aea f? ROAY.T2 Jf{ui\atg OIs
. - Y A - oA e te architectur merg notarament dans Ie cadre
azfdziAz2zy NBLINBaSyusS tQl QI ges ﬂzrles S!KS 5'%1%” NJ sRAQSer\Yces e_:tl %LB NJ f Sa
processus RI ySsSOSaal ANBa t tosSy@a I\N‘Bo\f:n)é Y'S u

. - ia : uvelles s~ de erwces des syndicats
travail quotidien des agents non dédiés a la gestion informatiques
des ressources humaines. '

Par ailleurs, un des pré-NB Ij dzA & t QAy 0 S3aNI

Le troisieme niveau est une intégration compléte de

. . Sai. e. Mdc&llge dS y . LJ |
fQFLILI AOIFUA2Y |dz LI2NIIF AT tmg%e&gnNCf 85%) RQdZ)?SMI NJO K (\J[SOU dzl
SOA. Ce niveau est particulierement pertinent dans
le cadre de mutualisation des SIRH entre différentes
collectivités.

3.3 Lavision cible du SIRH
Décideurs
Managers e && ) &
Secrétaires @& && Fquipes R
Agents
. Portlets i Portail web agent
__________________ 1 )I
0| - N Tt
|:| Vishemédicale&w W W Tableaux S g
Iginéne et sécurité | | GPEC Formation de bord
O | | N ) o
|:| - du personnel Carriere
D Noyau du SIRH
{OKSYlF RQdzy {Lwl Rdz LRAY(d RS @dz§ G(§SOKyAl dzS

Les applications ont évolué en intégrant leurs
propres outils de workflow, ordonnancement™,
portail, gestion électronique de documents, etc.

Mais aujourd’hui de plus en plus de collectivités
RAaLIZaSyid RQ2dziAfta aLISOAL
F2yOlAaz2ya SiG az2dKlAGSyd
sur ces outils plutdt que de leimtégrer.

Ty LER2NIFACT RSLI aaSNI
w L32 dzNJ Y S GG NB Sy
collaboratifs, présenter des tableaux de bord et
intégrer des validations sur des processus
financiers par exemple.

l

11 5ya fSa aeadsySa RUSELX 2AGI G
composant du noyau du systeme d'exploitation qui choisit les
processus qui vont étre exécutés par les processeurs d'un

ordinateur. (Wikipedig

Juillet 2009

9 Un ordonnanceur commun a différents outils
LISNYSGGNI RQ2LIGAYAASNI f Qdzi
partagées par exemple entre le calcul de paye et
le mandatement financier.

ff AUR Dl dR vofk#ow fpdrmetlrd de imbtBleyen RS OS¢
dzSizdZH RN RISE I A QNS 6 S & 0dz4 LIRS

évaluations comportant des données issues de

f OR yplu§e§rf\|3pph%nzpr§; RHR(fgrmatlop §t)/:%5r|er£ 2y a
dzdz0 NIB ORI

SaLlk O0Sa
f Un outil de GED" permettra de collecter les
arrétés du SIRH et de gérer leurs cycles de vie au

YsYS GAGNB l[d5 taoSyasSyots
par la collectivité.
A2y s fQ2NR2VYEYVOSdZNI RSaAIyS 8§
12 GED : Gestion électronique de document
Page 28
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'y 2dziAf RQSE ("Nvi@fohvaiy R Sglofaienied$t bien¢couvertes. Les nouveaux enjeux

« attaquer » la base de données RH pour lui vont donc consister a urbaniser le systéme
permettre de communiquer avec les autres RQAY T2 N)YI|-&dir@ aZle réntré Jidible,
applications de la collectivité (gestion de parc, cohérent et a mutualiser les fonctions transverses.

annuaires, gestion des tiers, badges, etc.). Cet = [, ,x xa < 5 a
outil  essentiel a la cohérence sera
préférablement maitrisé par la DSI qui devra en

maitrA & SNJ £ Sa dzal 3sa sSu tO sc%il% 8edlﬁu[félzetyd%) la DRH pour répondre a des
En conclusion, si les fonctions supports peuvent questions comme : Comment améliorer le service
étre proposées par les éditeurs pour les (formation ou évaluation par exemple) apporté aux
collectivités ne disposant pas de la maturité agents ? Comment communiquer sur la politique de
nécessairesur les outils de middleware, les éditesr gestion des carrieres ? Comment optimiser ses

devront de plusen plus étre capableR Q 2 dz&@ NRA NJ prfat§ues de gestion de projet ou de gestion des
LINP RdzA & | dzE &Gl yREFNRA& RQ$ritigisa 8K de la collectivité et  ainsi

L . o . transversaliser ses processus RH ?
Le SIRH des collectivités est aujourd'hui confronté au P

RSTA RS fQdz2NBlFyAal GA2y d [Oftamiser by SRH: en ExploitaniSparieSerpile les 2 v i
capacités de déconcentration et d'ouverture des

13 ETL: Extract-Transform-Load », technologie informatique de progiciels dumarché pour en tirer le meilleur est

middleware permettant d'effectuer des synchronisations avant tout affaire de choix de stratégie RH au plus
haut niveau et d'accompagnement au changement

massives d'information d'une base de données vers une
autre. Selon le contexte, on traduira par « alimentation », «
extraction », « transformation », « constitution » ou «
conversion », souvent combinés. (Wikipedig

d'organisation des services de la collectivite .
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Cette annexe décrit les modalités suivies pour I'étude, dont la récolte d'information
s'est effectuée en deux étapes : conduite d'un questionnaire auprés des collectivités et
réalisation d'entretiens téléphoniques et physiques aupres de certains agents. La liste
des collectivitées territoriales francaies participantes est également présentée.

Résultats des questionnaires 36

Cette annexe présente les résultats quantitatifs de I'étude. Elle présente la structure
des questionnaires utilisés. Le résultat en pourcentage et en nombre est donné pour
chaque question.

7/ _
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Pr ®sentation de | 6®t ude

[ QS i diBsSIRHalezbdllectivités territoriales francaises a été conduite en deux phases. Dans un premier temps
un questionnaire a été transmis a un large nombre de collectivités tS NNA G 2 NA I £ Sad 9y & dzA

S d
téléphoniquesetphysiqued | SGS O2yRdzZAGS FFAY RQSYNROKANI £ QS dzRS

R
[§ NBG2dNJ RQSELISNASYOS RSa O2yadf Glyida Rdz OFoAySa Ly
ROQAYLE SYSyidlidAazy RS {Lwl Si RS NB2NESIEMWaRS A2gS RER S| =

ySOla RQlFylfeaas
La dynamique des SIRH au sein des collectivités territoriales a été analysée a la lumiére du contexte formel et
informel dans lequel elle s'inscrit :

1 Contexte formel: situation, orientation S & O} R NX dFitledieil hatiskedléd systbney/d'information ;

1 Contexte informel: culture, expériences, pratiques et communautés d'influence.

Approche

Le projet a été mené en analysant en profondeurf QS G G Rdz YI NOKS RSa {Lwl Idz aSAay

Un questionnaire (détaillé en annexe), couvrant une petite centaine de questions a tiroirs, en fonction des
réponses aux questions précédentes, assorties de propositions de réponses, ont été transmis aux collectivités
participantes afin de disposer d'une base qualitative et quantitative mesurant leur degré de convergence sur :

1 [ Qdza | s@tBme R'itiformation des Ressources Humaines au sein de la collectivité ;
{1 Lamise en dzdz@ ®SIRH (pour les collectivités ayant conduit un projet depuis 2006) ;
1 [ QF RY fioyf ét & vieNdit SIRH.

En complément de ce questionnaire, des entretiens approfondis (1 a 2 h) ont été conduits auprés d'un échantillon

de Directeurs Généraux Adjoints, de Directeurs des Ressources Humaines et de Directeurs des Systemes

RQLY T2 b a A R}D dzy' S  (caldstivited térrifoBalesRi@ncaises afin de comprendre les modalités
RQAYLX SYSy Gl A2y SietROuréuis NB dzh A @ a4 RS k£ & dzZNReQBt@RKeEOa Sy
ont été menés sur la base de questions ouvertes permettant de ne pas contraindre les réponses et de laisser une

grande liberté de parole.

Lors de ces entretiens, les trois mémes thémes que ceux du questionnaire ont été abordés :
9 Présentation et usage du SIRH de la collectivité ;
{1 Description du projet de mise en dzdz@ 8UISIRH (pour les collectivités ayant conduit un projet depuis 2006) ;

I Administration et vie du SIRH.

Entretiens approfondis :

* Entretiens de 1a 2 heures Restitution :

* Mode d'entretien ouvert * Rédaction d'une

synthése globale
de I'étude
reprenant les
grands themes

Questionnaires :

* Présentation de la collectivité

 Uusage du SIRH Cellanalise
* La mise en ceuvre du SIRH
* Ladministration et la vie du SIRH

/X :
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Régles de confidentialités

Une particuliére vigilance a été apportée tout au long du projet pour assurer une impaNIi A I £ A 4 S

confidentialité des données collectées et le transfert de connaissance entre les deux phases :

nominative exclusivement par ces consultants.

SphA Y E RS

RANB OU S dzNU ARySa A OSQildyRISt 8 aS RSa

LJ- NJ f Qdzy anRR Sadticipanpayteitelztude.

Déroulement du projet

[F

LKI a8

RQStI 02Nl GAz2Y

SYyiNBiASya

jdz2t vy &

formalisation et de restitution se sont quand a elles étalées durant le printemps 2009.

Collectivités participantes

RS f Ql
Données issues des entretiendes entretiens individuels ont été menés par un nombre limité de consultants du
cabinet Infhotep. Les données recueillies au cours de ces entretiens ont été accessibles sous une forme détaillée et

Données issues des questionnairdses questionnaires ont été transmisaux O2 f f SOG A GA G S & LI NI f ¢
Le SpiirR DéveBpizdtdent, et les réponses ont été collectées directement par le cabinet
Infhotep grace a cet outil. Une fois les réponses collectées, chaque questionnaire a été rendu anonyme afin
d'assurer la confidentialité des données. Un numéro d'identification a été attribué a chaque collectivité par le

jdzSadAz2yylrANBa yQlF LI a S

St RS NByaSaaySySyid RSa ljdzsSa

SdzE 2y i RSo6dziSa FTAY y20SYONB wnny

Prés de 70 collectivités territoriales francaises ont répondu présentes.[ QS OK I y i A f f 2 Y ded@pdzs@NE U S

tailles de collectivités. / SNI | Ay S a

R ( pag sodhBté &fré rforBndées yatsZefte étude. De la méme

maniere, les noms des personnes interviewés ainsi que leur collectivité de rattachement restent confidentiels.

Structure de répondants
(Nombre de collectivités)

Profil des répondants (agents)

30 17,
25 .
20
15
10 ,
s b
0
Directeus

rou  Chef de prajet
technigue (S1)

Autre Directeur ou  Chef de projet
fonctionnel

(RH)

Taille des collectivités

- Total
T

moins de 1000
agents

entre 1000 et
3000 agents

plus de 3000
agents

Juillet 2009
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Une OA Y Ij dzI v G I ZeligsSont Ré&idyda peBiciper a I'étude en étant citées. La liste des collectivités
territoriales participantes s'établit comme suit :

I 2YYdzy | dzi S
de Mulhouse Sud Alsace

/[ 2YYdzy | dzi S
de Plaine Commune

Communauté Urbaine du grand
Nancy

Conseil Général de Seine-

Maritime (CG 76)

Conseil Général de du bas Rhin
(CG67)

| 2yasSaht DSY SNJ f
(CG 07)

| 2y aSht DSY SNJI f
(CG 91)

Conseil Générl f RS

27)

/| 2yaSAt DSYSNI
60)

Conseil Général de la Dordogne
(CG 24)

Conseil Général de la Dréme
(CG 26)

Conseil Général de la Gironde
(CG33)

Conseil Général de la Marne
(CG51)

b2da G(Syz2ya ¢t

RQ! 33 {CanseilS Naknéradl 2 ge

R Q! 3 3 {CanseilS B&héialA d& ySadne et

Loire (CG 71)

Seine
Maritime (CG 76)

Conseil Général de Seine Saint
Denis (CG 93)

Conseil Général des Bouches-du
Rhéne (CG 13)

Conseil Général des Cotes

d'Armor (CG 22)

CoBeil BéaeralNdass Haus Sle-
Seine (CG 92)

RiBeil General duXabvatigs &6
14)

f Q9 dzdseil GGénBral du Val d'Oise

(CG 95)
RdBseil f Gariéral ad§ Vaaclu®
(CG 84)

Conseil Régional de Franche-
Comté

Conseil Régional du Poitou-

Charentes
SDIS 17
SDIS 31
SDIS 44
SDIS 69

NBYSNDASNI £t QSyasSyof S

SDIS57

SICTIAM

SITPI

Ville Cannes

Ville Clermont-Ferrand
+tAt €S RQ! dzE SNNB
Ville de Bordeaux

Ville de Fontenay-aux-Roses
Ville de la Rochelle

Ville de Le Raincy

Ville de Malakoff

Ville de Moissy-Cramayel
Ville de Mulhouse

Ville de Petit-Bourg

Ville de Rochefort

Ville de Saint Ouen

Ville de Saint-Denis

Ville de Stains

Ville de Tours

Ville de Villeneuve la Garenne
Ville La Courneuve

Ville de Montreuil

RSa

GSYLB |jdzQAf & y2dza 2ydrépodsé2 NRS S f I
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PARTIE | : Présentation de la collectivité et du répondant

Type de collectivité Nombre d'agents dda collectivité
Nb % cit. Moyenne = 2 431,92
— Répartition en 6 classes de méme amplitude
Conseil Général 25 37,3%
Conseil Régional 4 6,0% Nb | %cit.
EPCI Communauté| 7 | 10,4% Moinsde 1000 | 18 | 27,3%
EPCI autres 1 1,5% De 1000a 1999 12 18,2%
SDIS 6 9.0% De200042999| 13 19,7%
Ville 24 35,8% De 3000 a3999 12 18,2%
Syndicat 0 0,0% De400024999| 2 3,0%
Autre 0 0,0% 5000 et plus 9 13,6%
Total 67 | 100,0% Total 66 | 100,0%
Poste occupé Nombre d'agents a la direction ou au service des
ressources humaines
Nb % cit.
DGS 3 A5% Moyenne = 48,30
~7 Répartition en 6 classes de méme amplitude
DGA en charge des ressources humaines 1 1,5%
N - - Nb % cit.
DGA en charge des systéemes d'information 1 1,5%
Direch ot d - t‘ Moins de 30 27 42,9%
irecteur ou chef du service systémes
dlinformation 28 | 41.8% De 30 459 16 | 254%
Directeur ou chef de service des ressources De 60289 9 14,3%
) 7 10,4%
humaines De904al19 | 6 9,5%
Chef de projet fonctionnel (RH) 6 9,0% De 120 & 149 2 3,2%
Chef de projet technique (SI) 10 14,9% 150 et plus 3 4,8%
Autre 11 | 16,4% Total 63 | 100,0%
Total 67 | 100,0%

Nombre d'agents a la direction ou au service des
systéemes d'information

Moyenne = 30,51
Répartition en 6 classes de méme amplitude

Nb % cit.
Moinsde 20| 26 41,3%
De 20439 18 28,6%
De 40459 10 15,9%
De 60479 3 4,8%
De 802499 3 4,8%
100 et plus 3 4,8%
Total 63 | 100,0%

7/ _
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PARTIE Il : Présentation du SIRH (Systéme d'Information des Ressources
Humaines) de la collectivite

Quelle est votre applicationprincipale (paye et

carriere) ?

SIS- GRH de SIS 0 0,0%
Développement spécifique 14 20,9%
Ne sais pas 5 7,5%
Autre 16 23,9%
Total 67 100,0%

En ce quiconcerne le renouvellement de votre
application

Nb % cit.

L'application a été renouvellée

0,
avant 2006 37 | 61,7%

L'application a été renouvellée
en 2006 (année de mise en 5 8,3%
production de la paye)

L'application a été renouvellée
en 2007(année de mise en 1 1,7%
production de la paye)

L'application a été renouvellée
en 2008 (année de mise en 4 6,7%
production de la paye)

L'étude de renouvellement est

2 3,3%
en cours
La procédure de 2 3.3%
renouvellement est en cours
L'intégration est en cours 4 6,7%

Nb % cit.

g\ztgi: IRH (CS) Form cl/serveur 3 4.5%
Astre-RH (W) web de GFI 12 17,9%
CIVIL - Net - RH de ciril 8 11,9%
Civi-RH de Civitas 16 23,9%
HR Access V3.0 de Fidelity 0 0,0%
HR Access 5.2 de Fidelity 6 9,0%
HR Access V7.0 de Fidelity 1 1,5%
Neamusic - Phase 3 de GFI 1 1,5%
Oracle HRMS de Oracle 0 0,0%
People Net de Meta 4 0 0,0%
Pleiades NG de Sopra 4 6,0%
SAP RH de SAP 0 0,0%
SDL7/ Arianne de GFI 0 0,0%
s e ey |11
SIS- GRH de SIS 1,5%
Développement spécifique 4,5%
Autre 4 6,0%
Total 67 100,0%
En étesvous satisfait ?

Nb % cit.
Pas du tout satisfait 1 1,5%
Plutot pas satisfait 10 15,4%
Plutot satisfait 46 70,8%
Tout a fait satisfait 8 12,3%
Total 65 | 100,0%

Quelle était I'applicationprécédente?

Le renouvellement est envisagé
d'ici 2010 : le renouvellement 4 6,7%
est envisagé d'ici 2011

Le renouvellement est envisagé

0,
dici 2012 1] 1

Total 60 100,0%

Quelles étaient ou quelles sont les raisons qui ont

A

conduit a ce renouvellement ? par ordre
d'importance

Somme des pourcentages différente de 100 du fait des réponses
multiples et des suppressions.

L'importance varie de 0 & 5, elle est calculée comme le rang
moyen auquel la modalité a été citée.

Nb %obs. | Imp.

Obsolescence technologique 41 60,3% | 3,47
Fin de maintenance éditeur 17 25,0%| 1,31
Incomplétude fonctionnelle 34 50,0% | 2,36

Manque d'intégration dans le Sl

0,
général de la collectivité 25 36,8% | 1,58

Volonté de déconcentrer

. ) 24 353% | 1,35
certains services

Total 68

Avezvous ou envisagerous une application
distincte pour la formation ?

Nb % cit.

Nb % cit.
/(-j\:tée': IRH (CS) Form cl/serveur 3 4.5%
Astre-RH (W) web de GFI 0 0,0%
CIVIL - Net - RH de ciril 1 1,5%
Civi-RH de Civitas 3 4,5%
HR Access V3.0 de Fidelity 5 7,5%
HR Access 5.2 de Fidelity 0 0,0%
HR Access V7.0 de Fidelity 0 0,0%
Neamusic - Phase 3 de GFI 2 3,0%
Oracle HRMS de Oracle 0 0,0%
People Net de Meta 4 1 1,5%
Pleiades NG de Sopra 0 0,0%
SAP RH de SAP 0 0,0%
SDL7/ Ariannede GFI 12 17,9%
e e[

La formation est intégrée a
notre principale application 20 29,9%
citée plus haut et nous I'avons
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Nous envisageons de la déployer
dans le cadre du renouvellement 8 11,9%
global et intégré de notre SIRH
Nou_s envisageons de déployer une 5 7.5%
application distincte
Nous gerons la GPEEC avec les outils 8 11,9%
bureautiques
Pas de besoin d'informatisation sur

0,
la GPEC 2 3.0%
Ne sais pas 4 6,0%
Total 67 100,0%

Préciser votre application de gestion de la GPEEC

Nb % cit.
E-Compétences (module) de Cap RH 0 0,0%
Egggg::: Emploi Effectifs et Competences de 0 0.0%
Inser Compétences de Inser 0,0%
Neeva compétences de Neeva Groupe 0,0%
e e I
Virtualia de Virtualia 0 0,0%
Développement spécifique 2 40,0%
En cours d'acquisition 0 0,0%
Autre 3 60,0%
Total 5 100,0%

En étes vous satisfait ?

Nb % cit.
Pas du tout satisfait 0 0,0%
Plutot Pas satisafait| 14 43,8%
Plutot satisfait 17 53,1%
Tout a fait satifait 1 3,1%
Total 32 | 100,0%|

Avezvous ou envisagezous une application

distincte pour le recrutement ?

déployé
ld\ligtjiz?t\;ons une application 27 40.3%
La formation est intégrée a
pore o 0| 30| 1am0
envisageons de la déployer
Nous envisageons de la
enowelementgobatet | 4| 69%
intégré de notre SIRH
o rvsgerce e | 1| s
esoutlsbureautaues | S| 45%
SP;irs I(;ef:fns](;it?oiinformatisation 1 1,5%
Ne sais pas 1 1,5%
Total 67 | 100,0%
Préciser votre application de gestion de la
formation
Nb % cit.

e-Gestion (module) de Cap RH 0 0,0%
Foederis Formation de Foederis 3,6%
Framasoft de GFI 3,6%
Gestion de la Formation de Ciril 0 0,0%
Inser Formation de Inser 22 78,6%
iProgress de iProgress 1 3,6%
gfoel\J/SeFormation de Neeva 2 7.1%
iformatiaue et de sysame) | © | 0%
Développement spécifique 0,0%
En cours d'acquisition 0,0%
Autre 3,6%
Total 28 | 100,0%
En étes vous satisfait ?

Nb % cit.
Pas du tout satisfait 5,8%
Plutot Pas satisafait 17,3%
Plutot satisfait 34 65,4%
Tout a fait satifait 6 11,5%
Total 52 100,0%

Avezvous ou
distincte pour

envisageavous une application
la gestion des postes, effectifs,

emplois et compétences ?

Nb % cit.

La GPEEC est intégrée a notre
principale application citée plus
haut et nous I'avons déployé

11 16,4%

distincte

Nous avons une application

2 3,0%

La GPEEC est intégrée a notre

Nb % cit.
Le recrutement est intégrée a notre
principale application citée plus haut et nous 7 10,4%
I'avons déployé
Nous avons une application distincte 7 10,4%
Le recrutement est intégrée a notre
principale application citée plus haut et nous 16 23,9%
envisageons de la déployer
Nous envisageons de la déployer dans le
cadre du renouvellement global et intégré 7 104%
de notre SIRH
Nou_s envisageons de déployer une 4 6.0%
application distincte
Nous gerons le recrutement avec les outils 15 22.4%
bureautiques
Pas de besoin d'informatisation sur le 7 10,4%
recrutement
Ne sais pas 4 6,0%
Total 67 100,0%

principale application citée plus
haut et nous envisageons de la
déployer

27 40,3%
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Préciser votre application de gestion du
recrutement

Nb % cit.
Foederis Recrutement de Foederis 0 0,0%
Inser Recrutement de Inser 0 0,0%
Neeva Recrutement de Neeva Groupe 0 0,0%
Profilsoft de Profilsoft 0 0,0%
Développement spécifique 1 16,7%
En cours d'acquisition 1 16,7%
Autre 4 66,7%
Total 6 100,0%

En étesvous satisfait ?

Nb % cit.
Pas du tout satisfait 1 3.2%
Plutot Pas satisafait| 10 32,3%
Plutot satisfait 18 58,1%
Tout a fait satifait 2 6,5%
Total 31 | 100,0%

Avezvous ou envisagerous une application
distincte pour les frais de déplacement et les ordres

de missions ?

Nb

% cit.

Les frais de déplacements et les
ordres de missions sont intégrés a
notre principale application citée plus
haut et nous les avons déployés

16

23,9%

Nous avons une application distincte

9,0%

Les frais de déplacements et les
ordres de missions sont intégrés a
notre principale application citée plus
haut et nous envisageons de les
déployer

13

19,4%

Nous envisageons de la déployer dans

le cadre du renouvellement global et
intégré de notre SIRH

6,0%

Nous envisageons de déployer une
application distincte

4,5%

Nous gérons les frais de déplacements

et les ordres de missions avec les
outils bureautiques

16

23,9%

Pas de besoin d'informatisation sur les
frais de déplacements et les ordres de

missions

7,5%

Ne sais pas

4

6,0%

Total

67

100,0%

Préciser votre application de gestion des frais de
déplacements et les ordres de missions

Nb % cit.
GFD de GFI 2 25,0%
Développement spécifique 3 37,5%
En cours d'acquisition 1 12,5%
Autre 2 25,0%
Total 8 100,0%
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En étesvous satisfait ?

Nb % cit.
Pas du tout satisfait 1 2,3%
Plutot Pas satisafait| 11 25,6%
Plutot satisfait 27 62,8%
Tout a fait satisfait 4 9,3%
Total 43 | 100,0%

La collectivité
matiére d'allocation chémage ?

Nb % cit.
oui 36 53,7%
non 14 20,9%
Ne sais pas| 17 25,4%
Total 67 100,0%

est elleson propre assureur en

Avezvous ou envisagegous une application
distincte pour les allocations chémages ?

Nb % cit.

La gestion des allocations chdmages est
intégrée a notre principale application 4 6,0%
citée plus haut et nous I'avons déployé
Nous avons une application distincte 20 29,9%
La gestion des allocations chdmages est
intégrée a notre principale application

") ) 2 3,0%
citée plus haut et nous envisageons de
la déployer
Nous envisageons de la déployer dans le
cadre du renouvellement global et 1 1,5%
intégré de notre SIRH
Nou§ envisageons de déployer une 3 4.5%
application distincte
Nous gérons la gestion des allocations

N ; h 6 9,0%

chdmages avec les outils bureautiques
Pas t_je besoin d mfprmatlsAatlon sur la 13 19,4%
gestion des allocations chdmages
Ne sais pas 18 26,9%
Total 67 100,0%

Préciser votre application de gestion des allocations

chémage

Nb % cit.
Galpe de Info Decision 6 26,1%
Indem de Cegape 13 56,5%
Développement spécifique 4,3%
En cours d'acquisition 13,0%
Autre 0,0%
Total 23 | 100,0%|

En étes vous satisfait ?

Nb % cit.
Pas du tout satisfait 0,0%
Plutot Pas satisfait 14,8%
Plutot satisfait 16 59,3%
Tout a fait satisfait 7 25,9%
Total 27 100,0%
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Avezvous ou envisagerous une application
distincte pour la gestion des congés ?

Nb % cit.
La gestion des congés est intégrée a
notre principale application citée plus 17 25,8%
haut et nous I'avons déployée
Nous avons une application distincte 24 36,4%
La gestion des congés est intégrée a
notre principale application citée plus 6 9,1%
haut et nous envisageons de la déployer
Nous envisageons de la déployer dans le
cadre du renouvellement global et 3 4,5%
intégré de notre SIRH
Nou§ envisageons de déployer une 6 9.1%
application distincte
Nous.gerons la ges?[lon des temps de 4 6.1%
travail avec les outils bureautiques
Pas Qe besoind |nf0rmat|s§t|on surla 2 3.0%
gestion des temps de travail
Ne sais pas 4 6,1%
Total 66 | 100,0%

Préciser votre application de g

Nb % cit.

AR-Chronos de Ares 2 6,7%
Chronotique - P/2 de GFI 2 6,7%
Efficient de CAPTOR 1 3,3%
Equatis de Bodet 3 10,0%
e-Temptation de Horoquartz / Amano / 4 13,3%
Horosmart

Gestor de GFI 6 20,0%
Hordyplan de Major Consultants 0 0,0%
Incovar de Incotec 1 3,3%
Octea de Octime 2 6,7%
SEAL de Omnitech 0 0,0%
XTime de Adler Technologies 1 3,3%
En cours d'acquisition 3 10,0%
Autre 5 16,7%
Total 30 | 100,0%

En étesvous satisfait ?

Nb % cit.
Pas du tout satisfait 0,0%
Plutot Pas satisafait 8,7%
Plutot satisfait 33 71,7%
Tout a fait satisfait 9 19,6%
Total 46 100,0%

estion des congés ?
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Avezvous ou envisagerous une application

distincte pour

plannings?
Nb % cit.

La gestion des temps de travail est intégrée
a notre principale application citée plus haut 7 10,4%
et nous l'avons déployée
Nous avons une application distincte 23 34,3%
La gestion des temps de travail est intégrée
a notre principale application citée plus haut 5 7,5%
et nous envisageons de la déployer
Nous envisageons de la déployer dans le
cadre du renouvellement global et intégré 2 3,0%
de notre SIRH
Nou_s envisageons de déployer une 14 20,9%
application distincte
Nous gérons la gestion des temps de travail

. . 6 9,0%
avec les outils bureautiques
Pas Fje besoind |nformat|s§t|on sur la 5 7.5%
gestion des temps de travail
Ne sais pas 5 7,5%
Total 67 |100,0%

la gesbn des temps et des

Préciser votre application de gestion de gestion des

temps et des plannings

Nb % cit.
AR-Chronos de Ares 3 8,8%
Chronotique - P/2 de GFI 3 8,8%
Efficient de CAPTOR 0 0,0%
Equatis de Bodet 3 8,8%
e-Temptation de Horoquartz / Amano / 6 17.6%
Horosmart
Gestor de GFI 5 14,7%
Hordyplan de Major Consultants 0 0,0%
Incovar de Incotec 0 0,0%
Octea de Octime 1 2,9%
SEAL de Omnitech 0 0,0%
XTime de Adler Technologies 1 2,9%
En cours d'acquisition 5 14,7%
Autre 7 20,6%
Total 34 | 100,0%

En étesvous satisfait ?

Nb % cit.
Pas du tout satisfait 0,0%
Plutot Pas satisafait 10,8%
Plutot satisfait 29 78,4%
Tout a fait satisfait 4 10,8%
Total 37 100,0%
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Pilotage et partage des informations

Avezvous mis en place uréférentiel agent externe
et partagé ?

Nb % cit.
Oui 12 | 17,9%
Non 43 | 64,2%
Ne saispas| 12 17,9%
Total 67 |100,0%
Avezvous mis en place un référentiel

organigramme externe et partagé ?

Nb % cit.
Oui 13 19,4%
Non 46 68,7%
Ne sais pas 8 11,9%
Total 67 100,0%

Si vous souhaitez faire une requéte sur la base de
données de votre application utilisezous le
requéteur spécifique de votre application ?

Nb % cit.
Oui 47 70,1%
Non 20 29,9%
Ne sais pas 0 0,0%
Total 67 100,0%

Facilité aretrouver ou interroger les données

Moyenne = 2,52 'Plut6t satisfait'
Valorisation des échelons : de 1 (Pas du tout satisfait) a 4 (Tout a
fait satisfait)

Nb % cit.
Pas du tout satisfait 2 3,2%
Plutot Pas satisfait 28 45,2%
Plutot satisfait 30 48,4%
Tout a fait satisfait 2 3,2%
Total 62 | 100,0%

Fiabilité et confiance dans les résultats obtenus

Moyenne = 2,61 'Plutét satisfait'
Valorisation des échelons : de 1 (Pas du tout satisfait) a 4 (Tout a
fait satisfait)

Nb % cit.
Pas du tout satisfait 2 3,3%
Plutot Pas satisfait 25 41,0%
Plutot satisfait 29 47,5%
Tout a fait satisfait 5 8,2%
Total 61 100,0%
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Mise en forme des rapports

Moyenne = 2,38 'Plutot Pas satisfait'
Valorisation des échelons : de 1 (Pas du tout satisfait) a 4 (Tout a
fait satisfait)

Nb % cit.
Pas du tout satisfait 2 3,3%
Plutot Pas satisfait 35 57,4%
Plutot satisfait 23 37, 7%
Tout a fait satisfait 1 1,6%
Total 61 100,0%

Avezvous mis en place des outils décisionnels sur
vos applications RH ?

Nb % cit.
Oui 30 46,2%
Non 31 47,7%
Ne sais pas 4 6,2%
Total 65 | 100,0%

Si oui, préciser

Nb % cit.

Univers métiers Businness Objects| 30 100,0%
Domaine reportnet (Cognos) 0,0%
Catalogue Impromptu 0,0%
Total 30 |100,0%
Avez@2 dza AYAGAS 2 dzentepdideSy
données (data warehouse) sur les ressources
humaines ?

Nb % cit.
En réflexion 32 50,8%
En cours de projet| 12 19,0%
aia Sy d 5 7,9%
Pas intéressé 14 22,2%
Total 63 100,0%

Recroisezvous ou pensexous recroiser dans le
cadre devotre projet vos informations RH avec
d'autres métiers ?

Somme des pourcentages différente de 100 du fait des réponses
multiples et des suppressions.

Nb % obs.
Informa'tlons |§sues d'une seule 7 10,3%
application uniqguement
Infor_ma't|on issues de plusieurs 21 30,9%
applications RH
Informations RH recroisées avec les
informations de I'application gestion 29 42,6%
financiere
Autres 10 14,7%
Ne sais pas 4 5,9%
Total 68
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Requétes Simples (Listes par exemple)

Somme des pourcentages différente de 100 du fait des réponses

multiples et des suppressions.

Nb % obs.
Administrateurs techniques 19 27,9%
Administrateurs fonctionnels| 28 41,2%
Cadres RH 24 35,3%
Gestionnaires RH 34 50,0%
Editeur ou Intégrateur/TMA 3 4,4%
Total 68

Requétescomplexes (tableaux ou plusieurs critéres

par exemple)

Somme des pourcentages différente de 100 du fait des réponses

multiples et des suppressions.

Nb % obs.
Administrateurs techniques 33 48,5%
Administrateurs fonctionnels| 26 38,2%
Cadres RH 13 19,1%
Gestionnaires RH 9 13,2%
Editeur ou Intégrateur/TMA 14 20,6%
Total 68

Processus déconcentrés aupres de référents RH, encadrants ou agents ;
dématérialisation et perspectives

Mise a jour de I'état civil et de la situation familiale

Moyenne = 3,15 'Pourrait étre déconcentré'

Valorisation des échelons : de 1 (Déconcentré) a 5 (Ne sais pas)

Nb % cit.
Déconcentré 4 6,6%
Projet de déconcentration d'ici2ans| 15 24,6%
Pourrait &tre déconcentré 15 24.,6%
Non envisagé 22 36,1%
Ne sais pas 5 8,2%
Total 61 100,0%

Demande de changement de RIB

Moyenne = 3,26 'Pourrait étre déconcentré’

Valorisation des échelons : de 1 (Déconcentré) a 5 (Ne sais pas)

Nb % cit.
Déconcentré 1 1,6%
Projet de déconcentration d'ici2 ans| 13 21,3%
Pourrait étre déconcentré 22 36,1%
Non envisagé 19 31,1%
Ne sais pas 6 9,8%
Total 61 | 100,0%
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Paramétrage d'alertes et d'échéanciers

Somme des pourcentages différente de 100 du fait des réponses

multiples et des suppressions.

Nb % obs.
Administrateurs techniques 24| 35,3%
Administrateurs fonctionnels 22| 32,4%
Cadres RH 8| 11,8%
Gestionnaires RH 6 8,8%
Editeur ou Intégrateur/TMA 11| 16,2%
Total 68

Paramétrage d'états

Somme des pourcentages différente de 100 du fait des réponses

multiples et des suppressions.

Nb % obs.
Administrateurs techniques 34 50,0%
Administrateurs fonctionnels| 31 45,6%
Cadres RH 11 16,2%
Gestionnaires RH 10 14,7%
Editeur ou Intégrateur/TMA 12 17,6%
Total 68

Avis des directions sur les avancements

Moyenne = 3,40 'Pourrait étre déconcentré’

Valorisation des échelons : de 1 (Déconcentré) a 5 (Ne sais pas)

Nb % cit.
Déconcentré 8,1%
Projet de déconcentration d'ici 2 ans 12,9%
Pourrait étre déconcentré 15 24,2%
Non envisagé 25 40,3%
Ne sais pas 9 14,5%
Total 62 |100,0%

Demande de mobilité interne

Moyenne = 3,38 'Pourrait étre déconcentré’

Valorisation des échelons : de 1 (Déconcentré) a 5 (Ne sais pas)

Nb % cit.
Déconcentré 4,9%
Projet de déconcentration d'ici 2 ans 13,1%
Pourrait étre déconcentré 21 34,4%
Non envisagé 21 34,4%
Ne sais pas 8 13,1%
Total 61 |100,0%
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Saisie des notations

Moyenne = 3,20 'Pourrait étre déconcentré’

Valorisation des échelons : de 1 (Déconcentré) a 5 (Ne sais pas)

Mise a jour des dipldmes

Moyenne =3,77' No n

envisagé'

Val ori sationdeed €& OReloocentr é)

sai s

plannings (Avec

Nb % cit. pas)
Déconcentré 4 6,6% Nb % cit.
Projet de déconcentration d'ici 2 ans 13,1% Déconcentré 3,3%
Pourrait étre déconcentré 27 44,3% Projet de déconcentration d'ici 2 ans 5,0%
Non envisagé 16 26,2% Pourrait étre déconcentré 13 21,7%
Ne sais pas 6 9,8% Non envisagé 31 51,7%
Total 61 |100,0% Ne sais pas 11 18,3%

Total 60 |100,0%

Demande et suivi du recrutement
Moyenne=3,43' Pourr ai t étre déconcentIrEVéa"ll'Iation
Val orisation des échel ons de 1Moyeme=3.&2rPeurraif ftre gégonceptrés (N e
pas) Valorisation des échelons : de 1 (Déconcentré) a 5 (Ne sais pas)

Nb % cit. Nb % cit.
Déconcentré 2 3,3% Déconcentré 3 5,0%
Projet de déconcentration d'ici 2ans| 10 16,7% Projet de déconcentration d'ici2 ans| 14 23,3%
Pourrait &tre déconcentré 15 25,0% Pourrait étre déconcentré 18 30,0%
Non envisagé 26 43,3% Non envisagé 17 28,3%
Ne sais pas 7 11,7% Ne sais pas 8 13,3%
Total 60 | 100,0%| Total 60 |100,0%
Inscription aux sessions de formation Gestion des congés
Moyenne = 3,02 'Pourrait étre déconcentré’ Moyenne = 1,95 'Projet de déconcentration d'ici 2 ans'
Valorisation des échelons : de 1 (Déconcentré) a 5 (Ne sais pas) Valorisation des échelons : de 1 (Déconcentré) a 5 (Ne sais pas)

Nb % cit. Nb % cit.
Déconcentré 5 8,1% Déconcentré 29 47,5%
Projet de déconcentration d'ici2ans| 15 24,2% Projet de déconcentration d'ici2ans| 18 29,5%
Pourrait &tre déconcentré 22 35,5% Pourrait étre déconcentré 5 8,2%
Non envisagé 14 22,6% Non envisagé 9,8%
Ne sais pas 6 9,7% Ne sais pas 4,9%
Total 62 | 100,0% Total 61 |100,0%
Mise a jour des métiers ou des fiches de poste Gestion des horaires et des
Moyenne = 3,41 'Pourrait étre déconcentré' badgeage)
Valorisation des échelons : de 1 (Déconcentré) a 5 (Ne sais pas) Moyenne = 2,61 'Pourrait étre déconcentré'

Nb % cit. Valorisation des échelons : de 1 (Déconcentré) a 5 (Ne sais pas)
Déconcentré 3 4,9% Nb % cit.
Projet de déconcentration d'ici 2 ans 8 13,1% Déconcentré 20 33,9%
Pourrait étre déconcentré 17 27,9% Projet de déconcentration d'ici2 ans| 11 18,6%
Non envisagé 27 44,3% Pourrait étre déconcentré 6 10,2%
Ne sais pas 6 9,8% Non envisagé 16 27,1%
Total 61 100,0% Ne sais pas 6 10,2%

Total 59 |100,0%
Juillet 2009
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Saisie déconcentrée des absences avec impact en  Remboursement des frais de mission

paye Moyenne = 3,30 'Pourrait étre déconcentré’

Moyenne = 3,29 "Pourrait étre déconcentré' Valorisation des échelons : de 1 (Déconcentré) a 5 (Ne sais pas)

Valorisation des échelons : de 1 (Déconcentré) a 5 (Ne sais pas)

Nb % cit.
Nb % cit. Déconcentré 7 11,5%
Déconcentré 4 6,5% Projet de déconcentration d'ici2 ans| 10 16,4%
Projet de déconcentration d'ici 2 ans| 13 21,0% Pourrait étre déconcentré 10 16,4%
Pourrait étre déconcentré 13 21,0% Non envisagé 26 42,6%
Non envisagé 25 40,3% Ne sais pas 8 13,1%
Ne sais pas 7 11,3% Total 61 |100,0%
Total 62 100,0%
Ces services sont ils intégrés dans (portail
Saisie déconcentrée desnodulations de régime d'application ?
indemnitaire .
Nb % cit.
Moyenne = 3,90 ‘Non envisagé' oui 17 27,0%
Valorisation des échelons : de 1 (Déconcentré) a 5 (Ne sais pas) o 26 73.0%
Nb % cit. Total 63 100,0%
Déconcentré 2 3,4%
Projet de déconcentration d'ici 2 ans| 2 3,4% Avezvous dématérialisé les bulletins de salaires
Pourrait étre déconcentré 3 5,2% (Helios) ?
Non envisagé 44 75,9% ND % cit.
Ne sais pas 7| 121% 5S2t YAa Sy dwdml| 37 | 56.1%
Total 58 100,0%) Sera mis en oeuvre d'ici 1 an 16 24,2%
. . Sera mis en oeuvre d'ici 2 ans ou plus 7 10,6%
Saisie des éléments variables de paye (heures, ——
vacations etc.) on e_nwsage : 0.1%
Ne sais pas 2 3,0%
Moyenne = 3,21 'Pourrait étre déconcentré' Total 66 | 100,0%
Valorisation des échelons : de 1 (Déconcentré) a 5 (Ne sais pas)
Nb | %cit. Envisagezous d'appliquer le projet ACTES
Déconcentré 10 | 16,1% (dématérialisation de I'échange des actes en
Projet de déconcentration d'ici 2ans| 8 12,9% préfecture) sur les actes produits par le SIRH ?
Pourrait étre déconcentré 10 16,1% Nb % cit.
Non envisagé 27 43,5% 5S2t YAa Sy 10 15.4%
Ne sais pas ! 11,3% Sera mis en oeuvre d'ici 1 an 17 26,2%
Total 62 100,0%, Seramis en oeuvre d'ici2ans| 23 35,4%
Non envisagé 10 15,4%
Ne sais pas 5 7,7%
Total 65 100,0%
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PARTIE Il : Description du projet de mise en dzdz@ #ulSIRH

Implication des agents de la DSI

Moyenne = 3,18 'Plut6t satisfait'
Valorisation des échelons : de 1 (Pas du tout satisfait) a 4 (Tout a
fait satisfait)

Nb % cit.
Pas du tout satisfait 1,6%
Plut6t pas satisfait 11,5%
Plutdt satisfait 33 54,1%
Tout a fait satisfait 20 32,8%
Total 61 100,0%

Implication des agents de la DRH

Moyenne = 3,00 'Plutét satisfait'
Valorisation des échelons : de 1 (Pas du tout satisfait) a 4 (Tout a
fait satisfait)

Nb % cit.
Pas du tout satisfait 0 0,0%
Plutdt pas satisfait 15 23,8%
Plutot satisfait 33 52,4%
Tout a fait satisfait 15 23,8%
Total 63 | 100,0%
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Implication et relation avec ['éditeur et/ou

l'intégrateur
Moyenne = 2,56 'Plut6t satisfait'

Valorisation des échelons : de 1 (Pas du tout satisfait) a 4 (Tout a
fait satisfait)

Nb % cit.
Pas du tout satisfait 5 8,1%
Plut6t pas satisfait 22 35,5%
Plutdt satisfait 30 48,4%
Tout a fait satisfait 5 8,1%
Total 62 100,0%

Juillet 2009

Respect des délais et du planning

Moyenne = 2,50 'Plut6t satisfait’
Valorisation des échelons : de 1 (Pas du tout satisfait) a 4 (Tout a
fait satisfait)

Nb % cit.
Pas du tout satisfait 8 13,8%
Plutét pas satisfait 18 31,0%
Plutdt satisfait 27 46,6%
Tout a fait satisfait 5 8,6%
Total 58 100,0%
Respect dibudget

Moyenne = 2,77 'Plutét satisfait'
Valorisation des échelons : de 1 (Pas du tout satisfait) a 4 (Tout a
fait satisfait)

Nb % cit.
Pas du tout satisfait 1 1,8%
Plut6t pas satisfait 19 33,3%
Plutét satisfait 29 50,9%
Tout a fait satisfait 8 14,0%
Total 57 100,0%

Comment qualifieriezvous la qualité de la reprise
des données ?

Nb % cit.
Pas du tout satisfait 0,0%
Plutot pas satisafait 25,0%
Plutot satisfait 50,0%
Tout a fait satifait 25,0%
Total 16 | 100,0%

Etesvous ou étiezzvous accompagnés d'une
assistance a maitrise d'ouvrage dans votre projet ?

Nb % cit.
Oui 8 47,1%
Non 8 47,1%
Ne sais pas 5,9%
Total 17 | 100,0%
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PARTIE IV : Administration et vie du SIRH

Combien d'administrateurs du SIRH & temps plein
sont rattachés a la DRH ?

Moyenne = 1,69
Répartition en 6 classes de méme amplitude

Nb % cit.
Moinsde 1| 14 25,5%
1 18 32,7%
2 11 20,0%
3 5 9,1%
4 3 5,5%
5 et plus 7,3%
Total 55 | 100,0%

Combien d'administrateurs du SIRH a temps plein
sont rattachés a la DSI ?

Moyenne =1,18
Répartition en 6 classes de méme amplitude

Nb % cit.
Moinsde 1| 17 29,8%
1 28 49,1%
2 6 10,5%
3 2 3,5%
4 1 1,8%
5 et plus 3 5,3%
Total 57 | 100,0%

Piloter le ou les projets autour du SIRH

Somme des pourcentages différente de 100 du fait des réponses
multiples et des suppressions.

Nb % obs.
la DRH 44 64,7%
la DSI 44 64,7%
I'éditeur 4,4%
I'intégrateur ou la TMA 2,9%
Ne sais pas 2,9%
Total 68

Interpréter les besoins de la DRH et proposer des
solutions

Somme des pourcentages différente de 100 du fait des réponses
multiples et des suppressions.

Nb % obs.
la DRH 30 44,1%
la DSI 48 70,6%
I'éditeur 15 22,1%
I'intégrateur ou la TMA 4,4%
Ne sais pas 2,9%
Total 68

Juillet 2009

Former les utilisateurs

Somme des pourcentages différente de 100 du fait des réponses
multiples et des suppressions.

Nb % obs.
la DRH 27 39,7%
la DSI 19 27,9%
I'éditeur 34 50,0%
I'intégrateur ou la TMA 6 8,8%
Ne sais pas 1 1,5%
Total 68

Apporter une assistance de ler Niveau

Somme des pourcentages différente de 100 du fait des réponses
multiples et des suppressions.

Nb % obs.
la DRH 35 51,5%
la DSI 39 57,4%
I'éditeur 8,8%
I'intégrateur ou la TMA 2,9%
Ne sais pas 1 1,5%
Total 68

Gérer la relation avec I'éditeur et/ou l'intégrateur

Somme des pourcentages différente de 100 du fait des réponses
multiples et des suppressions.

Nb % obs.
la DRH 26 38,2%
la DSI 56 82,4%
I'éditeur 0,0%
I'intégrateur ou la TMA 0,0%
Ne sais pas 1,5%
Total 68

Assurer la veille sur les textes impactant la paye

Somme des pourcentages différente de 100 du fait des réponses
multiples et des suppressions.

Nb % obs.
la DRH 54 | 79,4%
la DSI 9 13,2%
I'éditeur 23 33,8%
I'intégrateur ou la TMA 4,4%
Ne sais pas 2,9%
Total 68
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Paramétrer les regles de paye

Somme des pourcentages différente de 100 du fait des réponses

multiples et des suppressions.

Nb % obs.
la DRH 48 70,6%
la DSI 25 36,8%
I'éditeur 22 32,4%
I'intégrateur ou la TMA 3 4,4%
Ne sais pas 1,5%
Total 68

Lancer les calculs de paye

Somme des pourcentages différente de 100 du fait des réponses

multiples et des suppressions.

Nb % obs.
la DRH 54 79,4%
la DSI 15 22,1%
I'éditeur 2,9%
I'intégrateur ou la TMA 0,0%
Ne sais pas 2,9%
Total 68

Assurer la veille sur les textes impactant la carriére

Somme des pourcentages différente de 100 du fait des réponses

multiples et des suppressions.

Nb % obs.
la DRH 56 82,4%
la DSI 8 11,8%
I'éditeur 20 29,4%
l'intégrateur ou laTMA| 3 4,4%
Ne sais pas 1,5%
Total 68

Paramétrer les régles de carriére

Somme des pourcentages différente de 100 du fait des réponses

multiples et des suppressions.

Nb % obs.
la DRH 47 69,1%
la DSI 24 35,3%
I'éditeur 23 33,8%
I'intégrateur ou la TMA 4,4%
Ne sais pas 2,9%
Total 68

Juillet 2009

Assurer la veille sur les textes impactant la

formation

Somme des pourcentages différente de 100 du fait des réponses
multiples et des suppressions.

Nb % obs.
la DRH 56 82,4%
laDSI 6 8,8%
I'éditeur 19 27,9%
I'intégrateur ou la TMA 2,9%
Ne sais pas 2,9%
Total 68

Paramétrer les regles de formation

Somme des pourcentages différente de 100 du fait des réponses
multiples et des suppressions.

Nb % obs.
la DRH 44 64,7%
laDSI 18 26,5%
I'éditeur 19 27,9%
l'intégrateur ou la TMA 2,9%
Ne sais pas 4,4%
Total 68

Paramétrer les actes et autres documents pour les
éditions automatiques

Somme des pourcentages différente de 100 du fait des réponses
multiples et des suppressions.

Nb % obs.
la DRH 37 54,4%
la DSI 34 50,0%
I'éditeur 17 25,0%
I'intégrateur ou la TMA 3 4,4%
Ne sais pas 2,9%
Total 68

Paramétrer les processus déconcentrés (circuits de

validation)

Somme des pourcentages différente de 100 du fait des réponses
multiples et des suppressions.

Nb % obs.
la DRH 37 54,4%
la DSI 31 45,6%
I'éditeur 13,2%
I'intégrateur ou la TMA 5,9%
Ne sais pas 8,8%
Total 68
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