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Nous tenonsiremercier les relecteurs de ce livre blanc

Dorothée Lepéreen charge des secteurs banque et
finance du cabinet. Aprés avoir exercé pendant plus
de 10 ans différentes responsabilités opérationnelles
(Head of sales team, marchés de change et de taux)
et fonctionnelles (Management Support, Inspection
Gérérale) au sein de grands établissements
internationaux bancaires, elle a rejoint le cabinet
Infhotep en 2007. Dorothée Lepére est diplomée de
Dauphine Paris IX.

NB FSNBE Y id NIRSOKSQ 2588 FINBS dzAE QLiidsadzNg O
NBalLlRyalofS RQdzhter@efional. B grimBe doivEissahade des LirfétieS 2 2

Marion Robert consultante senioret auteur de

f QS dak Scharge des problématiques de
Ressburces Butndinvedaf duGécieur puiflic terriibdzay.

L @y RS NXe 2k galnes Infhbt€pS |j dzA
Marion Robert était consultante au sein de la

R Q dz

RSa O2fftSOGAGAGSE (SNNRG2NR
deR seblXlarietey dafis IBuSsdprojets stratégiques
apportent au cabinet Infhigp une expertise métier
re@oniiie. .Mariod RabertSesti dipRdelfde P&is R S

51 dzLJKAYyS Si RS fdL't RS YI yl
Provence.
Olivier Bertrand associéSy OKIF NHS RS G

Business Consulting du cabinet Infhotep. Apd

ans passés dans le conseil auprés des directions
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problématiques de pilotage de la performance et de
fQFARS t fF RSOA&AZ2YZI Af |
200&£ Sy Gt y i Oljidz®ertiaad? €3t S
RALI §YS RS .fQ9{ a9 { dzRNXAI
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Synthése 4
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Ce chapitre présente I'évolution structurelle de la fonction Risein des collectivités
depuis dix ans Sept points sont abordés : limpact de la décentralisation et des
réformes satutaires, l'association des politigues 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, laéthatérialisation et son incidence sur les pratiques et les cadres de
référence.

I f QKSdzNBE Rdz 0Af | Y 14

Ce chapitre restitue un bilan de l'utilisation et I'implémentation des SIRH au sein des
collectivités. Pour ce faire, quatrgrandes questions sont posées : Etess satisfait

de votre SIRH ? La refonte de son SIRH-tesllg plus performan® Quelle solution
SIRH choisir, archipel, mosaique ou intégré? Comment travadlez avec votre (vos)
éditeur(s) dans le cadre d'uraptage des r6le® 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, dffre 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 composent évoluer fortement avec la prise en
systémes d'information de gestion des ressources O2YLXWiS RS tF RAYSyaizy ae
humaines dans les collectivités territoriales ? pour les gestionnaires mais aussipdes cadres.

{(2da fF O2yiGNIAYGS YFAZ | dza.a”f\ 'ED?;@S“S tetlzngs 52[3831);,\' 'tl ghﬁf LS
RS f QI @iogicielz RH & & fonction RH ont au  dzS a

fortement évolué depuis les années 2000. outlvertes elle apporte ~ son appui daAnS .{Ie
développement et f QAY LI SYSY Ul UA 2y

Le passage de la direction du personnel a la direction procéduregworkflow).

des ressources humaines est acquis. pochaine ) ) ,

étapeestf QF LILJ NHidckidhs/ deskridhiesses 1 Dlalogue entr,e servicescar un projet ressources
humaines! Si la payeaste la zone de sécurité et de humaines depasse le duo D8I c DRH> et

LNA2NAGS YEEAYEESs Sttt yodaih Qs Y5 SEnnaf@endped & &5

de la solution RH en cas de renouvellement. La managériale etds agents. La valorisation du Lo
richesse fonctionnelle et les capacités de projet et auR}Sf_L t QA YL_Jf AGHGAZY RS
personnalisation peuvent étre déterminantes dans le la DRH aux reflexions est essentielle.

choix des outils mais ce quées collectivités 9 Dialogue au sein de la directindes ressources
FGGSYRSyd RS LXdza Sy LI dza hum@esy ORRNI 9a2NILIREze RRdz e 4§ 8
AyGSaANI G6SdzNJ 6QSald RS f QF OO20d6Lgksibyl e 3aésoiffces humaines est avant

tout un projet organisationnel qui nécessite une

De trop nombreuses applications sont aujourd’hui T ) )
réflexion sur les processus de gestion et la prise

sous utilisées car les collectivités se trouvent seules DN oo TR I .
face a des démarches et des paramétrages I?S 02 X/? OA SXOSA . RSV t QAsy I:‘]I; O
compdexes, remettant en cause leur organlsatlon adzNJ € 5 FdzANba R2YFAYySsSaoe |
(NI RAGA2YYSEESd /Qsad y2 il vRAudugle esde egspniiell dang feg medersede 5 g -
de développer une véritable gestion des postes et la_gestion des refsou.fces humainesst P
des compétences ou de déconcentrer des processus t QF daii 2 YI lf A a l'A A 2)/ ,R _Sef UNOK:
de gestion des RH. ftQlylrfeas RSa R2yféegiguess wl
sont indispensables.
Lorsque nous avons interrogé lesleotivités pour

connaitre leurs attentes en matiére de SIRH, elles ll i i
ont évoqué principalement la GPEC Ia leurs expériences, chacune dans des domaines

dématérialisation, la déconcentration mais aussi LI NI A Odzt A SNE 2 Sf_ tsa 2yl o=
fQAYGSaINI GA2Yy RS f SdaNJ 2 dziHRep aux @%‘Frzf gt surtpugelles daiveny, conrjoger
ROLYF2NYIGA2y RS tF O2ft §OHVPIAAE SLPES ROIMESGIMENESs s At 5 OF
Ra3pects généralement couverts par le SIRH mais Dialogue avec les éditeursarf S Y NDKS aQ
idA ySOS8SaaAlGSyds LkdNJ s NB CREENE£laglgla dy (g gelatgn GPRMESIRIB NI dzy
projet et de mettre en place un vérité dispositif chaque partie a intérét a instaurer deslagons

RQI O02YLI I3ySyYSydo partenariales durables.
N o Dialogue avec les partenaires publts £ Q9 (0 F i St
De nombreux défis attendent encore les collectivités |égislateur en premier plan car que les réformes

YEAa ar tQSyl sispdesn ur SidHer U s {DBerndPladécentralisation ou les évolutions

Didlogue entre les collectivités car fortes de

facteur clef de succés de ces projets serait albl Gdzit ANBa StftSa yS LNByy
RQA Y & (I dzNB dlalogmgentit JeN Hiftederast S en compte les impacts sur lesystemes
acteurs du SIRH ROAYT2NXIFGA2Y Sy LX I OSo

Dialogue au sein des collectivité&n premier lieu [§ a24058Y8 RQAYTF2NXIGAZ2Y RS

ai
1T 5AFt23dz2S SYGNB YindiNR&aS KASh &BRAIY QS0 vILK dRR 43zi 2y 2)
R O dzdzaN& méers de la DSkt de la DRHE contrbuari | dz aeaus8ys 3FIf2o0ltxX €I
SP2tdzSyide [ 5wl aQFLIINRBLNAS fSa RSYINOKSa RS
gestion de projet. Elle voit aussi les métiers qui la

1GPEY DSaliAz2zy tNBOAaAZYYySftS RS tQoYLIi2A Si RS& /2YLISGSyOSa
2DSlY S5ANBOGAZ2Y RSa {eadsyYSa RQLYF2NNIGA2Y 2dz 5ANBOGAZY
Informatique selon lesollectivités

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 : limpact de la décentralisation et des
réformes statutaires, l'association degpolitiques 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 ien@k sur les pratiques et les cadres de
référence.

Il f QKSdzNBE Rdz 0Af | Y 14

Ce chapitre restitue un bilan de l'utilisation et I'implémentation des SIRH au sein des
collectivités. Pour ce faire, quatre grandes questions sm#ées : Etesous satisfait

de votre SIRH ? La refonte de son SIRH-texllé plus performan®? Quelle solution
SIRH choisir, archipel, mosaique ou intégré? Comment travadlez avec votre (vos)
éditeur(s) dans le cadre d'un partage des réldses otils 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 Systéeme dformation, de leur intégration dans les portails
d'Entreprise. Enfin, dffre une vision cible du SIRH est dessinée.

Annexes 31

Les annexes présentent le déroulement de I'étude, la démarche d'analyse ainsi que les
résultatsbruts des questionnaires.
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1.1 [ QAYLI O RS f I

Entamée au début des années 80 avec les lois

Defferre, la décentralisation a profondément
modifi¢  les  collectivités  territoriales. La
décentralisation a impacté leur politique
2LISNI GA2yySttS I &S0

YAaaAizyasz fSdz2NJ 2NBIyA
opérationnelle, la gestion de leurs nouvelles
ressources humaines et financiéres et également le

NI LILI2Z NI lj dzQSt t Sa&

dzal 3SNBR OAG2&Sya S
publics.

Pour les collectivités la derniere vague de

compétences a été transférée a partir de 20@ba
touché plus particuliérementek régions et les
départements. Au total, ce sontprés de 3000
agents que la décentralisation a amené a se
déployer au sein & collectivités territoriales.
Certaines régions ont ainsi vu tripler leurs effectifs.
Les compétences transférées concernent une
palette trés variée de secteuss | f f I yi RS
sociale ou de la gestion desraports a celui de

f QSRAzOF GA2y ®

5 Q| dzéfdkies soNtvenues grossir le champ des
compétences confiées aux collectivités territoriales.

L f aQl 3Iad y2il YYSyY RS
t SNE2YYylIfAaSS RQ!dzi2zy2YAS
en 2003 et aujourd'hui la loi de 2008 généralisant le
revenu de satlarité active (RSA). Dans certains cas
comme pour la gestion du RMI, puis du RSA, le
GNI yaTFSNI RS O2YLISGSyOSa
Sy dzdz@NB® [ RSFAYAGAZY R
leur financement demeurent de la compétence de

tQodlr do
Ces tranferts se sont traduits par des
augmentations considérables du budget des

collectivités dont le montant représente désormais
prés de 50% des dépenses publiques.

La répartition des rdles entre collectivités et la
y2aA2y RQAY G SNEI f 30 €
apprécier.ll en résulte des situations souvent tres

RSOSYUGNI A&

A 7

FdAaz2y S
f2NR |jdzQAf &Ql 3A lageRtRigs Ay i S|
politiques sociales est particulierementoroplexe
LJdzA &1j dzQSt €S  FFLAG AYyGSNIBSyAl
collectivités territoriales et la sécurité socialeette

f QA ydegigrdldniériedayit & R Jois gothmiadEftehaliél
a I G Aigayicker etf cBnorJadiviiRistr&tion Se/guictigdzgbNdS

le compte des collectivités. Il en résujparfois une
dilution des responsabilitts ou en tout cas un

Sy i NB (i A Syiaidug de lisibitd ds iRe@vensrs et dn Biicott S a
R QI dzii délnoyeds (Ndancdm8nis miiltgiésNS &

2NHI ySa

Les modalités de transfert du personnel selon leur
statut et emploi ainsi que les modalités de calcul du
montant des compensations financiéres sont
complexes et ont fortement mobilisé les services de
RH des collectivités.

Comment se sont adaptés les giees de RH des
collectivités?

[F LINA2NARGS | SGS RQI &adz2NBNJ
fk QLIDE R 2 RS LOSNSY2ayS/YSotf SSGRAR Q1 6
montée en charge des applications existantes.
Globalement, les applications de gestion de la paye
proposées par les éditeurs ont su faire face a cette
augmentation de charge.

Cette| premier@ jétapeRfamchieil 2canvieni @loys
R&&pfer I politigue opgratigrinelle ge RRI et swa L
YAaS Syacdaea/bds personnebu regard

des enjeux de

la poRh G A Ij dzS RQKeEI)\

gf‘?a

y S Si
sk‘on crms%e dles personne%s lelbvhnt de4

‘?onctmﬁ‘nellg de ﬁa fonc'\{‘gn guBI|que F

tut
RQO G G 16 Guteller Siérarchique des
collectivitétss (cas du personnel TOS$es

établissements scolaires)

Tt 3S&aGA2y RS tQloaSyidSAaay
St RSa &dzLii SHyodSa t Tt dzE

continuité de service dan les établissements
scolaires

R Y robiBiddtne R ArEahtrdest ﬁon%s entre

nouveaux métiers et métierdistoriques_de la

complexes I £ 2 NA lj dzS ft Q20 ZSOuATCO%C)(\]HéJAI f Sil Al
NEBYF2NOSNI £t &4 vYz2eSya RQlIOlAz2y RSa O02ttSOGAQBAGSE RS A
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 intercommunauxjoutes 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 fQSRd2OFGA2y SiG ttF Od
X0 FdzE RSLI NISYSyia
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Dans les régions et départements, les services de RH
ont ainsi consacré ces deux derniéres années a la
NEF2yGdS RS fSdzZNE LINRP®Saa
y2dz0St dz LISNBE2YyYy St ® Lf NBa
observe une communication encore bien trop
souvent artisanale entre les gestionnair@sliet les
OKSTa
juridique dans le partage des responsabilités er&
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 (malil,
téléphone, courrier). Seuls quelques rares cas de
YA&aS S¢ dedipocessus déconcentrés ou
reposant sur un extrandextranet lycée de la Région
Picardie par exemplednt été relevés5 Qdzy' S T I
général& OS yQSaid | dzQl LINB &
opérationnelle et les modalités pratiques de mise
Sy dzdz@& N& EollefjtigitBs peuvent adapter de
Fl e2y STFAOFOS € SdzNJ { Lwl
fluidifier les échanges

les réformes statutaires se
poursuiventd ! dz2 2 dZNRQKdzA = I LINB &
Sy tF YFGASNB: I Fdzaskz2y
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
indemm 0 F ANBa 2dz OSyil AySa

Parallelement,

RQSGL 6f AlasabSisteSufi (flou & O 2rhide A B jour

_SE
t Qorzijt{)s'\ld]e tlyl‘;%’(\alEx(c)e}f 18s 'voFut

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

deB Ofvlt 3 &SNSy GRDA v ) 828 NBANY i8S
in&esStghO 2 ME cdnstaht: AeNdd Xe ! Veiffea A = 2
reglementaire, de mise en oformité des processus

RH (paye, gestion des carrieres et formation) et de

du référentiel statutaire et

reglementaire.

Face a cette #forme permanente>, les
collectivités adaptent en continu leurs processus de

gestion RH en recherchant avantt la sécurisation

des procédures de mise en conformit@®n observe

parfois des divergences entre collectivités sur

f QAVGSNIINBGIF GA2Y Rahsi qudB F 2 NI
sur les choix qui en découlent. Ainsi, certains
Oezr ices de RH suivent de_facon amli%le sur des .

lbns |§‘g§tuta}i\r[aus(}2\ éj adzzljsi\ f

SIRH «lef en main» apparait alors de plus en plus

comme . un mythe face aux_ _divergences,

R Ak Dok g B Y b Y 2 ST SR

A cet égard, le projet DIAN (Dossier Individuel Agent
Numériqued = R QI ROADAISZ W 2ZNXYS F RYAY

'Lnt'\e"rgpérab Zet I:’(;,c%an Ne e~ entre” Jestrojs
AL RNEE  ROSY R 3AR L RAGA
onctions publiques ‘en test" au Conseil ‘genéral des

Pyrénées Atlantiques, pourrait étre trés structurant

LI2dzNJ £ Sa 02ttt SOGAQGAGISE &QAt

LJX dza RS fQlFaLlSod &asoOdz2Nrxal i
données personnelles, il encourage un neeil
LI NGLE3IS. RS £QA GSNLJNgﬁI- GA2Y
RS Ol RN a RQSYLX 2Aa LJZdzNJ

1.2 Associer politique publique et budget de fonctionnement

Incarnée par la Lolf qui a été promulguée en 2001, la
réforme budgétaire aénové profondément le cadre
RS 3ISadAizy RS aDe wdmbretsSs
O2tt SOGAOAGSAE &aQSy3al 3ASyi
dans des démarches de type LolfFAYy RS &Q
dans une logique de résultats et de changement.
Cette démarche impligue de déterminedes
objectifs et des indicateurs de suivi des servjaks
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 lauble contrainte

des effectifs et des crédits. Dans le passé, les

A cette plus grande responsabilisatip les
collectivités doivent répondre par un pilotage en

f Cfine$de dedleur masse salariale afin de respecter les

eBvdipppas2ataifdest a3 ysé accanuény @ Ibes@EnNJ

Mg/ gerérNi pis fin.

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
RQSOIfddk A2y SG RS LINREOSAA
performance. Le temps de la gestion par affectation

de moyens a cédé le pasune gesion des choix

- N BN ) . . stratéa%i uesau regarddes abjectifs et des réFuItats. . A
Oz2fft SOUAQGAUSaAa YyQIF @ ASYyl Ijaz% r?s QA.a(\EIY LJI NI?Sf AN RS
- A . .0 L ette nouvelle_orjentation les soumet également N
Y2eSya YAA Lt RAQGLIZAAUAZY %deys LJQfAuAIJ,dL? .LszoEﬁ}\(Ing§ Su
raient une gestion segmentée (gestion des avantage de controles’ et évaluations. Elle condui
opera@n .g i . les collectivités non seulement a optimiser les
prestations souaIAes mais -~ pas de§ p?ex’;ns . rocessus hudgétaires mais aussi atimofser la . .
FEYACAFESA ljdA NBESOFASY TSRO IF tzi NE Yo S NI
. L L P . A estion “dé” leurs pd'o'ﬁres seryices. P effet, Aes A
NBALRY&FGAtAGSA LI NJ SESYLthﬁUID.,!(gz?,Z RRQK z%z 8 d7R3 S i
i i ) collectivités doivent réorganiser les processus de
de\Anent’ representatif Eies Vmoyens dgnt le travail afin de les rendre plus efficaces et .moins
3SaiA2yylANE RA&LRES LRANJ YSUGNE 'SY 'dadNE o {Sa
politiques publiques. '
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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 dita du

service rendu aux usagg de préservation de telle
ou telle ressourc®

contractualisé leur
| Qcasuéila vill& du
aSNWBAOSa
YIAGNRaS

Certaines collectivités ont
démarche de performance

I F ONB 2G Sa
Direction générale dan f |
leur masse salariale.

RS

Vers une plus grande efficacité ou vers une
NEOKSNOKS RS YI yHEamddNFRetteo dzR
NEFT2NYS Si |dzE RSYI NODKS&
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 peuvétte
budgétairement rattachés & un programme et a une
action différents de ceux pris en arge par le

ASNIAOS RQFFFSOGAZ2Y D t I NI
0dzZRIASGII ANBa Sad GNBL) az2d
I LILINE OKS FTAYIFIYyOASNBE Si RQl

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& RSNJY A S
formation dans la fonction publique est un réel défi
tant pour les services de RH en chargela 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 2007gfin de
contrh 6 dzZSNJ £ I LINBY2(GAz2Yy
la fonction publique. lls visent également a une
meilleure adéquation entre les compétences

az

AY RA Ol (foddzmiiemeR?S

SRl-ACG

identifiée pour un programme sont associés des
indicateurs de performance pour fixer les objectifs et

LJdzo f AsljivieSeurdralisation).3E0 effétA pbur dd2ndedbieux

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

0 NIngicatgusshndpd@rfatR S 02 YLISG Sy OS 2y
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
YyQSGFotAdG LI & RS NBLI NIAGA:

4 nfisgichd BtSqe (définitior B dndic&&irs pdur

OKIOZIARSE dR RSyt 85 At yosSad |

fonderurS L2t AGAljdzS RQlF @l yOSYSy
base des évaluations de la performance.
ASGNMENST S LINRBO6fSYS | LILI NI

NBR @ PBI (R diayAS2 yR 2 lzozk S aBdzii St € S
comptes. [ I RSYI NOKS RQSQ@Ft dzl (A
efficace et portée par leservices RH nécessite donc

dzy f2dzNR STFF2NI RQlIylFté&as Si

De plus, cettetendance conduit les collectivités

GSNNAG2NRAEFESa O02YYS fQSyaSy

LJdzo f AO&a t &aQAY (I SNNRISNI adzNJ

de ses services support. Et par lhéme, a

3 )\Mé LS N.]\LEEISNJ adzNd bleQIﬁu?FsA )L]ézlvcjig
erv de RK ; §6Sa BE
S EQ izYﬁ 1S4 LI

reglemer(Ralré ges c ect|V|tes terr%ona%eg sacPH
préts & se pencher sur leur efficacité eb(t de
LISNF2NXI yOS

DéSplas, delBefeiond it actid@reént erf dours
sur le renforcement des dispositifs de formation par
FftGSNYIFyYyOS I FAY RQI £t SAISNJI I

%dcztla\étﬁ comp?exne He dlSpOSItI% et de grons A2y

associés, les collectivités rencontrent des difficultés
RQA Yy ( S NHaNIexiek ét brissiste a des prises

de position plus ou moins tranchées selon les
collect|V|tes quant a_leurs mlses en pratigue., En
(?fet Ies serwces Rl-tl (%lvent atl}lapter lEur p&mql?e
de formation du personnel des collectivités et

o - LINBOAASNI fSa VY2RIre ndileua RS
individuelles et lescompetencesatiendues dans = ¢ 3 G xjidz8d Lf yS AQFIAG LK d
f QSESNODAOS RSa YAaaAirzyao . - . . - .
gérer administrativement des inscriptions mais de

/| QSai FAYy &aa j dzQ2 y i SiGS déinietanduir®nse vérigallerolfid Bedizifmation
dispositifsb Lt aQF 3AG y2dl YYSy lenRidite RNA avec les/oBjéctishsRate§idues ide
la formation, des formations obligatoires statutaires la collectivité.
ORQAYUSANY GAZ2Y Si RS LINEFSaarzyyttAariAazyos RSa&
formations de perfectionnementjes validations des
acquis, etc.

Juillet 2009 Pages



Pour @ faire,la O2t f SOGAGBAGS R2A G seRidedshitds SuNdes Revitas $endus mais prend

vision prospective de ses besoinsesta-RA NBE R Q dayh& place extrémement iportante dans la gestion

véritable GPPEEQI 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@2ftdziAzy RSa 02 YLISGSy O sampétencksy la embérdti@ desCagedty (cits #gsS

les réaffectatims, reconversions et reclassement des pompiers), etcLe service formation doit permettre

agents tout au long de leur carriéere. de constituer de véritables filieres pexfsionnelles.

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 Prévisionnell des PostesR S mpl@ @les ainsi que de la souplesse de son paramétrage

Effectifs et des Compétences

~

1.4 LesNBEF2NX¥Sa RS QSOOI fdzriA2y SO RS YA:
poste:

[ NBF2NXYS RS f QS@I t dzl A 2 gervicds Ndild iide lPur 963 latfriditg 8eyposteRE € |
t23A1dzS RQSy3I3SYSyid SiG Rréremé ¥risaGée NdBneR siz ilsi doNt sbuSent
objectifs préalablement fixéd. Q S @ | fdoitlétieA 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 obtenuss [ 8 LINR O S 5 5 dza RQSOIt dz GA2Y

collect|V|t.es sont autono.rpes poqr f|>§er leur pohhqye davantage optimisé et fluidifié En effet, on observe
de gestion des carrieres (fixation des ratios e .
ncare souvent des .. une diffusion papier

9 . A A A e ressaisies
Ror ot yOSYSyd RS ING R ¥2yRES L ol SIS ARG (T o g
RQS P2t dziA 2y RQS?TSOU)\TézyéxtzthzézﬁJUAﬁ%)%é OI-RéSZ I-Aé T10
NBYdzy SNI GA2Y AYRSYYAQGl A NJégr al 0ot SdidzeeR QL al Xéév.siu

; iffusées “et colleCiées par email “ou intranet.
pour Ie,ch0|x des agents promus tenant con]ptAe de Certaines collectivités commesist a utiliser des
tQSOLtdd GAYS XOFY RS ?2|}Uﬁ5-u7‘°\’,2éf 551 G0 iser

iIChes "pré rémplies” 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 RSYIFINODKS FyydzStftS R Gogtionsdut |& hokaonmaisSles dutfedzithnées
personnetb Dt 20t SYSyidz f QS Onefsdat qua fop peu leFpBHiedd KLEs modeles de
davantage de contenus que les anciennes notations. fA OKS RQS@Il t dzt GA2y SiG NBFTFSNB
CependantDS LINR OSaadza yQSaid LIS®2 diN2 RS2 &NFe2 ¥ (0 ILD XA 2 $ILI2 NI dzy /
et il arrive fréquemment qude contenu des fiches i Gt B A D
RQS@I tdz GA2Yy S@2fdzS RQdzyS _| gg§s g, dzNJ. f QL dzil NS “NEYRI
9 - A - ) lle de C{-:rtams réferentiels de poste propgses
RAFFAOALE S f QF LILINBOAI UGA2Z2Y
SEA&GS dzyS 3INI YRS G NA sﬁd
02ttt SOGUAOBGAGS t QI dziNB o

~
w

S yS LISdzi KSNRAGSNI
AYSSBYSENIWDS hND Qizy 38

I SNIFAySa O2t¢300A0AGSa RDRW Ga S dd
processus de fanalisation des compétences j dzZA  NBf §@3S RS L)X dzaASdz2NB YS
associées a un postelLes attributs de poste sont SESYLX S teudeyreskoumds Bumaines 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
Ll2adSasz f Qfedtive juste el effifacel Kdzyr AySaed /S LINRBoftsSYS Said R
demeure un exercice délicat. De plus, il arrive les métiers exergables da les collectivités sont

souvent que les informations figurant dans les nombreux. Actuellement, le CNFPTecense 230
SOFftdzZ GA2ya SFFSOGdzSSa LI metidrsQdaysQds RolECHESY focalgsd créafioh Sy

pas réellement exploitées. Ainsi, les objectifs des RQSYLJX 2Aa aLISOATFTAlLdzSa t OKl
missions  assignées a un agent sont type) semble apparaitreaujourd'’hui comme @ne
consciencieusement archivés au format papier et des solutions pour gérer ces filtés.
NBdziAf AdSa RQdzyS IyySS adzNJ f QFdziNB al ya |ljdzQt | dzOdzy
moment ne soit opéré un rapprochement avec le
NEFSNBYGASt RSa F{GNROdzia

6 CNFRT Centre Natignal de la Fonction ue ritoriale «
RS Ll2ausSd [ Q2dz0SNIU dzNB | dzE

/R _
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1.5 La «ame de fond> de la déconcentration des processus RH

Au travers de ses différentes réformssucturelles, Cette véritable réforme culturelle et

la fonction publique contribue a toujours davantage organisationnelle  nécessite un véritable

de responsabilisation des chefs de servicén af engagement de la direction généraledans la
RQIYSEA2NBNI £ LISNF2 NI y O 8arifiedficn et 2aNdhspgrdnaeldé 14 polfiguede RIZ dzNJ

OStlx Afad R2AQOSY( RAALIR &ScHieRSr2MBEINA SH2RSYy XA RO O A @y
sur les ressources humaines mises a disposition. lls
2y i 0SazAay RQ2LIGAYA&SN
NEONHzi SYSy Gz RQIFIFTFSOlRGA 2y
déconcerration des processus de gestion des RH
est dorc une évolution incontournable.

D?ns la eranque la d%cosng rgtlpn congcerne donc

core essen € Ie nt fed %ltes de® gestion

S i VI3 s g

ourante et non les pr c ssu I¥|—§ Xermettant de
OAfAAaSNI Si RS a2dziSeyANI fQ

des managergomme la formationf QS @ € dz GA 2y

Audela desobstacles techniquest juridiques qui partie variable de la paye. Ainsi, sans grande

peuvent interférer, cette déconcentration implique surprise notre enquéte révele que les processus RH

une toute autre visionde la fonctionRH RQdzy S déconcentrés concernent en premier la gestion des

collectivité que celle encore largement répandue congeés et la gestion du temps de travail. Pour un

' dz22 dZNRQKdzA @ 9y STFSGS  fprocessBsS o2 gedliny RMIfdndameftal migoS &

LINE OSaadza RS 3SaitArzy wl y8QBISHz dzB A FYV X NB SdA v dlzylj dzQAASINE

ait une cohérence entre les décisions individuelles  ont ou envisagent une déconcentration.

prises a,‘u niveau, des Serwce? eAt la ViSigréAgée de -> consulter notre site pour plus de detalls sur nptre enquéte

ft QS@2t dziA2Y RSa NE & a2 dz2NDOS a Fdz yA@SI d RS :

collectivité. Dans cette optique, la DRIEvientalors Pour les processus de gestion courante nécessitant

garante (elle fixe les modalités de la déconcentration ~ Un €nvironnement securisé etou une qualitde

lui permettant de garantir la cohérence, elle pilote contrdle 6 O2 Y UNB £ S adzNJ LIA 80S R2C

tQF OGAGAGSO S NBaSHBey (i FEEWGEIRON £F Ahprée yde facon prudente

t QSy Ol RNBYSyid RSa F3sSyida PRPECHNGAELAg goglionrauraniescommeda,

RH). mise,a jOL,eres ipforrpations pers9nnelles fjes agentsA
6SGlId OAGAfE O22NR2YYSSa w
rarement déconcentrés dans les collectivités alors
jdzS RIya S aSO0iSdz2NJ LINAGS
beaucoup plus répandue.

U’Q)O

Processus "déconcentrables" toute collectivités confondues

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% 40% 60% 80%

=]
2

Déconcentré Projet de déconcentration d'ici 2 ans Pourrait étre déconcentré m Non envisage

Par ailleurs, notre enquéte confirme que la taille de processus de gestion courantéles moins a gagner

la collectivité est unfacteur important pour la que les plus grandes. Cependant, le reggement
déconcentration de certains actes de gestion. des absences par les services semble faire exception.
Globalement les collectivités de petite taille sont En effet, les petites collectivités envisagen
moins enclines a déconcentrer leur volontiers cette possibilité.

/R _
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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 ylcett§ dz@ikté, ilyfaut Z@l Bsh inodaliési quR dz
régime indemnitaire. Pourquoi la modulation du permettent de passer des dispositifs indemnitaires a

régime indemnitaire eselle le sujet qui semble le la maniereRQSE LI 2A SN £ S$& NB&dzZ Gt

moins compatible avec la mise en place de processus agents soient clairement exprimées par la

déconcentréK hy LISdzi G Splusietnd) RQO 2 fyOSIi A BAGS SiG RAFFdzasSSa |
niveaux de réponseéé ¢ 2dzi RQI 02 NRX cethexerciéedse aéhddelve trés délicat a mener.

1.6 La dematérialisation finira par changer les pratiques

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

1 560 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 HELIQE e

programmepour objectif de dématérialiser de fagon

Soit 5 000 tonnes deA papier par an quiAreprésentent’ cohérente et concertée les flux de documents

t QSljdzA gk £ Sy U RQdzy Ssofic@NE U RSierstitrd les 8 acteiird dFa 8h&ine @omptable et

http://www.colloc.bercy.gouv.frnovembre 2009 financiére des collectivités et établissements publics

La dématérialision est donc une source locaux: les ordonnateurs, k& comptables publics et

RQSO2y2YAS RS& | OKl fias RSt Sla LOAKINO 8B a REEBIA2Yy T Sa RSa

RddfranchissementRS & G201 3S Si R Qpragiamnie @st dofoidaire et on compte a fin 2008

plus de 300 conventions régissant les modalités

RQIFRKS&aA2y R2yil omr: 02y OSNYy
Apgye.f_‘ tc?zme, elle doit permitre de supprimer

es 500 millions de feuilles de papier qui transitent

9 500 millions pour les pieces justificatives

91 millions pour lgpaye des agents du secteur
public local

Le champ de la dématérialisation est tres ouvert. Il

concerne aussi bien la paye, le dossier individuel de

f QF3Syd |IjdzS f Santrole eliéaité. a 2 dzI

La dématérialisation contribue activement a faciliter cha & T ordonnateurs . loca

t0Fr00sa £ tOAYT2NNEGAzy s £M29U8, RIBR x §IUg goraopnatgurs . Jocauxy o) 5
. . comptables et Chambres régionales des comptes

des transactins et des sources et ceci aveo

moindre coli de diffusion des informations (CRC).

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 gardéest quelque soit le type fiches de paye émises chaque mois Eranceet la
de collectivités interrogéeda dématérialisation de mise en place du coffre fort virtuel citoyen.

tos )V/ @ 2¥ }\A RS a 0 vdZAf vf SuAya VR S ) ng %ésmatesrialigatio% ydu, Odoséé( %ndi\%&é\ ASdesll S0
LJN‘$ a RS pci: RSa NBLRYRIE yLi_aééfy%Iée |'S¥[ild 5?862 A ed%stﬂt\é%ELJ$ NJ
dzdz@.NDBus les éditeurs proposent aujourd'hui la
génération des bulletins aformat xml conforme.

Restent les conventions a établir au niveau local.

du projetDIAN7.

. o < . A 7 DIAN: Dossier ln
Le secteur publict R2yO LINAa RS QI gl yoOS

prochaine étape actuellement en réflexion la
RSYFGSNRAIFt A& GA2ymillRE dd QSy @2A RS& wmMTZIp

dividyel A?\?nt Numeérique
adzNJ t
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[ Q202SOGAT LJ2 dzN& dzA @A S & U démBt€ribligee, dais cied dedzablfectivigstaxiditfales

administrative fiabilisée, iropérable et soumis au controle de légalité. Déployée en 2006,
échangeable entre legrois fonctions publiques f QF LILJE X OI9F A D2 YLIGS | dz2 2 dzZNR QK ¢
fQFr3ISyd SiG tSa RSadAyY!Il (de pdBesturesSratéoytiéed2ut 1&s colfedivitEony S &
(syndicats, partenaires, autres instiitons). sont libres, en concertation avec les préfectures et les

Leprojet DIANO2 Y i A Sy i f QSyasdyYot & ?? LJg'EésgufzgﬁﬁR%ﬁ?a - NSfSNf\Ug’;Yz':
Ol NN& &8 NB : icitemen® kaiti&g/ (maladie, za UAot Sa 02

L . . N de prévoir une extension progressivele la
maternité, accident du travail, absentéisme, iSt A XYAAERD b e o dzii NB &
rémunération, notation, formation, retraite et discipline. ustsd ya aa y z e g a

mouvement est clairement en marche

b20iNB SylidzsiS O2yFANXS f QAyi

ACTESwvec 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

. X . tS {Lwl &SN} YA&S StddzdzoNB
acces facilité des agents a Ieur dossier et assurera q & g2 2
dzy S YSAtt SdNB &4 SOdNK G S Rsyet j'\HJd‘ /Z\Qd‘l S dsa yé)ezs}\'fgé 222

DIAN est en test dans le Conseil général des L d | Lild gi Rdif'u/ ¢dzu dZ;S ) uARa2$
Pyrénées Atlantiques.Ce projet est fortement e déploiementdu dispositf! { y ad y

22dz2 Sy dz LI Ninais Ga mifusions est Y 02 NB RQb OlUpinciaihestgnt qualeaN) OS a

3dza LISy RS £ €1 Ludzot A OF G A2 JoRURE A I@I\ﬁﬂétge SQMASINIURRAISESy 6 ¢ 4
RSYFGSNAFfAaFGA2ZY RSt Q& PUEYPFPngeriesieles payes.. 5 5 4
é é 2 y é S N\.ﬁ s g,la ab'lgatd)ll’dﬂ&ﬂt deK 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 agentss! des
mutations, apportera des gains de temps avec les
reprises automatisées des historiques de carriere

Destinée & accélérer les échanges entre les

collectivités et la préfecture et a réduire les colts ; ﬂ
RQSELISRA (AR fispddifif AGTEAPelz8 15 .'

contrble et a la transmission électronique sécurisée), 10

initice parf § YAyAadsNB RS fQLyd _‘ - I_;

en préfecture ou en sowugréfecture, sous forme

a\

Nonenvisagé ~ Seramis en oeuvre d'ici2ans M Sera mis en oeuvre d'icilan WD mis en ceuvre

8 ANDRHD Association Nationale des Directeurs des Ressources
Humaines des Départements

1.7 Les cadres de référen&@i RQSOKI y3ISa

[ S&a O02tftSOGAQGAGSE GSNNRGANBDDEBS 4 NIRS & LIS I S vi (uen gielitieg f @ R WA
nombre de cadres de référencR Q2 dzii A £ & O 2 Yedt€urs fdSgEublic et du privé, I'Association pour la
plateformes de mutualisation des pratiques pour Simplification et la Dématérialisation des Données
aiderlesDRHd@n f QS@2f dziA2y RS f SatiNésT @BHDS)i effegfue la promotion de la
dématérialisation des données sociales issues des

Parmi ces cadres de référence et outils a disposition |~ . . A . < P i
aeausySa RUAYTFZ2NNIOAZ2Y | dzQA

des DRH, nous relevons notamment :
Le CNFPTCentre National de la Fonction Publique

La Mission Interministérielle pour la réforme de A L . A

BCRYAYAAGNT GA2y cChaigeddiee NA | F/EONEE e E@hP GNP u2ANS RS

YAaS Sy didzONB RS fF NBF2 W'@“etﬁr%to”agem RYAYVA&ZGNI GAZY

GSNNAG2NR L £ ST YAdaArzy O2y(iNRo6dzS £ fQ2NHlFyAal A2y |
mutualisations.
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Structure de | 6®t ude

Synthese 4

CettepartielINS a Sy iS tS& LINAYOALIfSa O2yOtdzarzya RS tQ

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

Ce chapitre présente I'évolution structurelle de la fonction RH au des collectivités
depuis dix ans Sept points sont abordés l'impact de la décentralisation et des
réformes statutaires, l'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 "lamefded" 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 l'utilisation et I'implémentation d8dkH au sein des
collectivités. Pour ce faire, quatre grandes questions sont posées -viiessatisfait
de votre SIRH ? La refonte de son SIRH-texlié plus performan®? Quelle solution
SIRH choaisir, archipel, mosaique ou intégré? Comment travedllezavec votre (Vos)
éditeur(s) dans le cadre d'un partage des r&dses 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 Systéeme d'Information, de leur intégration dans les portails
d'Entreprise. Enfin, dffre 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.

2o .
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A | 6heure du bil an

2.1 Etesvous 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 dzQSft Sa az2yid O02dz@SNISa Lk

j dzSt ljdzS a2Ad fQ2dzGAf X | LILJIBoNdoS spéciiigue(shrf inclug dadsycetty Ritirique Y S y

SYy YFGASNBE RS &aSOdzNR A&l A Ry dutis ButeautijuestdzauNabitre mbitiPar ud dzNJ

f QI QaQeiMent effectué par les éditeurs ou SIRH itégré. La fonction GPEC est complexe et

intégrateurs de solutions. particuliére. Pour les autres fonctions comme la

gestion des déplacements, des congés ou la gestion

RSa GSyLla Si RSa FOGAGAGSAES
enc lus significativeFaible: nombre. 4

S y%r?rig\sqpéﬂ g%{c\aig Hel' d%plflacemgezrzs,s

impact des 35 heures pour les congés et les temps, il

Pour chacune des grandes fonctions RH comme le
recrutement, la gestion des congés ou la GPPEEC, .
y2dza | @2ya OKSNDKS t  atb Ebeéc‘f

o . . L RQl 4
corrélation entre la satisfaction exprimée et |
yI GdzNB RS Urehpjcation spidifiier a S - Ax o 4oa “ . . A
estSf S Lida abaratraaryas) Pda Q;'Ef:%a UsSa ﬁ’bllﬁ 32 ka J-Atfxaéjﬁll dzs

. o o2yuSyusSyid Q2dziAfa 0dzNBI dzi )
apportée par un SIRH intégré LT e .
des applications spécifiques. Sur la gestion des

t2d2NJ OStl T y2dza F@2ya 0 2dbps eR Qésoaiids ol KeS Nibhkignnalkés
connaitre le taux de fragmentation du SIRHbos les poussées mais communes au secteur privé sont
principalesfonctions. nécessaires, le cas est encore plus flagrant.

¢l dzE RQAY(GSANIGAZY RS& F2yO0
(ne sont comptabilisées uniquement les collectivités ayantmigréey 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%

5Fya dzy &4802yR GSYLES v 2@mkbalemdd? ¥ dauxOdeS dulBfacgion sSafparéit

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

[ QAYF2NNXIF GA&LFGA2Y RS
aujourd'hui prise en charge pour moitipar 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

La gestion des postes est aujourd'hui proposée par la
tgtajlte d%sgedn&%s dP Imar<:+h% Nl-ﬁtf)nq%\erg
construite autour du poste budgetaire, elle per
dedéh Yy AN SG RS O2yiN»f SNJ f QS¢
la collectivité. Elle reste pourtant une excroissance

jdzA  yS LISNX¥YSG LI bgiqie®RH LI aal
orientée agent et paye a une gestion RH
complétement articulée autour du poste. Ainsi tant

Sai

formation. la geston ded FFSOGI GA2ya Si RSa
aux postes que la gestion plus qualitative des postes
Notre enquéte souligne que24% des répondast restent aujourd'hui des démarches plutdt hésitantes
envisagent un déploiement de la formation, intégré et qui manquent de recul.
ou sur une solution spécifique.
Taux de satisfaction corrélé  |'urbanisation du SIRH
Au-dela de la qualité de la couverture fonctionnelle Fonction GPPEEC
et ergonomique des produitsla question de
f QA Yy (i S3ANI ( atidnyau $0i@ deb proc@sudlly 107
RHestessentiele { A S OK2AE RQdzy| Y:2Rd Fdz aSAy RS
fQF LILIX AOIF GA2Y LINRYOALN S LJS;dzu OAf AGSNI RS Y|l NOKS:
une solution dédiée reste possible a condition que le :
progiciel retenu soit ouvert et que la collectivité 2 —
ipscrive cettebrique dqns une vé[itqble démarche 0 L ePeE e enies Nove oo o girons ot
RQAZND FyAal tAzy RS a2y {Lwl &  oepinple - opplcatoncitice - avecles outls
haut et nous I'avons Tout & fait satisfait Plutot pas satisfait
Taux de satisfaction corrélé a I'urbanisation du SIRH aeptore i LT AN
Fonction Formation
Si les éditeurs ont fait évoluer leur modele pour
intégrer cette nouvelle dimension et ont plus ou
jz Y2AYya NBdzaaA fQAYGSANI GAZ2Y
15 différents modules formation et recrutementils
10 l yQ2yid Ll a Fo2NRS €1 1jdzSaidaz
: — 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 recrutem¢, évaluatior).
Le cas de la fonction GPPEEC [& WNBOGESYS YFEaSdN) NBaGS Fd
Parmi les nombreuses collectivités interrogées dans  des éditeurs RH a traiter cette problématique
tS OFRNB RS f{QSyljdamés> (dNdnie unLitidzorr@ahtiune Mpiddhé processus
complété les fiches de postes dans leurs outils, et une démarche décisionnelle partagée.
souvent faute de ressources parmi les agents de la Si. ces nt se ejoinde_dans e
E:)WI ® [§a NE LR yasSa Suy.,YI UAs 0I§0n$ﬁ§J§§§g dusz\uéégycéllgtg%es%
RQ l; ATt SdzNAE %i 50%313{3’\?6"&?%@3 br}ﬁs n fait le.c e d| ere s briques _logigcielles et
6ASY YAia Sy dxzNB  dzy S W‘d‘fo zd P qe L1018 &
asdd SYsyu wp: t o tal @27"\"] 2dz®s?\| ﬂJ taééfzﬁ\ﬁfg(%%%@;zuxzyc
prqg|f:|(?l. L?s aAutres colle?t|V|t?s en\flsagent de _ de la " de dsque en grer Ja
YSGGNB Sy didzONB f 8a F2yOl d}N ?ﬁ ﬁ(x_ usi? gﬁ‘NQCRc@é" é§§1 B,zﬂ N,
leur application principale mais ont du mal a sauter . Fu dz ui
F2NXFGA2Y SG RS fF LINBGSyYyiGA

le pas. Certaines par manque de moyens humains,
R Q Iredzitar elles jugent que les fonctionnalités
proposées 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

7R
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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
COﬂgéSX 0 d’administrateurs (DRH et DSI)

Pour les autres fonctions comme la gestion des

congeés ou la gestion des temps et des activités, o
OK2AE RSa O2é&ren®Qpokdkerads aQsaia Of
solutions dédiées. 5 ;:tft'f't“
Globalement, des apparaissent aujourd'hui ‘7  Plutot pas satisfait
satisfaites de leurs solutions S I‘j‘ s dutoutsatniat
-7 q ) .
8 7 6 5 4 3 2 1 0

Ainsi, poura fonction Allocationshémages
v dzl ¥y ] SttS y Q Sai LJ- a R St §3dzs §  YempysfedmistptessigalS R 3 O ¥ O0SihdaSs
fonction reste un domaine tres complexe a gérer  Ayudela de 3 administrateurs, les collectivitésont

pour les collectivités, notamment en ce qui concerne  pjyt6t ou tout & fait satisfaites de leur SIRH.

fSa NB3IftSa RQAYRSYyAaldAz2yd 5SS FrAGZ RSdzE &2t dziAz2ya F
niche, Indem et Galpe se répartissent le marché en Nous avons également interrogé les collectivités sur

proposant une veille juridique conséquente. Reste ¢ @1 LILINE OAbdAr2y RSa NBadAdi dzd
i dz2Ql SO P lla cBbmnidication entre |

Nombre de collecgjmités

"

14

SRHaSt2y tSa ONRGSENBa RS
EQFLILX AOLGAZY LINKYyOALF €S RN VUSNNBI ANy REE RENY RS
des IPE est indispensable. résultats et de mise en forme de ces résultats de
requéte |l est constaté queles outils de requéte

Taux de satisfaction corrélé a I'urbanisation du SIRH interne sont finalement assez peu utilisé€et état
Fonction Allocations chomages de fait est peut é&tre du au fait que les répondants
Adaadza RS t I 5{ L& praddireides a2y
B requétes, le ént par des moyens détournés (acces
i direct aux bases de données de production par
o exemple ou utilisation des univers Business Objects)
[}
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 . Tomﬁé,alfn"s‘:,‘.fs‘;:i’fa“;‘“fjmpassaus‘fa". des traitements optimisésR QS E LJ2 8 SNJ dzy Y2 R
Plutotsatisfait [l Pas du tout satisfait données clair et intelligible pour des utilisateurs
-> Consulter notre site pour plus de détails sur les autres fonctions métiers.
Les autres facteurs de satisfaction Facilité a retrouver
Nous nous sommes également interrogés sus le ou a interroger les données

facteursde satisfaction des collectivitépportés par
leur prindpale 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 DADSU: Déclaration Annuelle des Données Sociales Unifiées
10IPEY LYRSYYyAGS&a LJ32dzNJt SNIS RQOYLJ 24

De méme, d relative absence de confiance dans les
résultats obtenus, découle du manque dehlikié du

modéle de données. En effékreste 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§ 0QSad t SttSa Si yz2y ¢t
ddzNJ £ YAaS Sy dudzoNB Si f Q:
entrep6ts de données

9ftftSa R2AQSY(d LRdz2ANI Sy Yl
O2YLINBYRNB f I aidNyeniodeeS Si
RS R2yysSSauv SiG OSOA ITAYy RQ
Ll2aaAoAftAiGSaE RQlIylté&asS RS f¢
[ QF ( G S¥iisS de @d amaitrise et de la

connaissance des environnements de production et
des modéles de données éditeurs est par ailleurs de
plusen plus visible du c6té des DSI.

2.2 Larefonte de son SIRH retidlle plus performan®

A ceux qui pronent que les renouvellements
permettent un retour sur investissemenavec une

amélioration du ratio effectif DRH sur effectif total
2y TSN NB Y I NJj dzS NJ
significatif. Dans notre étude, ce ratio varie de 17 a

Ainsi des projetsNBf I GAFa £ £ Q2 LA
LINE OSaadza RS 3Sadizy aqQl Ll
qualité du serviceendu aux agents, a la motivation

i dzQA OARdZ §J5 NIKA W 818  2yd Sadil YBIE & 2 NI

des impacts directs sur le dimensionnement du

133 sur 52 collectivités significativegnombre service. Notre étude ne nous permet pas cependant
RQlI3Syida Fdz aSAy RSStotall 5wIRQk FTWAWKNEHDI RGNS, 2LIAYA2Y D v

. . les collectivités du pasl nous ont néanmoins permis
Comment expliquer alors les écarts de performance B : ) )

. . de déterminer quele facteur financier et de

des services RH selon les collectivité®ans le top . o .

. . . 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 P L _ - LA L N N s

. R Odzf GdzNBs 3JIf20FfS RSa 0O2ftf SOl
variant de 360 a 3300 agentsnk semble donc pas RH i
& F @2AN) RQST T-Bibi etdhescap& o | 17 RERMIRTE:
gestionnaire® Ou bien des outils miracles De plus,il apparait aussi quda polyvalence des
expliguant de telles différencea Non plud Dans le gestionnaires de la paye, des absences et des
top 12 des collectivités, la plupart des solutions du carriéeres contribue a la performancdu service RH
marché sont représentéesdit RH, Astre RH, Civi et ceci quelle que soit la taille de la collectivité.
RH, '?;I\VIL NethH, Plfelidgs, NeTags%cgt HfR ,éé\ccer?ssé.\z(I I_Nors deRIaQr)e\zfontezdu ?{II?H,, l)? qulaliié)\de I\?ereprissev
aurait o PZY ) y t . i 058 qoRnBdsy d'12 522 Gz Y A én ﬁfeﬁ 348
procetssu t af ?e.cess(;alurerr;lelnI car (:rma |or1, V2GNB Sylidsis Y2ydNB I dQdzy S
eautement el fais de déplacements SO yop iy $GS atGAaFLAGS RS
informatises de maniere heterocite. 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 faee de la qualité de reprise de
fortement des projets internes établis par la données une condition indispensable & la réussite de
collectivité ! la refonte.
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2.3 Le choix cornélienarchipel, mosaique, ou intége

Si nous retenons les taux de satisfantioxprimés
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 |
la collectivité ne se focalise pas exsthement sur les
fonctionnalités plus ou moins abouties offertes par
la solution maisde plus en plusur sa capacité de
communication avec les autres outils du SIRH et
son intégration au pilotage du SIRH.

[ F OF LI OA G S
composet le SIRH est de plus en plus un élément
RAFFSNBYOAlIYyld RFEya 8§
RQI dzi | y i LJt dz& L2 dzNJ £ S
spécialisées dans un domaine RH quidala de leur
forte valeur ajoutée sur un domaine métier, doivent
étre en capak 1S RS
328a08YS RQAYTF2NXNIGAZY

Les motifs de renavellement sont uniquement issu
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 qu® Q S a i
pression technologigue qui a poussé les
collectivités a renouveller leurs applicationette
tendance est également confirmée par le classement
LI NJ 2NRNBE RQAYLERNIIyOSo

Motifs de renouvellement

(Plusieurs réponses possibles)

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

Obsolescence  Incomplétude Manque Volonté de Finde

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

certains editeur
services

[ QAYy O2YLX SGdzRS
position ce qui est essentiellement di f QI
des développements spécifiques pour des progiciels
assurant une meilleure maintenance réglementaire

et couvrant un spectre plus large des processus de

gestion des ressources humaines.

Plus précisément £ QF 6 yYR2 Y
développements pécifiques tient de la difficulté a
se tenir informéau méme titre que les éditeursles
derniéres normes réglementaires et
technologiques:

7R
Inthotep

LILIX A OF {i

R Q2 dzg 8 NIi dzNB

OK
A

AQAY G SINBNI
SEA X
d2fdziA2y RQIFIdziKSYGAFAOI GALWV diylA|j 28 &S

. SIRH
R dz

SaaSyida S?ee%hodes dg

T2y OiA2yyS$S
ol y'ﬁ QcyﬁseilRégional

LINE 3 N

Juillet 2009

YAaS Sy dzdigh NEPA R de fld GIPA
reclassement de carrieret évolution permanente

de la DADSU ou deE2 NI 1a RQSOKI y3S:
CNRACL.

n}\ %c)(e p%rLnglgu}FsT q}\ué Ccijzans Ies collecotl\rﬁt%s)\ E R
travaillant depuis longtempsavec des applications
spécifiques, la communication entre DRH et DSI est
souvent facilitée et beaucoup plus fluidgue dans

des organisations ¢rogicialisées>. La transition
yQSaid OSLISYyREFEyG LI a G2 dz2 dzNg
[ 8% N Lo W %ﬁ‘sf vsyd Bsa vin
o)[\?clig aﬁ% Ila ?o N%B aussL necess ré ezvgflunqgss JSQ éa
EERA VA . v N
et de pllotage de projets et de prestataires remd
necevssaweA eel accom?/agnement du

: )/ u RIya

Qha”?éy uﬁz dy LRNIFAC 2dz doy$

Sy LXFOS RQdzyS

ASNIAOSAE NBadS | dz22 dzNR QK dzA
erritoriaux, Ja m|se e plaé Rdeys

archltecjure %aﬁftour de ré/ erentlels part]ages yet

unifiées au sein de la collectivité est bien une

tendance lourde méme siécente L'application des

.mdm (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

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

f f Sraau@A ASYS
SDIS
EPCI Communauté
Oui
Conseil Général

Ville

¢
w

BaaArT o

a 10 15 20
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/1 SG4S @2AS RS

plusieurs facons

il

RS oS

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, le®mbreux
acces directs au progiciel RH pour que les autres
F LILX AOFGAR2Yy A LJdzA & 4 Sy i
référentiel accroissent les risques.

La mise en place du systeme décisionnel rend
ySOSaal ANB t QSEAX
Le choix de construire un réféntiel agent et un
référentiel organigramme est donc évident

f 2 LILIS Y S #ni eff&dzeq tleux référadiils Lstind (titkz$s parS

plusieurs blocs fonctionnelsla gestion des RH, les
yydzZ ANSaz tSa OSyaNBa
matériels, de finances, les accesxaapplications
informatiques...

RQI

La mise en place de ces référentiels nécessite une

volonté politique de transparence etimpose de

&roUver dnYidhyaleSHhmuR $nbddehciaturef 2

mettre en place des regles de gestion de ces
référentiels (identification du garant des données,

A0Sy 0SS Rdespesonesgh gharyeSie A saisie des mises a jour

et des modalités de diffusion auprés des services).

2.4 Partage des r6lescomment travaillez/ous avec votre (vos) éditeur(s)

La gestion de projet

[ S&4 5wl AQAYLI AljdzSy i RS
gestion des projetsimpactant le SIRH tout en
aQl LlLddze | y i
les méthodes de gestion de projet, méme si elles
AQSGSyYyRSyi
métiers de la collectivité, restent encore le domaine
LINA @At SIAS RSa 5{L®» [Sa
démarche en méme temps que le projet avance et
participent activement dans le cadencement du
projet. Elles partipent aux instances de gestion du
LINE 2 S i YIAEd yQ2yi LI &
f QSyaSyofS RSa SyeaSdas
budgets du progiciel et du projetlui-méme et
az2dzSyi RSa& FaaradlyoSa
relevent encore majoritairement de la DSICela
explique alors pourquoi, dans ce contexte, les DSI
conservent la pleine maitrise voire le plein pouvoir
de ces projets.

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

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

Collectivités de plus de 3000 agents

Juillet 2009

Sy 02 NB ?Erdi#,SYS)

LINEINB&aABSYSYy

l.-’:l

Aujourd'hui qui apporte
une assistapce de premier piveauxwtijlisateyrs
A =4 - G

LI dza SV

SdzNJ 5{ L

“ llectivités gemomgs dg 1000
s SyasSvyot e “R&a
6 Collectivités entre 1000 et
4 3000 agents
2 5 ﬂ 'LJ'\\“”E@I{VHEGM& de 300[{
0 agents
X S S \g
\3& -‘\,’0 - \zb\‘ ¥ {‘m\@ 6\@.&‘!‘
& & 8
h @ &
&
R
2 dze 2 dzNA £l Yl AN a dzNJ

Rd7 | LINE %NS & § SrolPluslBhs 38

[ §fha RS¥SdNE 2 iRhG Ba it v
privilégié des DRH pour les collectivités de moins de
3000 agents

Audela de cette taille,leur maturité les améne a
RA&ALRZASNI RQdzyS L) dza 3INY YRS
de leur besoin et dans la définition des solutions a
YSGGNB Sy LXIFOSed {Az
besoins, les éditeurs ou intégeurs peuvent trouver
leur place, la confiance qui leur est accordée est
relativement faible et ces derniers sont souvent
encadrés par les DRH dans ce travalil.

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

20
0 | =y l.. l-l
0 V> 'y xr J
N § & & >
§F & ST T E
PN -‘o.b 5 & T e e
X N e BRI NP
& BN P &L - .
RN S & & N Collectivités de moins de 1000
RSN R t
o O agents
& & & \\5‘"

Collectivités entre 1000 et
3000 agents

Collectivités de plus de 3000
agents
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[ QF LJLJdzA
RQ2dz@NY 38
recherché par des collectivités de taille importante.
Pour les collectivités que nous avons interrogédes
principal bénéfice réside dans la tenue des délais
Cet apport est non négligeable quand on constate
par ailleurs que plus de 40% des collectwigdyant

SEGSNYS RQdzyS |

R S IV &stiAnBlus fsduvehtli S &

AaAaill yaidodhuiaksurelavéile A U NRA & S

sur les textes impactant la paye

Collectivités de moins de 1000
agents

Collectivités entre 1000 et

NBLR2YRdz t y20iNB5 Syljdzsd$s Oy AOWE =60 "I &
satisfaites du respect des délaises démarrages en & .\zo‘ &P T agents

O2dzNA RQlIyySSa NBadSyid dz S\ES ﬁ&@éﬁRSf)\OI G OF NJ Af
ySOSaarGSyid fF NBLNARAS RQdz <,«@()“ JJIA\‘;?’ Yy2Y0NB RS Odzydz
de paye. &

Respect des délais et du planning

8% 13%

= Pas du tout satisfait
Plutot pas satisfait
Plutdt satisfait

29%

Tout a fait satisfait
50%

Pour les collectivités ayant eu reagsua une
FaaradalryOoS ¢ YI )\ﬂNJ\éS RQ
GNR A& |jdzZ NI &

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 & une assistance externe a maitrise
RQ2 dz@&NJ 3S53 Hifficult€s adafipréiiehdérS NJ
t Q2NHIyAaldAzy Sy LXI OS
une maitrise interne de la gestion de leur projet. La
gualité des conseils dans les démarches de conduite
Rdz OKI y3asYSy
La veille:

/ 2YLIS 0 Sy dz rtalR& duf Qddré LJ2
reglementaire, nous avons interrogé les collectivités
sur la répartition des réles en matiére 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 unppui juridique
auprés des éditeurs.
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-> Consulter notre site pour plus de détails concernant la veille sur
les carrieres et la formation

Le paramétrage

En matiére de paramétrage des régles de gestion de la
paye, des carrieres et de la formation, on olrge
globalement le rdle majeur tenu par les DRREmMe si

les éditeurs assurent un réel soutien. Pour la paye, cette
aAGdzZ GaAz2zy &aQSELX AljdzS LI NJ

CHRIPREF 08 Sergqe GUERANIEEHL nop sQuement fes 5

ROQAYLX SYSyidl A2y RSA

Aujourd'hui assure
le paramétrage des regles de paye
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0 = Collectivités de plus de 3000
P o & & agents
SR t»\"” ’\@ < b\° S

Collectivités de moins de 1000
agents

Collectivités entre 1000 et
3000 agents

Sti— tF YztzyliS RS YAyl
-> 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 impligue des impacts
organisationnels qui nécessitent une vision préalable
SG Ot ANB RS
une forte capacité de réaction pour ajuster les
LINE OS & & dz&
De maniére surprenante, on observe que certaines
collectivités conférent aux DSI une forte autonomie
RIya tF YA&aS Sy dzzdNBE RS
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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 ?
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Rl & > ollectivités de moins de
@ U o & # Collectivités d de 1000

<& < F N & agents
RS & .
Q & Q Collectivités entre 1000 et

3000 agents

u Collectivités de plus de 3000
agents

t 2dzNJ f QLFraaxadalryO0S RS LINB
utilisateurs, les collectivitésprennent généralement
en charge ce processus

Dans les petites collectivitéta 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 tadcheuvent 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 suive la performance RH

Alors que les charges de personnel représentent,
pour les collectivités de plus de B00 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.

WASY RQSG2YyYylyil dehahdeide L
plus en plus latente des DRH et des Directions
généralesde disposer de réels outils de pilotage
tant de leur politique RH que de leur activité RH

Au cours de nos missions sur le terrain et lors des
entretiens complémentaires que nous avons meneés
pour notre enquéte, il est également ressotne
nette préférene de la part des collectivités a
utiliser des outils spécifigues de type ETpour

folyrteas RSa R2yyesam GN
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workflow propres a chaque sotsystéme.

lj dzS$

Par ailleurs, notre enquéte montre une certaine
disparité dans les attentes suscitées par les outils
décisionnels selon la taille de la collectivitéEn

effet, les collectivités de petite taille attendent un
SyaSyotS RQsSGlrGa Sd RS

Gisbigsietifacile@axd adcdssibles.

Avez-vous mis en place
des outils décisionnels sur vos applications RH

™ Collectivités de moins de 1000
agents

Collectivités entre 1000 et 3000
agents

Cgllectivités de plus de 3000
{a;ents
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Ces attentes expliquent probablement pourquoi les
collectivités comportant moins de 1000 agents sont
si peu nombreuses a avoir mis en place un systéeme
décisionnel.

Les plus importantes en taille veulent se dirigers une
NBEStfS YIniNAR&AS RS f SdzNJ
mettre en adéquation avec leurs axes stratégiques.

Si les outils décisionnels intégrés au SIRH permettent

de faire des requétes fiables et plutdt facilement, il

2.6 Le marché des SIRH

/ QSal dzyftrésYconbdbifé Qautour des trois
éditeurs GFI, CIVITASEGID et CIRILPour les
NBEIA2yaz
[ SONI dzf G YsYS aQat |
les départements, on compte deux outsiders en
croissance avec SOPRA et Higequi proposent
chacun des solutions innovantes et ergonomiques
issues du secteur privé et adaptées au contexte
particulier des collectivités.

Les parts de marché des éditeurs représentées ci
apres sont issues du référentiel de veille du cabinet
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 madules de leur application

« généraliste».

Les parts de marchédes principaux éditeurs du
secteur public local sur le segment payabsences

¢ carrieres et modules annexes sont issues de
données collectées auprée :

- 54% des régions frangaises

- 74% des départements francais.

- 62% des 100 premiéres villes francaises (en
Y2YO0NBE RQKIOAGlIyGav®

Parts de marchés "Régions"

Sedit Marianne -
Berger Levrault
14%

Ciril
29%

T~ Civitas - Cegid
21%

72
Inthotep
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YyQSYy RSYSdz2NE Lile ssembighth pasi
apporter tous les services de pilotage que les
collectivités attendent de Ilui. Cependant, cette
F LIWNBOALFGAZ2Y t OKIFNHS RSa
nuancée puisque sur le terrain beaucoup de données

lj dzQ

RS
AN Yy RS™ LJ NI A Yy NIrAazy
F2NXIFGA2Y RS fQdziAfAal GSdzNI !
aux changements de pratiques du pilotage RH.

Parts de marchés "départements"

Sopra Ciril

13% L yé%y. é
/L"Eivi{l - Mgld(b t

32%

SNHSNJ
2 dzNJ

T Fidelity

10%

Parts de marchés "100 premiéres villes de France"

Sedit Marianne -
Berger Levrault
%

Fidellty/

5%

Civitas - Cegid
Dvpt Interne 31%
4%

Le marché a été profondément renouvelé en 2008.

En effet, la maintenance de la solution SDL 7 de GFl a

été abandonnée en 2008 gblus globalementon a
FaaArads £ € QF NNARGDSS t  YI {dzN
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).

Le pic de renouvellements observén 2008 (date

de démarrage de la paye) concerne les collectivités
detoutenaturez | Ay aAA 1jdzS tQlFGiSadas
suivante fondée sur un échantillon del30
collectivités (villes, ECPI, départements, régions et

SDIS) interrogées lors de notre engei&iu suivies

par la veille du cabinet Infhotep.

Les «etardataires» devraient a leur tour se
manifester en 2009 et 2010. En matiére de
renouvellement complet, nous devrions assister a un
ySi NIt SydAraasSySyi RSa |
prochaines années
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