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EDITORIAL

NAISSANCE
DES TROPHEES

Sébastien MAIRE, direc-
teur des opérations RH du
groupe BPCE a eu lidée
de créer les trophées SRH
pour favoriser, promouvoir et déve-
lopper la fonction SRH dans les
entreprises. La récompense par des
professionnels des projets les plus
novateurs et stratégiques permet
dillustrer  l'investissement  fait  par
cerfaines entreprises et de diffuser
des pratiques concretes sur le SRH
auprés d'autres entfreprises.

LE CERCLE SRH

Gérard PIEREMENT o fondé le
cercle SRH en 2007 partant du
constat que de nombreux respon-
sables SIRH souhaitaient échanger
sur leurs pratiques professionnelles

Sébastien MAIRE,

Diplémé de I'ISG, DESS en gestion et stratégie industrielle

& la Sorbonne, Master de droit social & Assas. Il a été contréleur

de gestion chez Bouygues avant d'intégrer Accenture en 1996.

Il devient directeur SIRH du Groupe Banque Populaire en 2006 puis
directeur de I'organisation RH et de la gestion de I'information sociale
& la création du groupe BPCE en 2009. Il est avjourd'hui Directeur des
Opérations RH du Groupe BPCE. Chargé de cours au sein du MBA
Management des RH de I'université Paris Dauphine depuis 2008,
Sébastien Maire a participé en 2011 & la rédaction de I'ouvrage

« SIRH : Enjeux, projets et bonnes pratiques » (Vuibert). En 2012, il est

& l'initiative de la cérémonie de remise des Trophées SIRH.

et connaitre la situation dans les
autres entreprises. Le Cercle SRH a
commencé avec

3 journées d'étude sur le controle
de gestion sociale, I'E-RH et la fonc-
tion SIRH. Le concept a immédiate-
ment rencontré un grand succes
avec 16 entreprises adhérentes dés
la premiere année. « Echange de
bonnes pratiques, connaissance des
problématiques rencontrées dans
les entreprises, réflexion et débats
sur les nouveaux enjeux. Telles sont
quelques unes de missions que s'est
assigné le Cercle SRH, sorte de
think tank réservé aux responsables
SRH » a titré un article paru en
2007 dans Entreprise et Carriéres.
Depuis sa création, la progression
a été réguliere, le nombre de parti-
cipants a plus que doublé et repré-
sente aujourd'hui une quarantaine
d'entreprises membres.

Gérard PIETREMENT,
Président fondateur de la société
DANAE en 1998, spécialisée
dans l'aide au choix et la mise en
place de systémes d'information
ressources humaines. |l est

a |'origine des benchmarks

des SIRH auprés des grandes
entreprises, du Cercle SIRH et de
I'association IPSOC (Information
et pilotage social).
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EDITORIAL

SYMBOLIQUE DES TROPHEES

Une ceuvre originole et unique a
été créée pour les trophées sous
forme d'une sculpture qui symbolise
la construction progressive du SIRH.
En effet, le SIRH se construit & partir
d'initiatives éparses, d'idées, d'ou-
tils hétérogenes et partiels, non re-
ligs entre eux - vers I'apparition de
briques unitaires permettant d'accé-
der & davantage de cohérence et
de solidité. Tant par son aspect brut
témoignant du travail des mains de
I'artiste que par sa forme hélicoi-
dale rappelant une chaine ADN,
le trophée nous rappelle que la
matiere SIRH est celle de I'humain
et qu'a ce titre, la structuration et
la mise en ceuvre technologique et
informatique doit rester souple et
d'une nature similaire & une orga-
nisation & caractére vivante et bio-
logique.

S LES TROPHEES SRH 2012

ORGANISATION
DES TROPHEES SRH

Annabelle GIRAULT o pris en charge
l'organisation des trophées, des réu-
nions avec le jury & la coordination
des dossiers, de la préparation de la
cérémonie sous tous ses aspects (pho-
tos, videos, tables rondes) & la réalisa-
tion de cet ouvrage. Elle a été notre
point de contact & fous, jurés, nominés,
ef organisateurs.

Remerciements & HIRIS.

BLOG.HIRIS.FR =

Annabelle GIRAULT,
Diplémée de I'lGS avec un
master ressources humaines et
de I'ISTEC avec un master de
marketing. Elle travaille sur des
missions SIRH depuls 2 ans en
tant que consultante associée
au sein du cabinet Danaé. Elle
est également en charge de
I'organisation du Cercle SIRH,
des benchmarks et de la

premiére édition des trophées
SIRH.




LE JURY

Le jury est composé de professionnels, universitaires et représentants de nos partenaires.
Il est présidé par Patrick GILBERT.

Patrick GILBERT, Co-directeur du Master de GRH de IAE de Paris, en formation continue,
Directeur de recherche au Gregor. Ses travaux portent sur les politiques, pratiques et
structures RH, ainsi que sur | approche psycho-sociale des outils de gestion (effefs sur la
performance et sur la santé au travail)

Eric CARPENTIER, Aprés une double formation en gestion des ressources humaines ef en
informatique, Eric Carpentier devient gestionnaire RH en entreprise puis consultant sur
SAP et PeopleSoft chez différents intégrateurs. | est aujourdhui responsable S| finances
et RH et responsable de 'administration des ventes et du suivi des approvisionnements
de GrandVision France.

Grégory FOUION, A la fin de ses études universitaires supérieures en informatique, Gré-
gory Foulon infeégre le groupe Bouygues en 1998 en fant que cadre RH & la direction
Ftudes pour notamment y développer et déployer les outils internes de revues de rémuné-
ration. A partir de 2002, il a mis en place un infocentre et un tableau de bord RH groupe,
a développé les projets décisionnels et dirige maintenant le service développement SRH

‘ de Bouygues Constfruction.

linda GROUIT, Double formation Informatique, Master AIGEME et Administration des
entreprises Maitrise IGS. Elle travaille sur des missions SRH depuis 6 ans en fant que
consultante associée au sein du cabinet Danaé apres une expérience opérationnelle en

tant qu'assistante de paie. Elle est chargée de l'organisation des journées du Cercle
Y
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LE JURY

Karine GUDERDONK-JOURDAIN, Docteur en sciences de gestion. Elle a étudié notam-
ment le cas de l'usage de la technologie « intranet RH » par le middle management. Elle
est [auteur de plusieurs articles et chapitres d'ouvrages sur le theme du e-management
des ressources humaines. Elle est un membre actif du réseau international constitué autour

de l'e-RH.

Emmanuel JANVIER, Aprés des expériences opérationnelles au sein de grandes entre-
prises en paie et gestion administrative ef une expérience de consulting pour un édtieur
RH, il rejoint Iéquipe SRH de BPCE. Il est aujourd'hui en charge du SRH développement
RH du groupe BPCE.

Je suis ravi de participer pleinement, en tant que membre du jury,
a cette premiére édition des trophées SIRH. Il s’agit d’une excellente initiative qui
permet de récompenser des projets emblématiques en la matiére et qui devrait encore
accélérer rapidement la visibilité de cette communauté professionnelle.
La qualité et la richesse des dossiers regus m’ont particulierement impressionné
et le choix des lauréats n’a pas forcément été simple. En tant que professionnel SIRH,
j'avoue que certains dossiers m’ont fait envie. Je tiens aussi a saluer I'exercice de
transparence des 18 sociétés participantes et du temps passé par chacune d’entre elle
a réaliser leur dossier. Ce n’est que la premiére édition de ces trophées... qui augure
assurément d’autres belles éditions a I'avenir. ) ’

Frédéric LAU, Apres 15 ans passés en SSI, Frédéric LAU a rejoint en 1999 le CIGREF
comme Chargé de Mission puis directeur de mission. Ces derniéres années il a animé des
groupes de réflexion, sur les thématiques de Open Source, de |'Architecture d'Entreprise,
de I'Agilit¢ des SI, du SaaS, des Ressources Humaines et des PME Innovantes.

Frangois LEGOMBE, Apres une expérience de DRH et de Directeur de Mission
chez Accenture ou il a piloté la mise en place de SRH, Francois Llecombe a rejoint
Entreprise&Personnel ou, depuis 8 ans, il est en charge des activités de veille, d'échanges
& travers |'animation d'un club de Responsables SRH et d'intervention en entreprise dans
le domaine des SRH et de l'organisation de la fonction RH notamment lors de la mise en
place de Centres de Services Fartagés.

Julie TIXIER, Docteur en sciences de gestion. These sur le SRH comme outil d'infégration
entre les filiales et la maison mére. Maitre de conférences & l'université Paris Est et cher-
cheur sur Le SRH, les poles de compétitivité et les firmes multinationales.
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L'INNOVATION SIRH

Deux trophées seront remis sur le theme de l'innovation SRH :

- |IE TROPHEE DE LA STRATEGIE
SRH

Le trophée de la stratégie SRH récom-
pense des projets SIRH établis sur une
stratégie  d'urbanisation
Cela peut étre le choix d'un outil ERP
étendu & tous les processus ou au

innovante.

contraire un SRH composé seulement
de best of breed mais également un
SRH 100% externalisé ou entierement
en interne. Le périmetre du SRH peut
également étre un facteur stratégique
fout comme sa couverture fonction-
nelle.

- LE TROPHEE DE LINNOVATION
NUMERIQUE

Le trophée de linnovation numérique
récompense les entreprises qui ont
intégré de nouveaux modes de com-
munication et diffusion & leur SRH tels
que la mise en place d'intranets RH,
Manager Self Service ou Employee
Self Service mais aussi des équipes
de travail virtuelles, réseaux sociaux
et dématérialisation des documents
RH. L'objectif est de mettre en avant
les SRH collaboratifs ef I'ouverture du
systéme & toutes les populations.

Une table ronde présidée par Alain MOUSTARD, DSl de 'année 2009, et
composée de professionnels nominés dans ces deux catégories, permettra

douvrir le débat sur I'innovation SIRH.

Alain MOUSTARD,
Dipldmé de I'EISTI,Il a débuté
chez IBM en 1989. En 2001, il
rejoint Bouygues Telecom en tant
que directeur de la production,
puls de |'exploitation. En 2005,

il passe au développement

et devient en 2007, DS| de
Bouygues Telecom. Il est membre
du comité de direction générale
de I'opérateur, et du comité
stratégique informatique du
groupe Bouygues. Il pilote un
groupe de travail au Cigref sur
I'analyse et le benchmarking des
coOts et a été élu DSI de I'année
par ses pairs en 2009. Il est
également, depuls cette année,
président de I'ELS.T.|. (Ecole
Internationale des Sciences du
Traitement de |'Information).

LES TROPHEES SRH 2012




CATEGORIE - STRATEGIE SIRH

Déploiement d'un SRH Groupe modulaire pour les process de développement RH
et le pilotage de la fonction RH chez BNP-Paribas
InspiHRe : Information Systems Platform for International Human Resources

QGONTEXTE ET ENJEUX
DU PROJET

le Croupe BNP Faribas a connu ces
dernieres années un tres fort dévelop-
pement notamment & l'international ou
des acquisitions majeures ont été réali-
sées (ltalie, Belgique, Ukraine, Turquie,
efc). Les effectifs ont quasiment doublé
depuis 2005 représentant & ce jour
pres de 200 000 collaborateurs, avec
désormais 70 % de leffectif total du
Croupe en dehors de la France.

la fonction RH dans le Groupe BNP
Paribas se caractérise par une ex-
tréme fragmentation & dispersion des
équipes RH, ef par un operating model
basé sur une tres forte décentralisation.
les modeles de service RH sont ainsi
fortement hétérogenes, les SRH sont
de niveau entité et souvent limités aux
fonctionnalités de Paye et de Gestion
Administrative. Au  global, méme i
quelques pays majeurs sont équipés
de SRH disposant dune couverture
fonctionnelle plus élargie, les proces-
sus RH se trouvent étre trés peu outillés
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Xavier BOISSINCIT,
Chief Operating Officier

Il commence sa carrigre chez

WR Grace & New York comme
Financial Controller. En 1989, il
rejoint BNP en tant que Business
Analyst dans le domaine du cash
management & linternational.

I integre en 1994 l'Inspection
Générale pendant 4 ans comme inspecteur. Entre 1998 et
2008, il occupe le poste de Chief Operating Officer dans
plusieurs fiiales de BNP Paribas, & Luxembourg, Singapour
et Geneve, essentiellement dans le domaine du Wealth
Management. En 2009, il devient Chief Operating Officer
de la fonction RH Groupe & Paris en charge notamment du
SRH et de I'Efficacité¢ Opérationelle.

entrainant de fait une charge de tra-
vail administrative conséquente pour
les équipes RH. Enfin, si un SRH Groupe
reposant sur un ERP a été mis en place
au début des années 2000, il n'a pas
été possible pour des raisons de rigi-
dité par rapport au contexte de BNP
Faribas et de colts de maintenance
élevés de le déployer suffisamment
largement que cela soit d'un point vue
fonctionnelle ou géographique.

Dans ce contexte, et dans un envi-
ronnement particuliérement exigeant
et changeant, les challenges opéra-
tionnels de la RH peuvent se résumer
dans les objectifs suivants

- Offrir des services RH de qualité
répondant aux besoins des business
et des fonctions.

- Mettre en ceuvre un modele de ser-
vice supporté par une infrastructure
Sl flexible.

- Optimiser les processus RH (cots,
fiabilit¢, conformité.)

- Combiner les objectifs d'unité et de
de cohésion du Groupe tout en tenant
compte de la diversité du Groupe.

BNP PARIBAS

BNP Paribas a une présence dans 80 pays avec pres de

200 000 collaborateurs, dont plus de 150 000 en Europe. Le
groupe détient des positions clés dans ses trois grands domaines
dactivité : Retail Banking, Investment Solutions et Corporate &
Investment Banking. En Europe, le Groupe a quatre marchés
domestiques (la Belgique, la France, ['ltalie et le Luxembourg)

et BNP Paribas Personal Finance est numéro un du crédit aux
particuliers, BNP Paribas développe également son modéle intégré
de banque de détail dans les pays du bassin méditerranéen, en
Turquie, en Europe de I'Est et a un réseau important dans I'Ouest
des Etats-Unis. Dans ses activités Corporate & Investment Banking
et Investment Solutions, BNP Paribas bénéficie d'un leadership en
Europe, d'une forte présence dans les Amériques, ainsi que d'un
dispositif solide et en forte croissance en Asie.

LA REALISATION DU PROJET

le programme consiste en plusleurs pro-
iets, répartis selon 4 axes majeurs :

le premier axe concerne la mise en
place de la nouvele architecture des
SRH.

Cette architecture est articulée autour
dun référentiel RH pour les don-
nées des collaborateurs, une couche
d'échange pour la gestion technique
des interfaces, et un mécanisme d'ali-
mentation des données depuis les sys-
temes locaux.

le deuxiéme axe concerne la mise
en place de nouveaux outils pour la
gestion des falents et de la perfor-
mance.

Pour le recrutement et la gestion
de la mobilit¢, nous avons choisi la
technologie SaaS (Software as a
Service) avec Taleo. Pour les proces-
sus de formation, gestion des talents
et gestion de la performance, nous

avons choisi  CornerstoneOnDe-



mand en SaaS et créé une interface
avec le référentiel.

Les reporting est effectué avec Co-
gnos et également interfacé avec
le référentiel RH pour le suivi des
effectifs, de la mobilité et autres indi-
cateurs de performance RH.

le calcul des packages de rémuné-
ration et le suivi des dossiers d'expa-
triation est effectué avec KPMG Link.

le troisitme axe porte sur lintégra-
tion des outils existants dans la nou-
velle architecture. Cela concerne
l'outil interne de gestion de la mobili-
té interne « e-jobs », I'outil de gestion
des révisions salariales « CRP » et
l'outil de reporting social « enablon ».

le quatrieme axe est un axe orga-
nisationnel avec la mise en place
d'un Steering Center, responsable
des activitts MOA pour les outils
RH groupe. Il regroupe les activités
de maitrise d'ouvrage pour les outils
RH de niveau Groupe.

L'ORGANISATION DU PROJET
ET MOYENS MIS EN PLACE

Les contributeurs principaux au pro-
gramme sont les suivants

- RH Groupe : pilotage du pro-
gramme et des projets, expression
des besoins, maitrise d'ouvrage,
conduite du changement, confor-
mité & risque opérationnel, spon-
sorship des domaines fonctionnels

- RH des business: contribution ex-
pression des besoins, tests, conduite
du changement

- RH des entités locales : responsable
du projet local de déploiement, sup-
porté par I'équipe centrale

- IT développement / production :
développement et maintenance des
composantes internes de |'architecture
- IT Sécurité : alignement du pro-

gramme avec les standards de sé-
curité interne ; participation au pro-
cessus de sélection de fournisseur ;
pilotage des audits de sécurité

- IT Architecture : architecture fonc-
tionnelle, applicative et technique

- IT Compliance : protection des
données, « data privacy »

- Département achats : RFP, négo-
ciation, contractualisation
- Département juridique :
tualisation, protection des données,
« data privacy »

contrac-

Les instances clés mises en place
pour piloter l'ensemble du pro-
gramme ont été :

- Program Steering : stratégie et
gouvernance du programme ; suivi
de I'ensemble des projets ;
safion ;

priori-
gestion de risques ; suivi
financier

- Project Steering : définition du
Global Template pour le processus
concerné; priorisation des déploie-
ments ; gestion du changement
autour des projets pilote et des
déploiements & l'initiative de la RH
Croupe

- Project Steering local : pilotage
local d'un projet de déploiement ;
participation de la MOA RH
Groupe, du RH du business concer-
né, du sponsor S-Sounding Board :
communauté des experts fonction-
nels RH pour valider les expressions
de besoins, participer aux tests et
contribuer & I'évolution des produits
- Comité d'architecture: veille au
respect des standards IT du Groupe
(méthodologie, architecture fonc-
tionnelle / technique, sécurité..)

- Comité d'investissement : bilan
financier des projets (cotts/syner-
gies), validation des budgets, déci-
sion pour le GO des projets Comité
de Rapprochement BNPP / Fortis

LES DIFFICULTES RENCONTREES,
CONTRAINTES DU PROJET
ET SOLUTIONS APPORTEES

la difficulte premiere & laquele il a
fallu faire face concerne la décision de
meftre en place nouvelle architecture
T pour le SRH, en rupture totale avec
lexistant basé sur des ERP. Des ateliers
ont ét¢ menés avec le management
des flieres RH et IT, également avec
les équipes opérationnelles, les experts,
efc. pour partager le constat sur ['exis-
tant ef saligner sur les grands principes
de larchitecture cible du nouveau
Systeme dlnformation RH. Lo gouver-
nance inferne de BNP Paribas a ensuite
nécessité un processus de validation en
inferne partficuliérement exigeant que ce
soit en terme de budget, d'architecture,
juridique, conformité, sécurité, efc. avant
que le GO puisse étre confirmé. Cefte
démarche systématique engagée des
les premieres réflexions autour du pro-
gramme, associant l'ensemble des spon-
sors ef acteurs concernés en amont du
projef, a été assurément un point clé de
la réussite du projet.

En ce qui concerne la gestion du pro-
iet, il a fallu en effet prendre en compte
un cerfain nombre de difficultés telles

- la complexit¢ de l'entreprise, la forte
fragmentation et décentrdlisation de la
fonction RH

Des communautés dexperts [« sounding
boards ») ont éf¢ créées, un tronc com-
mun fonctionnel (« Global Template »)
a éfé défin, une Gouvernance intégrant
lensemble des contributeurs a été mise
en place, et beaucoup d'attention a été
apportée sur les suiets de condute du
changement (formation ef communication).
Le choix dune architecture plus flexible ef
modulaire, dans un tel contexte a trouvé
tout son sens permetfant ainsi fout en
prenant en compte les spécificités locales
dharmoniser et homogénéiser les pra-
tiques dans le Groupe.
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CATEGORIE - STRATEGIE SIRH

- les colts de projet élevés inhérents &
un projet de refonte d'un systeme dlinfor-
mation

A nouveau, la définition dune architec-
ture modulaire a ét¢ un point détermi-
nant dans la maitrise des cotts. Cela
a en effet permis davancer dans le
programme en fonction des besoins des
métiers/pays, sans avoir & tout traiter en
méme temps et de maniere systéma-
tique. Le choix des outils en mode SaaS
avec un modele de pricing « fout com-
pris » et leur richesse fonctionnele de
base a été également un élément dé-
terminant dans la construction de cefte
nouvelle architecture. La fonction Achats
Croupe a éfé solicitée pour tirer avan-
tage de la puissance de négociation du
Croupe. Enfin, la définition dun « Glo-
bal Template », véritable tronc commun
fonctionnel, a permis de rédliser des
déploiements rapides & cott marginal.

- le peu de flexibiité dans la « customisa-
tion » des outils en mode « SacS »

Si le mode « Saas » permet par
construction de maitriser les demandes
dévolution, et ainsi les colts, le déploie-
ment de ces outils dans environnement
dun Groupe de la taile de BNP Paribas
et au mode de fonctionnement décen-
tralisé, a également montré ses limites
dans l'acceptation de ces systtmes. Un
effort significatif a ét¢ de ce fait réalisé
en terme de change management et
de communication, avec le sponsorship
fort de RH Groupe dune part, mais
aussi dans une implication sans faile des
relais dans les différents pays/business.
Une relation étroite a par aileurs été
construite avec les éditeurs dans une
logique de partenariat ofin de faire
évoluer les fonctionnalités de leurs outils
ef infégrer cerfaines de nos demandes
dans leur Roadmap. A ce titre, le role
des clubs utiisateurs est un élément
cé du dispositif de suivi sur lequel la
banque souhaite désormais investir et
sappuyer pour contribuer & la strafégie
des éditeurs.

I (S TROPHEES SRH 2012

- les aspects de Séaurité & « Cloud com-
puting »

Une approche spécifique a été mise en
place avec la séaurité¢ groupe ofin de
définir des moyens dacces sécurisés et
des mesures organisationnelles supplé-
mentaires (type tests d'intrusion, audit
physique.)

- la définition du modéle de données du
Référentiel RH

Au coeur de larchitecture SRH, cest un
suiet quil a falu démarrer tres 16t alors
méme que les besoins n'éfaient pas corfir-
més, empéchant ainsi de disposer dun
modeéle de données complétement fina-
lis¢. Lapproche refenue a été de mettre
en place des lots successifs qui se sont
progressivement  enrichis  fonctionnelle-
ment, ofin de démarrer la consfruction de
la plateforme dun point de vue technique.

- la complexité de la gestion des inter-
faces

la mise en place dune architecture
modulaire, si elle présente I'avantage de
sa flexibilifé, présente néanmoins l'incon-
vénient de devorr étre de fait communi-
cante. Lle parti pris dés le démarrage
du projet, dlors que cela ne simposait
pas au début dun point de vue opé-
rationenle, a ét¢ de mettre en place
une couche d'échanges technique pour
organiser et contréler la gestion de
[ensemble des flux entre les applications.

- la conformité avec la réglementation
locale en terme de protection des don-
nées personneles (data privacy)

Afin de traiter ce suiet dans les meil-
leures conditions, un Steering Commit-
tee avec le Juridique et la Conformité
a été mis en place pour définir les prin-
cipes de conformité Groupe et suivre
[avancement général. Les pays ont été
responsablisés pour traiter au niveau
local cefte problématique et un SLA a
été établi entre le Groupe et les entités
locales pour définir les responsabiités
respectives.

LES SPECIFQITES DU PROJET
ET LES POINTS INNOVANTS

la spécificité majeure du projet réside
dans le choix explicite d abandonner les
ERP et de se doter dune nouvele archi-
tecture flexible et modulaire arficulée au-
tour de systemes « Best of Breed » pour
éaquiper les processus RH clés de déve-
loppement RH et de pilotage/reporting
RH. Lurbanisation de I'ensemble a ainsi
permis de mettre en place des briques
fonctionnelles et applicatives tout & fait
innovantes dans le cadre dun SRH, &
SQAVOIr :
+ le choix technologique du référentiel
RH basé¢ sur un MDM (Master Data
Management) la mise en place dune
couche technique pour les échanges de
flux entre les différentes applications
* le mécanisme d'dlimentation du réfé-
rentiel RH par les sysfemes locaux
- [utiisation du mode SaaS pour les
outils relatifs aux processus de gestion
des talents (mobilité, carriere, formation
et performance)
Autre spécificité notable, celle relative &
la méthodologie de configuration des
outils qui sest appuyée sur la définition
dun « Global Template » commun &
lensemble des métiers / géographies
offrant la flexibilité pour des adaptations
locales. Cela a permis de maitriser au
mieux les colts du projet ef de déployer
trés rapidement dans les pays majeurs
du Groupe. Enfin, compte tenu du mode
Saas retenu pour les outls de déve-
loppement RH, une attention trés forte
a été portée sur les suiets de sécurité,
protection des données et « data priva-
cy » Concernant ce dernier point, une
approche systématique a ét¢ menée
pour sassurer dans chaque pays de la
conformité des entités du Groupe avec
la réglementation locale.



RESULTATS ATTENDUS DU PROJET
ET RESULTATS OBTENUS

Deux ans et demi apres le démar-
rage du programme, |'architecture
du nouveau SIRH est & ce jour en
place, le socle technique est opé-
rationnel, les outils de développe-
ment RH et de pilotage/reporting
RH sont configurés. L'ensemble a
été fait dans le strict respect des
plannings et des budgets, avec au
final une couverture géographique
en terme de déploiement plus
étendue que prévue initialement
puisque ce sonf environ une quin-
zaine de pays qui ont été équipés
avec les nouveaux outils, soit entre
80 000 et 120 000 collaborateurs
par exemple pour la formation ou
le recrutement. L'objectif de décom-
missionnement des ERP sera atteint
fin d'année 2012 apres la mise en
place pour la France et la Belgique
- soit pres de 85 000 collabora-
teurs - de l'outil de gestion de car-
rieres (Cornerstone OnDemand) &
la filiere RH dans ces pays.

FUTURES EVOLUTIONS DU
PROJET ET PERSPECTIVES

Avec le  décommissionnement
des ERP & la fin de I'année 2012,
I'accent sera mis en 2013 sur le
déploiement & linternational de
I'outil de gestion de carrieres dans
les pays majeurs du Groupe, tout
comme la gestion des évaluations
professionnelles. Le déploiement
en France et & l'international des
outils de développement RH va
ainsi permettre d'enrichir la cou-
verture pour la plate forme de
reporting et permeftre ainsi un
pilotage global de la fonction RH
sur un large éventail de domaines.
Les outils & disposition disposent
d'une trés grande richesse fonc-
tionnelle non encore exploitée & ce
stade du projet: self service colla-
borateur/manager, réseau social,
gestion des compétences, plan de
succession etc. Si techniquement
ces évolutions apparaissent pos-
sibles, les pratiques Rh au sein du
Groupe doivent encore évoluer et

les équipes de maitrise d'ouvrage
auront & accompagner les business
rh dans leur réflexion de profession-
nalisation / modernisation de leurs
pratiques. Afin de compléter la car-
tographie fonctionnelle et applica-
tive pour répondre aux besoins RH,
des réflexions sont actuellement en
cours pour outiller le processus de
gestion des rémunérations différées
qui dans le secteur bancaire notam-
ment s'est singulierement complexi-
fie ces deux dernieres années en
raison d'évolutions réglementaires
et fiscales particulierement  exi-
geantes. C'est le prochain défi que
les équipes auront & relever & tres
court terme. Enfin, le déploiement
du nouveau SRH Groupe qui s'est
fait de maniere trés rapide impose
désormais & la fois fonctionnelle-
ment, techniquement et opération-
nellement de stabiliser ef consolider
lensemble avant dentreprendre
de nouveaux projets structurants
(ex poste de travail rh, processus
rémunération fixe..).
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CATEGORIE - STRATEGIE SIRH

Modernisation du SRH de Degrémont avec la construction

d'un SRH mondial

Jean-Claude MALLET,

Aprés des études d'ingénieur

& I'ECE Paris et un certificat
d'aptitude d’administration des
entreprises & I'|AE de Paris, 1l

a débuté sa carriére en tant
que chef de projet SIRH au sein
du groupe Bouygues ou 1l est resté plus de dix ans. Il est
aujourd'hul directeur des systémes d'information RH et du
centre de services partagés RH de Degrémont, qui fait
partie du groupe Suez-Environnement.

GONITEXTE ET ENJEUX
DU PROJET

Le Groupe Degrémont est engagé
depuis plusieurs années dans une
démarche de management par
les processus et de modernisation
de son systeme d'information.

Un schéma directeur du SIRH
Groupe a été mis en place pour
partager au niveau Groupe les
ressources et les compétences &
travers des processus et un SIRH
commun, moderniser les outils et
transformer le SRH comme levier
de performance, et optimiser et
maitriser l'efficacité et les coOts.

Il s'agit donc de disposer & terme
d'un SIRH professionnel, fiable
et compétitif capable de couvrir
géographiquement 30 pays clés
répartis sur les 5 continents.

le modele de globalisation du

bilit¢ au niveau local, I'innovation
et le partenariat.
La construction du SIRH globall

DEGREMONT, filiale de Suez Environnement, est
un acteur majeur du développement durable,
partenaire des collectivités et des industriels pour
le traitement de 'eau. Les équipes Degrémont
concolvent, construisent, équipent et mettent en
route des usines de traitement de I'eau pour les
municipalités et pour les industries. Degrémont, c'est
une présence dans 70 pays, 4 500 collaborateurs,
1 520 millions en CA en 2010, 13,5 millions d’Euros
consacrés & la R&D, 1 milliard d'habitants desservis
par une Installation Degrémont.

sarticule autour des 3 principales
« briques » qui sont le pilotage, la
gestion des talents et le socle RH :

Clobalization HRIS

Seule AH
[ pe———— -

PR s miici vk v
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SIRH de Degrémont doit s'ap-
puyer sur les 3 axes majeurs sui-
vants : I'efficacité globale, la flexi-

de l'entreprise.

Ces 3 « briques » disposent aujourdhui de processus RH appliqués mondiale-
ment et cartographiés au travers du systéme de management par les processus
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LA REALISATION DU PROJET

Nous avons mis en place des outils
SAP et ADP permettant la standar-
disation des activités liées au socle
RH dans une logique d'externalisa-
tion avec un master data RH mondial
dans SAP (couverture géographique
de 40 pays), un Sl paie France (ADP)
et un self-service (ADP), un Sl paie
international (ADP Streamline) et des
self-service locaux adaptés & la régle-
mentation et la législation locale (28
pays concernés) et deux connecteurs
standards (un pour la France ef un
pour le reste des pays) pour aligner
les outils SAP et ADP sur les processus
standardisés, le master data RH est
connecté en amont de tous les sys-
temes RH dont le S| Paie global.

Nous avons également développé
deux plateformes orientées Business
Process Management (AdminOnline
en France et StreamOnline & l'inter-
national) permettant notamment d'as-
surer les échanges de flux mensuels
(fiches de mouvement de personnel,
saisie de données et de documents
RH) entre les équipes RH et les par-
tenaires locaux (Centre de Services
Partagés RH pour la France et parte-
naires ADP pour linternational).

De plus, un process de dématériali-
sation a été engagé au niveau em-
ployeur (coffre-fort ADP, BureauVirtuel
RH) pour gérer les documents RH
(7 années dhistoriques de paie, 40
types de documents, 35 000 pages
importées/mois, dispatching des bul-
letins de paie dexpatriés basés dans
27 pays, efc). Une dématérialisation
au niveau employé est réalisée pour
gérer uniquement les bulletins de paie
et leur dispatching aux salariés pour
les pays dont la législation I'autorise.
En sortie des systémes, une source de
données est produite deés cléture de
paie et mise & disposition par ADP.
I s'agit d'un fichier « standard Return

File » structuré avec 180 champs de
données par employé géré en paie
ADP.

Des Gl files sont cusfomisés par ADP
pour une intégration de la paie en
comptabilité sous SAP selon 2 cores
model (SAP ECC et SAP Business
One) et selon la configuration des sys-
temes comptables locaux.

Notre systtme de business inteligence
présente 3 particularités majeures
une plate-forme HUB accessible &
linternational, une base de données
mondiale élargie & 135 données/
employé et une connectivité optimisée
avec le socle RH.

la plate-forme HUB internationale
permet tout d'abord de collecter des
données du socle RH par collabo-
rateur pour les entités ne disposant
pas de Sl (estimées & environ 5 % des
effectifs]. Ele permet également de
collecter des données complémen-
taires pour des process RH encore non
couverts par une solution informatisée
(process de gestion des talents). Enfin,
dintégrer des sources de données
selon deux modes : automatique (pour
les sources SAP et ADP) et manuel (par
saisie ou par téléchargement de flexi-
form pour les données complémen-
taires) en s'appuyant sur un process de
contréle dintégrité des données.

La base de données mondiale est ali-
mentée & chaque cléture de paie &
partir de trois sources. La premiere est
le master data RH de SAP (incluant
une gestion unique du matricule par
collaborateur - matricule Degrémont
et matriclle Croupe GDF SUEZ). La
deuxieme est le SRF des Sl Paie ADP
capable de lier les payrollld des 27
pays avec les matricules SAP et la
troisieme est le hub international.

L architecture s'appuie sur des compo-
sants stfandards de connectivité ADP

du socle RH.

L'ORGANISATION DU PROJET
ET MOYENS MIS EN PLACE

Une charte projet est mise en place
décrivant notamment  'organisation
du ou des projefs/sous-projets du
SRH, ainsi que la matrice des roles et
responsabilités des différents acteurs
et le modele de gouvernance de la
phase d'implémentation. Ce modele
peut varier suivant la nature des sous-
projefs en lien avec les process RH. Le
langage de communication utilisé est
I'anglais compte tenu des périmeétres
géographiques.

D'une maniere générale, la gouver-
nance de la phase dimplémentation
sapplique & deux niveaux, central et
local.

Au niveau central (HO), le projet est
piloté au travers d'un « steering comit-
tee » mensuel. Cette instance est co-
animée par les directeurs de projefs
pour permettre de fraiter au moins les
3 items majeurs « Executive summary,
project progress & Risk, Issue, Change
request summary ». Le suivi opération-
nel du projet est réalisé de facon heb-
domadaire par les directeurs et chefs
de projet.

Au niveau local (Business units), les HR
Business Process Owners et les HR
Business Unit Managers s'assurent du
bon déroulement des phases dimplé-
mentation, en lien avec le réseau de
personnes expertes basées locale-
ment et dédiées aux activités du ou
des process sur lesquelles elles inter-
viennent. Une des responsabilités du
SRH consiste donc & assurer un role
transverse en lien & la fois avec les
HR Business Process Owners, les HR
Business Unit Manager et les HR Inter-
national Partner.

Les process RH impactés par le pro-
iet (Lead Human Resources, Personal
Administration and  Payroll, Training,
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CATEGORIE -

STRATEGIE SIRH

Career & Mobility) nécessitent une
forte implication des équipes centrales
et des réseaux locaux intervenants par
process.

Une des spécificités & clarifier des
le départ est le role clé attendu des
Business Units. I est donc nécessaire
de mettre en place des plans de
communication et d'accompagnement
au changement vis-&-vis des BU en
y intégrant notamment des plans de
charge estimatifs et partagés par l'en-
semble des acteurs impliqués.

D'un point de vue financier, les colts
sont validés en amont du lancement
de projet et communiqués localement.
Pour les colts récurrents portés par
les BU, des clés de répartitions sont
définies de telle sorte que chaque BU
ait une vision budgétaire précise des
colts & prendre en charge. Concer-
nant d'éventuels « add-on » ou « out-
of-scope » une régle de validation
est définie entre les niveaux centraux
et locaux afin de sassurer de la per-
tinence de ceux-ci ef de maitriser I'im-
pact sur les colts récurrents.

LES DIFFICULTES RENCONTREES,
GONITRAINTES DU PROJET
ET SOLUTIONS APPORTEES

le contexte infernational et les choix
techniques & mettre en ceuvre sont
deux principales contraintes & prendre
en compte et qui peuvent se résumer
au fravers des thématiques teles que
l'adhésion au schéma global du SRH
variant selon les équipes et les pra-
tiques locales ou la sensibilité aux choix
technologiques et le niveau de compré-
hension des modeles de services d'ex-
ternalisation entre le central ef le local.
Nous avons également do prendre en
compte la dimension culturelle et sa

diversité au sein des équipes et les spé-
cificités métiers locales non identifiées
au départ du projet. La mise en ceuvre
technologique des connectivités entre
outils dans une logique d'intégration de
composants standards sappuyant sur
un mapping de données multi-pays a
également apporté quelques difficultés.
De plus, 1 a ét¢ nécessaire dexpli-
quer et de faire accepter aux équipes
le temps nécessaire pour la mise en
ceuvre, ne serait-ce que du fait de la
dimension géographique du projet.

Plusieurs actions ont pu éfre rédlisées
pour faire face & ces contraintes ou dif-
ficultés, notamment les interventions du
DRH Groupe en fant que sponsor du
projet ou la mise en place de plans de
communication ef d'accompagnement
au changement pour les BU avec une
implication forte du staff local (General
Manager, CFO, HR Manager)

Nous avons également beaucoup tra-
vailé avec la DS et notre partenaire
afin d'optimiser et parfois inventer des
solutions techniques « inteligentes »
et « réutilisables ». La notion de par-
tenariat permet de faciliter des évolu-
tions techniques non prévues dans le
cadre doffre standardisée, notamment
sur des schémas darchitecture et de
connectivité.

la DRH nous a également aidé &
apporter des réponses aux besoins
spécifiques du métier, non prévus par
exemple dans un modéle de « Services
Definition » standard, et avec un niveau
de réactivité acceptable par le local.
Nous avons aussi établi une communi-
cation réguliere sur les succes réalisés
pays par pays ef les solutions appor-
tées en cas de difficultés.

RESULTATS ATTENDUS DU PROJET
ET RESULTATS OBTENUS

le socle RH est avjourdhui déployé
mondialement grace au master data
RH. Lobjectif était de 95 % des effec-
tifs de Degrémont & gérer en paie
ADP. Auiourdhui, 85 % de cet objectif
est réalisé et 15 % est en cours de réa-
lisation pour une date de fin & janvier
2013, correspondant & 7 pays sur 2/
au fofal.

Concernant la connectivité entre le
master data RH ef les systemes de
paie locaux, nous en sommes & 40 %
d'avancement et 60 % & réaliser entre
septembre 2012 et mars 2013.

la connectivié entre les systémes de
paie ef le systtme SAP (finance/compta-
bilt¢) est, quant & elle, mise en place au
fur et & mesure des déploiements locaux

le référentiel de collaborateurs mon-
dial intégrant 135 données issues de
processus RH autres que ceux liés au
socle RH est en cours de réalisation
pour un déploiement échelonné entre
novembre 2012 et juilet 2013.
L'environnement commun de collecte,
de production et de diffusion du re-
porting est en cours de réalisation
(livraison de 3 lots qui séchelonnent
jusqu'a juillet 2013 sur le périmetre glo-
bal de Degrémont).

la plate-forme HUB & linternational
souvre progressivement & partir de
septembre 2012 ef nous permettra
de compléter les 5 % d'effectifs non
couverts par la paie ADP et de col-
lecter des données des process non
informatisés.
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FUTURES EVOLUTIONS DU
PROJET ET PERSPECTIVES

Nous souhaitons intégrer une solu-
tion de gestion des talents en mode
Saas, ce projet a été initialisé avec le
Croupe GDF Suez en 2012 par la
réalisation d'une expression de besoin
et d'un RFI ciblés sur la formation des
collaborateurs, I'évaluation, la gestion
des compétences ef la gestion de la
rémunération et de la performance.
Ce projet devrait étre mené en sy-
nergie avec le Groupe et le schéma

directeur du SRH Groupe.

D'un point de vue SRH, cette nou-
velle « brique » devra étre intégrée
et connectée au SIRH global en s'ap-
puyant sur les composants standards
utilisés dans le cadre des travaux de
connectivité¢ déjar réalisés. D'un point
de vue métier, il sagit de profession-
naliser la gestion des collaborateurs et
des compétences pour répondre aux
besoins évolutifs de Degrémont, mieux
former les collaborateurs (¢laboration
ef mise en ceuvre du plan), positionner
le manager comme acteur majeur du
processus et gérer les processus du
groupe et de ses BU au travers d'un
outil unique et infégré.

En termes de délai, la direction des
ressources humaines se fixe un objectif
de lancement de projet en 2013.

LES SPECIFICITES DU PROJET
ET LES POINTS INNOVANTS

le Groupe Degrémont a fait le
choix de développer son SRH en
sinscrivant dans une démarche de
partenariat forte pour accélérer la
modernisation de son SRH et facliter
son intégration dans le Sl global de
I'entreprise. Cela permet de transfé-
rer les responsabilités et les risques
en externalisant des activités métiers
et [T et bénéficier du savoir-faire et
des compétences de son partenaire
externe pour les phases dimplémen-
tation et de recurring. L'objectif était
également de diminuer les taches &
faible valeur ajoutée pour se concen-
trer sur la performance RH et son pilo-
tage, assurer une mise en conformité
avec la législation locale quelque
soit le pays, disposer dun systeme
capable d'une gestion multi-devises,
développer une gouvernance du
SRH & l'échelle mondiale et assurer
une meileure sécurisation de son
SRH en particulier pour protéger les
données individuelles des employés et
maitriser les coOts.

On peut noter gu'auvjourd'hui nous
parlons d'innovation non seulement
en termes doutils et de services,
mais aussi en termes d'organisation
et de process RH avec :
+ Une gouvernance du SRH & 3 ni-
veaux descalade allant du local
vers le central,
+ Une flexibilité des outils du SIRH par
rapport aux enjeux business et & la
diversité¢ des populations gérées,
Des modes opératoires liés au
transactionnel  standardisés &
I'¢chelle mondiale, sous-contréles et
supervisés par le HO via des outils
de business process mangement,
+ Une fiabilitt et une qualité des
informations  pertinentes &

I'¢chelle mondiale,
Une réactivité importante sur
un périmétre mondial vis-a-vis du
Croupe
- Un dalignement de l'organisation
vis-&-vis des process et des outils
déployés, et le développement du
Centre de Services Parfagés RH
en introduisant progressivement la
dimension internationale,
+ Une capacité & englober d'autres
entités juridiques basées en France
ou & l'international,
+ Une visibilité et une capacité &
challenger les coots du SIRH en te-
nant compte des pratiques locales,
du business parfois croissant ou dé-
croissant selon I'environnement, efc.
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Mise en place du partage du SRH de I'lnra avec deux grandes écoles
de l'enseignement supérieur agronomique.

QGONTEXTE ET ENJEUX
DU PROJET

Vers des « campus intégrés », un objectif
partagé au sein du consortium « Agree-
nium »

Depuis bientét trois ans, I'nra a en-
trepris de mettre en partage son sys-
teme d'information dédié & la gestion
avec deux écoles de |'enseignement
supérieur agronomique, Agrocampus
Ouest et Montpellier SupAgro.

L'lhra avait déja mis en place en
2007 le progiciel HR Access, dans
sa version 5.2, pour son propre SIRH,
afin de gérer la paie, la gestion ad-
ministrative, la formation, les emplois
et les carrigres et compétences de
ses quelques 15 000 agents.

L'lnra @ une longue histoire commune
avec les grandes écoles densei-
gnement  supérieur  dagronomie
Montpellier SupAgro et Agrocampus
Ouest. Cette histoire se concrétise en

Olivier SCHNEIDER,

Ingénieur en Génie Electrique

de formation, a passé ces quinze
derniéres années dans des
établissements publics (La Poste,
INRIA, INRA), dans des fonctions
de chef de projet informatique ou
directeur de projet. Depuis une dizaine d’années, il s'est
spécialisé dans la mise en ceuvre et |a refonte de systémes
d’informations de gestion, et tout particulierement RH ;
Depuis 2008, il dirige le service en charge du SIRH au sein

de la DSl de I'INRA.

L'Institut national de la recherche agronomique
(Inra) est un organisme de recherche scientifique
publique finalisée, placé sous la double tutelle

du ministére de I'Enseignement supérieur et de

la Recherche et du ministere de I'Alimentation,

de I'Agriculture et de la Péche. Ses recherches
concernent les questions liées a I'agriculture,

& I'alimentation et & la sécurité des aliments, &
I'environnement et & la gestion des territoires, avec
une perspective de développement durable. L'lnra
a été fondé en 1946, il est avjourd'hui le premier

institut européen de recherche agronomique.

2009 par la fondation, avec cing
autres acteurs de la recherche et
de l'enseignement supérieur agro-
nomique, du consortium Agreenium,
pour faire face aux grands enjeux
démographiques, environnementaux
et énergétiques mondiaux.

L'objectif était de mettre en synergie
les compétences, pour mener des
actions centrées sur la recherche, la
formation et le développement, et
pouvoir contribuer ainsi & la concep-
tion au niveau mondial de nouveaux
modeles agricoles, alimentaires et de
gestion durable des ressources et
des territoires.

Lla mutualisation du SRH s'inscrit lo-
giquement dans cette histoire com-
mune.

Ainsi, lorsque Montpellier SupAgro
et Agrocampus Ouest ont étudié
différentes solutions pour construire
leur SI (périmeétre finance et RH), les
deux écoles ont également étudié la

solution choisie par I'lnra, qui a été
finalement la solution retenue.

Pour Agrocampus Quest et Mont-
pellier SupAgro, écoles dotées du
statut  dEPSCP Grand  établisse-
ment, il s'agit d'abord de se doter
d'un systéme de gestion performant,
sécurisé et adapté & l'exercice des
responsabilités liges & I'autonomie. |l
s'agit aussi, sur tous les sites parta-
gés avec l'lnra - Rennes, Angers et
Montpellier - de mettre en place,
grace & la mutualisation des fonc-
tions de support, des « campus in-
tégrés », conformément & l'un des
objectifs affichés entre certains fon-
dateurs du consortium agronomique
« Agreenium » A ce ftitre, le dé-
ploiement du systeme d'information
partagé doit s'accompagner d'une
simplification  du  fonctionnement
quotidien pour les chercheurs et les
enseignants chercheurs travaillant
sur ces campus.
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LA REALISATION DU PROJET

Four Ilhra, accueilir ces deux nouvelles
écoles (et potentielement dautres &
venir) au sein de son SRH, a nécessité
toutefois un réaménagement technique
car chaque entité doit garder sa propre
autonomie en matiere de gestion. Ce
réaménagement en SRH mutudlisé au
sein du programme « Sl EPSCP Agro »
a fait [objet dune opération de « pro-
giciélisation », construction dun socle
commun pouvant accueilir d'autres éta-
blissements. Sur cette base commune, les
spécificités propres & chaque école ont
donné lieu & des projets dinfégration
permetfant de mesurer les écarts avec
la solution d'origine.

Dans ce cadre, aprés une préparation
minutieuse, qui a nécessité dimportants
aménagements informatiques, le progi-
ciel financier et comptable People Soft
de la société Oracle, déployé au sein
de lhra depuis 2006, a été ouvert
début janvier 2011 aux gestionnaires
d'Agrocampus Ouest puis de Mont-
pelier SupAgro en 2012, tandis que
le progiciel de gestion des ressources
humaines, HR Access de la société HR
Access Solutions, déployé au sein de
[nra depuis 2007, a été ouvert d abord
& Montpellier SupAgro en janvier 2011
puis & Agrocampus Ouest en janvier
2012

Ainsi au 1= janvier 2012, les deux grandes

Domaine RH-Paie

Gestion Administrative

Co ol absences
hﬁlmm

écoles et [hra partagent le méme systeme
dinformation de gestion intégré, la direc-
tion du systeme dinformation (DS)) de I'hra
intervenant alors pour le compte des trois
éfblissements.

Cate SRH, Inra @ contractudlisé les as-
pects « licences » avec HR Access, dont
il est linterlocuteur unique pour les trois
établissements. s tirent ainsi pleinement
parti des fonctionndlités multisociétés
intégrées en standard dans HR Access.
Ces fonctionnalités offrent un double
avantage : tout dabord, l'ouverture du
SRH est sans impact pour les gestion-
naires. Chaque entité peut garder son
autonomie pour gérer selon ses propres
régles, ses rémunérations, ses postes et
compétences, efc.

Enfin, pour gérer les Unités Mixtes de
Recherche (une trentaine d UMR au fotal
oU sont menés les projets communs), les
gestionnaires sur le terrain vont disposer
dune solution unique et conviviale, HR
Access, pour consulter ou saisir des infor-
mations sur les chercheurs, enseignants
ef ingénieurs, quelle que soit leur entité
dorigine.

Les personnels des établissements, qu'ils
appartiennent aux deux écoles ou & Ih-
ra, bénéficient ainsi dun cadre de ges-
tion infégré, respectueux de |'autonomie
des établissements, en totale transpa-

rence pour eux
Couverture applicative complete
Le SI EPSCP Agro couvre les besoins de

Paie non-titulaires
Paramiétrage d
Régles de ghﬁin:vm

Primes ot indemnites
Cotisations soclales, relenues

Post-Paie
Bulletin de salalres
Virement

gestion des écoles d'agronomie pour les
domaines Finances et RH-Faie.

lancé en 2009, le programme
SI EPSCP Agro sest organisé en
4 phases :

Phase 1-létude (ianvier-iun 2009) -
le choix de ce SI communautaire s'est
fait apres une étude de 6 mois qui a
permis de caractériser |offre de ser-
vices proposée par llnra, d'étudier
la faisabilité de sa mise & disposition,
d'examiner les besoins structurants
des établissements de 'enseignement
supérieur agronomique, de valider
l'adéquation de loffre SI de llnra
aux besoins fonctionnels de Mont-
pelier SupAgro, d'examiner les pistes
pour faciiter I'ouverture du Sl Ira &
d'autres établissements et d'élaborer
des scenarii de planning et de lotisse-
ment de mise & disposition.

Phase 2 - préparation du socle du
Sl EPSCP Agro (juilet 2009 & juillet
2010) : I'hra a mené d'importants fra-
vaux pour ajuster son Sl (domaines
Finances et RH-Paie) afin d'en faire le
socle d'un S communautaire : ajout/
amélioration de nouvelles fonctionna-
lités pour répondre aux besoins fonc-
tionnels des écoles, montée de version
des composants au dernier niveau dis-
ponible, progicielisation pour faciliter
le déploiement multi-établissements
et adaptation des infrastructures pour
répondre aux besoins de performance
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du S Communautaire.

Phase 3 - déploiement de la premiere
moitié du périmétre dans les écoles
{avril 2010 & janvier 201) : pour faci-
liter la mobilisation et I'appropriation
par les écoles, le déploiement s'est
fait pour chaque école domaine par
domaine, chaque domaine constituant
un projet. Chaque projef s'est déroulé
en cing temps : conception, réalisa-
tion, recette, démarrage et accom-
pagnement de l'ouverture. Les projets
conduits en 2010 et passés en pro-
duction en janvier 2011 ont été pour
Montpellier SupAgro, RH-Paie et pour
Agrocampus Quest, Sl Finance.

Phase 4 - déploiement de la seconde
moitié du périmétre dans les écoles
{avrl 2011 & janvier 2012). Les pro-
jets « miroirs » ont démarré début
2011 pour une ouverture en
janvier 2012 : Montpelier SupAgro
a déployé le périmétre Finance et
Agrocampus Quest s'est équipé de la
partie RH-Faie.

avril

L'ORGANISATION DU PROJET ET
MOYENS MIS EN PLACE

Ce systeme est exploité de maniere
industrielle par I'lnra, pour le compte
des trois établissements, avec des
compétences technico-fonctionnelles
pointues dans des environnements
sécurisés. En effet, I'offre SI EPSCP
Agro se compose non seulement
d'une solution SI complete sur les
périmetres Finances, RH et Paie, mais
également de services sur la durée
accompagnement  des
équipes informatiques de I'lnra pour :
o la mise en ceuvre des projets du
programme : ateliers de concep-
tion, revues de processus, étapes de
paramétrage, reprise de données,
accompagnement des utilisateurs et
encadrement lors des mises & dispo-
sition de documentations,

avec un
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e mais également pour la vie cou-
rante du systéme : support aux utili-
sateurs, hébergement technique, ex-
ploitation, maintenance et évolution.
La DSI de I'NRA assure le maintien
en condition opérationnelle du SIRH
et la prise en charge de ses évo-
lutions futures pour le compte des
trois établissements, y compris les
montées de versions futures de HR
Access.

Ce chantier ambitieux a regu un ap-
pui marqué de la part des ministeres
chargés de |'Agriculture et de la Re-
cherche car il s'inscrit parfaitement
dans la politique de simplification et
de modernisation de la gestion por-
tée par les ministres. Cest en effet
la premiere fois en France qu'un
établissement de recherche et deux
établissements d'enseignement su-
périeur décident de s'engager dans
une démarche d'intégration de leurs
fonctions de support & la recherche,
portée par le méme systeme d'infor-
mation, fout en préservant leur auto-
nomie d'action et leur identité.
Appui de partenaires spécialisés
Pour délivrer ses services, la DSI Inra
sest appuyée sur des partenaires
spécialisés pour la réalisation des
projets, des évolutions et le main-
tien en conditions opérationnelles
(Business At Work et BM Global
Services).

Une gouvernance communautaire
Pour assurer le développement futur
du SI EPSCO Agro, I'lnra et les deux
écoles de I'enseignement supérieur
agronomique ont mis en ploce une
gouvernance partagée qui permet
de

o protéger les intéréts de la com-
munauté (autonomie des établisse-
ments, partage de moyens, écono-
mies d'échelle),

o décider et mettre en ceuvre la po-
litique d'évolution du SI EPSCP Agro,
gardienner le Sl et sa cohérence au
regard de la politique d'évolution,

instruire les demandes d'évolution
et arbitrer sur leur prise en compte,
planifier le plan SI de l'année et
piloter les évolutions,

o organiser le financement et déci-
der des investissements & mener,
définir le budget annuel consacré au
SI partagé, organiser et suivre les
contrats de services pour I'exploita-
tion et la maintenance du S|,

Cefte charte de gouvernance a
été signée le 18/04/2012 par la
Présidente de |'lnra et les Directeurs
Généraux des deux écoles.

Cetfte gouvernance se décline sur
deux niveaux : une gouvernance
stratégique et une gouvernance
opérationnelle.

LES SPECIFICITES DU PROJET
ET LES POINTS INNOVANTS

la pleine réussite de la premire
étape de ce chantier a démontré
la capacité des trois établissements
& piloter et réaliser ensemble un
projet informatique ambitieux dans
un cadre partagé au service dune
ambition commune.

la mise en commun dun systeme
dinformation pour trois administra-
tions qui sont trés différentes (dif-
férence deffectifs, de sfatuts, de
nombre dunités de recherche, de
budget.) représente toute [inno-
vation du projet qui sinscrit dans
une ambifion de mutualisation des
ressources et simplification du quo-
tidien des personnes travailant sur
les campus.



LES DIFFICULTES RENGONTREES,
GONITRAINTES DU PROJET
ET SOLUTIONS APPORTEES

Les principales difficultés, qui ont pu étre
surmontées grace & la forte implication
de tous les acteurs du projet, depuis les
sponsors stratégiques jusqu'aux équipes
opérationnelles, étaient les suivantes :

o ces projets éfaient menés dans des
délais restreints : huit mois entre le dé-
but de I'¢tude et la mise en production,
incluant les phases de conception, de
développement, de recefte (dont deux
paies en double), de mise en produc-
tion, efc,

o | était nécessare de conserver une
stricte éfanchéité ef une non-régression
par rapport aux établissements déjar en
place,

o il fallait, autant que possible, préserver
une homogénéité fonctionnelle du SRH
commun,

e enfin, un traval daccompagnement
au changement était  indispensable
pour aider les écoles & monter en ma-
turité autour de [utiisation de progiciels.

RESULTATS ATTENDUS DU PROJET
ET RESULTATS OBTENUS

Les résultats attendus :

o simplification du fonctionnement quoti-
dien pour les chercheurs ef enseignants
chercheurs travaillant sur le campus,

o offrir un cadre de gestion infégré aux
trois établissements qui leur permette de
garder une certaine autonomie et leur
identité propre.

Les deux résultats ont été obtenus gréice
& une gestion de projet progressive
et un tfraval important en amont sur
la construction dun socle commun qui
puisse accueilir d'autres établissements.

FUTURES EVOLUTIONS DU
PROJET ET PERSPECTIVES

Cette mutudlisation constitue la pre-
miere étape d'un chantier plus ambi-
tieux, concernant la mutualisation des
fonctions support des trois établisse-
ments au sein de campus intégrés.
Cette démarche pourra connaitre,
sils le souhaitent, des prolongements
avec les autres établissements d'en-
seignement supérieur membres du
consortium Agreenium.

Le systtme a éfé concu de maniere &
permettre, le cas échéant, & d'autres
établissements  de  I'enseignement
supérieur agricole et vétérinaires,
membres du consortium de s'y joindre
ultérieurement.

>
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Modernisation des processus RH au travers de I'upgrade HR Access

pour la Sacem

GONITEXTE ET ENJEUX
DU PROJET

Le titre de notre projetf est AL7|CE : Ac—
tions pour un Logiciel Innovant, Colla-
boratif et Evolutif.

Par le choix de ce pentagramme,
nous affichons une triple détermi-
nation. Tout d'abord, notre volonté
dagir pour meftre en place une
réelle stratégie SRH que nous voulons
moderne, novatrice, évolutive et col-
laborative. Ensuite notre volonté de
rechercher l'innovation pour mettre
un outil performant au service de nos
collaborateurs, de nos managers, de
nos experts RH et de notre direction.
Enfin, notre volonté de proposer &
I'ensemble de ses utilisateurs un SRH
collaboratif et des outils partagés en
soignant, notamment, sa capacité de
restitution.

Nous voulons que la mise en ceuvre
d'AUCE, SRH qui se veut structurant,
nous ameéne & inventer de nouvelles
relations entre les collaborateurs, les
managers et la direction.

Cest par la mise en ceuvre de
self-services (possibilité pour les col-

laborateurs  d'accéder &  certains

m Catherine VERNHES,

Diplomée d'école supérieure
d'informatique, Catherine Vernhes
a débuté sa carriére en tant
qu'analyste programmeur au
C..EP.S (centre international

des publications en série), &
I'Imprimerie Nationale puis au sein
du groupe AUSSEDAT-REY. Elle a
ensuite été chef de projet paie chez ICl-France
et consultante pour ADP-GSI. Depuis 1999,
elle est responsable MOA SIRH & la SACEM

éléments de leur dossier individuel
et de le metftre & jour sous certaines
conditions) et de workflows (actes de
CRH automatisés ou dématérialisés,
faisant l'objet d'échanges et/ou sou-
mis & validation) que nous tentons de
relever ce défi

Nous concevons notre systeme de
tele sorte que lensemble de ces
processus informatisés décloisonne la
fonction RH et lui permette de confir-
mer son image d'ouverture et de per-
formance.

La mise & disposition de ces automa-
tismes vise & permettre aux experts
RH de se consacrer exclusivement &
leur cceur de métier.

Le directeur des ressources humaines
soutenu et suivi par foute son équipe
milite pour cette évolution.

Celle-ci ne peut toutefois étre rendue
possible que par l'upgrade de notre
ERP RH actuellement en production.
Notre projet est donc soumis au pré
requis technique de la migration de
HR ACCESS V5 vers HR ACCESS suite
7.

Nous complétons cette montée de
version par l'intégration des modules
CIA et gestion de la formation dans

sacem¥

’

La Sacem (Société des Auteurs, Compositeurs et
Editeurs de musique) est une société de services,
société civile & but non lucratif, gérée par les
créateurs et éditeurs de musique.

Elle favorise la création musicale en protégeant,
représentant et servant les intéréts des auteurs,
compositeurs et éditeurs de musique.

Elle a pour mission essentielle de collecter les
droits d'auteur en France et de les redistribuer
aux créateurs francais et du monde entier.

HR ACCESS actuellement gérés &
partir de best of breed. La refonte
fonctionnelle des processus d'éva-
luation et de GPEC est adaptée ef
étendue afin de bénéficier des pos-
sibilités de la gestion standard de HR
ACCESS.

LA REALISATION DU PROJET

le projet ALCE se décompose de la
facon suivante :

o migration technique de HR ACCESS
de V5 en suite /7 avec une montée de
version & lIso- fonctionnalit¢ pour la
paie et la gestion administrative,

o infégration dans HR ACCESS de la
GIA actuellement gérée sur ARCOLE
CHRONQOS,

o infégration dans HR ACCESS de la
FORMATION actuellement gérée sur
INSER,

o intégration des données de santé au
travail et de gestion du handicap,

o refonte, remise au standard et pa-
ramétrage des modules de GPEC ef
d'évaluation,

o étude d'un profilage adapté & la fois
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& un large partage du SRH, & une
gestion des roles efficace et & la poli-
tique de confidentialit¢ applicable aux
données RH,
o création de self-service pour mana-
gers, collaborateurs et experts RH,
o mise en place des processus guidés
suivants :
- en gestion :
personnes d contfacter,

les coordonnées, les
les don-
nées administratives, les demandes
d'acompte, les
badge, les documents officiels, les

demandes de

renouvellements des documents of-
ficiels,

-en GIA : les demandes d'absence,
annulation d'absence, le planning
d'absences, [historique des ab-
sences, la consultation des soldes,
le calendrier des activités, le bad-
geage auto-déclaratif, la nature
des heures, les compteurs, laffi-
chage des pointages, le badgeage
virtuel et limputation exceptionnelle,
- en formation : les demandes de
formation et évaluations,

- en GPEC : la définition des objec-
I'histo-
rique des évaluations et la mise &

tifs, I'entretien d'évaluation,

jour des compétences,
o éfude et mise en ceuvre dune po-
litique de purge des données selon
les préconisations de la Commission
Nationale de Informatique et des Li-
berfés,
o enrichissement de l'infocentre trans-
verse RH avec des données de for-
mation et de santé au travai,
o paramétrage du module de DUCS
pour permettre d'éviter la double
saisie de certains bordereaux sur net-
entreprise dans le cadre de leur dé-
matérialisation (bordereaux URSSAF,
attestation maladie, efc),
o & terme (horizon 2013-2014), un bi-
lan social individualisé simple sera mis
& disposition sur ALICE.

L'ORCANISATION DU PROJET ET MOYENS MIS EN PLACE

AUCE est un projet « & deux fétes » piloté conjointement par la DRH et la DS

selon ['organisation suivante :

| DsisACEM | | DRHSACEM |
CORRESPONDANT
\ J' | INFORMATIGUE ET LIBERTE ,I
| EQUIPE TECHNIUE .'I EQUIPE MOA
" SACEM J

| 4

L

l

HTEGMTE.III LOGICA d— AMOAGFI _J

| DISPOSITIF D'ACCOMPAGNEMENT DU CHANGEMENT |

|

COLLABORATEURE SAGEM |

ALCE doit voir le jour en produc-
tion en janvier 2013. L'ensemble des
modules ouvriront & cette date mais
les processus informatisés seront
déployés progressivement pour une
meilleure prise en main des collabo-
rafeurs.

En plus de la forte mobilisation des
équipes RH internes, nous travaillons
avec frois sociétés externes. MC2i
pour le recueil des besoins ef la ré-
daction du cahier des charges, 1O-
GICA pour l'intégration et GFl pour
l'assistance & maitrise d'ouvrage et

de tierce recette applicative.

LES SPECIFICITES DU PROJET
ET LES POINTS INNOVANTS

Nous souhaitons que le collaborateur
soit placé au coeur de son sysfeme
dinformation.

Nous nous voulons fideles au concept
JERM () ofin que chaque salarié puisse
prendre la main sur son dossier indivi-
duel informatisé sous le controle des
experts RH.

les données individuelles organisées,
traitées, travailées ef analysées via le
SRH permettent lalimentation doutils
de pllofage au service du directeur des
ressources ef du directeur général via
des outils de restitution & faire évoluer,
notamment & I'aide d'un infocentre RH.

*Notion JERM, Employee Relationship Management

: Ce concept est calqué sur la notion de CRM et met

le salarié au centre du sysme. I cpporte au SRH des

fonctionndlités propres & valoriser le « aapital humain ».

I cherche des aritéres mesurables pour définr la com-

pétence, [évolution et la performance des individus. |

vise & satistaire au mieux les souhaits de chaaun (ho-
raires, congés, évolution professionnelle, efc)
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LES DIFFICULTES RENGONTREES,
GONITRAINTES DU PROJET
ET SOLUTIONS APPORTEES

la principale difficulte d'ALICE ré-
side dans son planning trés serré
(11 mois pour la globalité du projet :
études, réalisation et recette).

Nous assumons cetfte confrainte en
appliquant une politique d'anticipa-
tion soutenue, un contréle régulier
du respect du planning et en veil-
lant tout particulierement & la moti-
vation de toutes les équipes.

Deux points de vigilance sont &
évoquer: Tout d'abord, la confiden-
tialité, les données d'un SIRH sont
sensibles et confidentielles.  Son
ouverture & l'ensemble des colla-
borateurs en vue d'un déploiement
collaboratif nécessite une étude
approfondie de chaque réle appli-
catif et une gestion trés rigoureuse
de la confidentialité. Nous avons
organisé des ateliers spécifiques et
traitons ce point comme une finalité
a part entiere.

Ensuite, La conduite du change-
ment : Alice devrait profondément
modifier la vie des collaborateurs
I'entreprise.
donc mettre en place une conduite
du changement précise et attentive.
Pour ce faire, un appel d'offre est
en cours afin de mettre en ceuvre
un dispositif efficace (formation, e-
learning, etc.).

dans Nous devons
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RESULTATS ATTENDUS DU PROJET
ET RESULTATS OBTENUS

C'est dans l'intégration totale de la
solution élaborée que nous avons
une frés forte attente. Tant sur le
plan fonctionnel avec lintégration
dans HR ACCESS des modules de
CIA, de gestion de la formation et
de GPEC que sur le plan technique
avec la suppression de nombreuses
interfaces.

Nous attendons un retour sur inves-
tissement quantifiable au niveau de
la production informatique du SIRH.
Nous nous efforcons de concevoir
un SRH efficace et structurant en
termes dorganisation et de qua-
litt de vie dans I'entreprise de nos
collaborateurs. Leur satisfaction est
notre principale préoccupation, c'est
donc l'objectif & atteindre pour que
notfre projet soit une réussite.

Enfin, nous avons & cceur d'élaborer
un SIRH capable de s'adapter mais
surtout de se renouveler malgré les
contraintes imposées par le légis-
lateur en matiere d'informatique
sociale.

FUTURES EVOLUTIONS DU
PROJET ET PERSPECTIVES

Pour compléter sa modernisation des
processus RH, la SACEM s'est récem-
ment dotée dune plate forme de
e-learning (SYFADIS) et d'un outil de
e-recrutement PROFILNET de RFLEX
interfacables avec HRA suite 7. Tou-
tefois, c'est dans l'enrichissement de
linfocentre et dans le développement
des moyens de restitution que nous
imaginons les évolutions majeures de

l'avenir d'ALICE.
| 2
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La dématérialisation des dossiers du personnel chez Arkema

informatique et administratif de la société Arkema France
et responsable du centre de service partagé de la

QGONTEXTE ET ENJEUX
DU PROJET

le centre de services partagés
en ressources humaines d'Arkema
France (filiale du groupe Arkema
d'environ 6 500 salariés en activité)
est implanté & lyon ou il centralise
l'essentiel des activités administra-
tives de la fonction RH.

Les principales missions du CSP RH
sont |'administration du personnel, la
paie et le développement RH avec
la gestion des plans de formation, le
recrutement des OETAM et le pilo-
tage de la GPEC des OETAM.

Pour mener & bien ces différentes
missions, le CSP RH utilise, sous
forme de support papier, les « dos-
siers individuels » des salariés actifs
et de certains anciens salariés qui ne
sont plus en activité. Les informations
qui se trouvent dans ces dossiers
sont également utilisées par la fonc-
tion corporate centrale basée au
sitge & Colombes, en région pari-
sienne, et par les acteurs RH locaux
se frouvant dans 18 établissements

Jean-Marc FUCHS

laboratoire de chimie organique
appliquée de I'Ecole Nationale

Supérieure de Chimie de Lille,
avjourd’hui chef d'établissement

Premier chimiste frangais, acteur majeur de la chimie
mondiale, Arkema invente chaque jour la chimie de demain.
Une chimie de spécialité, moderne et responsable, tournée

Docteur ingénieur du

du centre technique,

fonction RH.

francais géographiquement disper-
sés sur le terrifoire national.

la numérisation des dossiers du
personnel (environ 1 000 000 de
pages pour 8 000 dossiers de sa-
lariés actifs ou sortis de I'entreprise)
a permis :

e de partager les documents entre
les différents
avec une bonne réactivité en rédui-

acteurs  concernés
sant les délais d'acces aux informa-
tions,

e de se poser la question du plan
de classement des documents RH,
de leur durée de conservation, et
par suite de fiabiliser les données
conservées,

o d'optimiser les processus de ges-
tion administrative (garantir  'uni-
cité du dossier individuel du salarié,
avoir une mise & jour exhaustive et
permanente, homogénéiser |'orga-
nisation et la gestion des dossiers
des collaborateurs, faciliter la mise &
jour des dossiers dans le respect du
cadre légal, simplifier la gestion des
mutations et I'accompagnement de
['évolution de l'entreprise).

vers |'innovation, qui apporte & ses clients des solutions
concretes pour relever les défis du changement climatique,
de l'acces & 'eau potable, des énergies du futur, de la
préservation des ressources fossiles, et de I'allégement des
matériaux Présent dans plus de 40 pays, avec un effectif
de 14 000 personnes, 10 centres de recherche, Arkema
devrait réaliser en 2012 un chiffre d'affaires de 6,5 milliards
d'euros et occupe des positions de leader sur ses marchés
avec des marques internationalement reconnues.

o de diminuer la liste des taches sans
valeur ajoutée,

o de sécuriser ces archives,

o de sécuriser l'acces aux données,
o de gagner de la place d'archi-
vage,

o d'améliorer I'image de I'entreprise,
(respectueuse de I'environnement, &
la pointe de l'innovation méme dans
le domaine administratif, et sou-
cieuse de promouvoir le travail de
salariés handicapés).

En plus de ces objectifs, le projet a
également conduit ou va conduire
o & définir le processus de dématé-
rialisation au fil de I'eau des flux pa-
piers générés quotidiennement par
les salariés ef la communauté RH,

e & mettre en place une solution
GED-WORKFIOW  permettant le
traitement fiable et complet de 'en-
semble des documents soumis au
CSP RH,

o & infégrer dans les dossiers numé-
risés certains flux numériques (Spools
ASCIl, xls, pdf, doc) : les éléments
électroniques, e-mail et documents
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MS Office, mails, fax et les flux d'im-
pression,

o & éventuelement stocker dans un
deuxieme temps les bulletins de paie
avec ou sans valeur probante ainsi
que dautres types de documents
nécessaire au fonctionnement du

CSP RH.

LA REALISATION DU PROJET

Pour la préparation en amont, un cer-
tains nombre de pré requis sont néces-
saires pour rédiger un « bon » cahier
des charges et rédliser le projet.

Tout d'abord en collectant les dos-
siers individuels : pour ce qui nous
concerne, lors de la mise en place
du CSP RH, la gouvernance de
l'entreprise a pris la décision de
conserver |'original des dossiers au
CSP RH. Avant de faire converger
les dossiers des établissements vers
le CSP RH, le contenu des dossiers
devait étre « nettoyé » et étre pré
classé en 4 catégories. Ces catégo-
ries ont ensuite constitué |'ossature
d'un des plans de classement.

Ensuite, en prenant connaissance de
I'¢tat de l'art du sujet avec un RFI
et en se documentant et en prenant
connaissance de la égislation, des
normes et des différents guides émis
en particulier par la Fédération Na-
tionale des Tiers de Confiance.

Il faut aussi redéfinir les process de
circulation des documents papier et
numérique & lintérieur du CSP RH,
se déterminer sur les relations avec
les outils déja existants, Workflow,
ERP, CRM (gestion de la relation
client) et définir le plus en amont
possible le plan de classement (si ce
n'est pas fait avant le démarrage du
projet cela doit constituer la toute
premiére étape du projet).

I est également nécessaire de fixer les limites du projet :

Les questions 4 s& poser &n amont

Kos réponses

CIGISIT i 2 deus FUMmBSeaTs |
= Fournisseur de numsrisation
= Fournisseus de GED

La nusmefrization @ &b effectusbe par un Etaldissasmant
&t Saryvion dASde par b Travail (2ighe ESAT).

Powr Fowubll GED, nous awons chossi un produit du
marchd

| Choisir une GED o Nentreprise o une
nouvelle GED

Menis awans reteny une GED spécifique RH

Faire le ¢hoix de Nextemalisation partialle ou
tolale des process

L niamsbrisation du stock inftial o d0d extermalisde ;
les process Nl de Fesu soat effectués én iInbeme

Faire le cholx de ka restructuration ou de la
nen restructuration du dossier papser aprds
numdrisation

Lb restructurstion des dossiers salariés se fera en
i Progressivemant

Définir si be reclassement des documents
scannds i il de 'sau se fera dans les
dossbers salarkks ou Selon un classemernt
chiranalagique Blen réfénence

Powur Fngtant Farchivage S8 poursull &n inberma

Se poser L question de L valeur probarite des
documants numdriques

Nous m'swons pas cherche & obfenir la valeur
| i md " ey h

&

Ces étapes ont permis d'élaborer le
cahier des charges afin de réaliser
un appel d'offre pour ce projet. L'ap-
pel doffre était décomposé en 2
lots (lot 1 : numérisation des dossiers
du personnel, lot 2 : Outil de Ges-
tion Electronique des Documents).
Une fois que les prestataires ont été
identifiés, la mise en ceuvre du pro-
iet a pu démarrer.

L'¢état des lieux réels était un peu
plus compliqué que ce que ce que
laissent entendre les paragraphes
précédents. En effet, si tous les dos-
siers des OETAM se trouvaient bien
au CSP RH, ce n'était pas le cas
des dossiers individuels des cadres
qui n‘avaient ét¢ que partielement
photocopiés.

De ces dossiers, seuls les documents
dupliqués étaient présents au niveau
du CSP RH. Dans ce dernier cas
nous étions donc en présence de
deux dossiers individuels : le pre-
mier enrichi au siége par les ges-
tionnaires de carriére et le second
au CSP RH par les gestionnaires du
CSP. I n'y avait donc plus unicité du

dossier, mais existence de deux dos-
siers dont aucun n'était complet.

le classement alphabétique des
dossiers se trouvant au CSP ou au
siege était effectué quelle que soit
la catégorie « cadre » et « non
cadre ».

le prestataire a collecté les docu-
ments au CSP, les a pre-condition-
nés dans ses ateliers, les a numéri-
sés, et les a restitués au CSP RH.

la numérisation demandée devait
aboutir & la création d'un dossier
numérique unique. Pour cela, le
prestataire a choisi une méthode de
détection des doublons basée sur
lidentit¢ de plusieurs index.

Avant le lancement de la numéri-
sation, un test sur une cinquantaine
de dossiers représentatifs (anciens,
récents, divers statuts de salariés..)
a été effectué. Ce test a permis de
valider le process envisagé et de
définir les regles de traitement des
cas particuliers.

Deés le lancement, le prestataire a in-
tégré dans sa chaine de production
le fichier global des salariés fourni
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par Arkema. Ce fichier a permis
de récliser le suivi de I'avancement
de l'opération, le lotissement de la
production et de garantir la traca-
bilit¢ individuelle de chaque dossier
sur foute la chaine. Une clef unique
d'identification a été choisie & savoir

le Numéro de matricule du salarié.
A laide de ce fichier, le prestataire
a pré-imprimé des codes-barres qui
ont permis didentifier les dossiers
enlevés et de gérer les lots dés le
déménagement.

L'intégration de la GED nécessite
le paramétrage de I'application
permettant de définir les modes de
recherche et de consultation, et de
gérer les droits d'acces.

Il est possible de consulter les docu-
ments via une application web sui-
vant deux modes :

Le mode direct pour une consultation
GED rapide ciblée, qui propose une
sélection des documents de tous les
salariés et basée sur tous les index.
Le mode « dossier » pour une consul-
tation arborescente  d'un  dossier
complet.

Le formulaire GED est un ensemble de
champs basé sur les catégories d'in-
dex GED permettant la création de la
requéte. Le formulaire est mono base.
Apres saisie des valeurs et validation
du formulaire, l'affichage d'une liste
de solutions fera apparaitre tous les
titres (TIMLEMASK) des documents ré-
pondants & la requéte.

Le formulaire dossier est un ensemble
de champs basé sur les catégories
dindex GED et/ou niveaux théma-
tiques permettant la création de la
requéte. Le formulaire est mono dos-
sier (vue).

les documents seront visibles par
les utilisateurs & condition qu'ils bé-
néficient des droits de consultation
dans la base ainsi que leur appar-
tenance aux groupes de documents
consultés.

Les droits d'acces sont gérés de la maniere suivante :

GROWEUTUSATEUR | | ROLE .
I | |
DROIT ACCES AUX BASES Z acTvie | |_cRourepe pocumenTs |
J — ]
FORMULAIRE | FORMULARRE |
DE RECHERCHE DIHDERATION _.|
Une partie importante de lintégra- LES SPECIFICITES DU PROJET

tion consiste & définir puis & paramé-
trer les différentes briques ci-dessus.

L'ORGANISATION DU PROJET
ET MOYENS MIS EN PLACE

Ce sont les équipes MOA et MOE
habituelles qui ont géré le dossier
avec un renfort dédi¢ & 100% pen-
dant l'essentiel du projet.

Du coté Arkema il y avait des repré-
senfants de la maitrise d'ouvrage :
notre responsable SRH et le respon-
sable opérationnel administration du
personnel et paie ef des représentants
de lo maitrise d'ceuvre : un chef de
projet [T et un spécialiste GED.

Pour le prestataire de numérisation,
nous avions un correspondant com-
mercial, un correspondant respon-
sable de production et un correspon-
dant responsable informatique.

Pour lintégration de l'outil de GED,
nous étions en relation avec un cor-
respondant commercial, un chef de
projet d'intégration et un paramétreur
de 'application.

Un comité opérationnel et un comité
de pilotage ont permis de suivre I'évo-
lution du projet et de faire les choix
nécessaires pour atteindre les objec-
tifs fixés.

ET LES POINTS INNOVANTS

les spécificités et innovations du projet
sont tout dabord le fait de disposer
dun acees plus sécurisé aux documents
RH que le smple acces papier. La sécu-
rit€ est assurée par |'authentification des
utiisateurs, la gestion des droits d'acces
(association dun réle & des fonction-
nalités), la confidentialité pouvant étre
assurée au niveau le plus fin, cest &
dire le document. Cela permet égale-
ment une tracabilité du document et des
évenements associés & celui-ci pendant
toute la durée de son cycle de vie et un
partage rapide de la méme information
avec ceux qui en ont besoin.
L'outil offre également un mode de re-
cherche optimisé : La solution dispose
en natif dun modue de recherche
permettant aux utilisateurs de refrou-
ver facilement un dossier ou un docu-
ment. Différents types de recherche
permettent  d'affiner les résultats
(recherche plein texte, recherche de
documents, recherche de dossiers,
recherche mixte : documents et dos-
siers, recherche & critére prédéfinis,
recherche booléenne)
Cela nous permet également d'amé-
liorer notre visibilité sur les documents
RH avec une visudlisation des docu-
ments conviviale en pleine page via
I'ERP ou Internet Explorer et une pré-
visualisation des documents sous
forme de vignette.
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LES DIFFICULTES RENCONTREES,
GONTRAINTES DU PROJET
ET SOLUTIONS APPORTEES

Une des difficultés est la diversité
des offres en particulier d'outils dis-
ponibles sur le marché. Trouver la
bonne adéquation entre le besoin
et les solutions & un co0t acceptable
par lentreprise peut prendre du
temps.

A aucun moment il ne faut oublier
de tenir compte de la pérennité de
l'application retenue. Celle-ci est
conditionnée par le choix du ou des
prestataires.

le sujet étant techniquement com-
plexe, il est difficile de trouver en
interne les compétences nécessaires
pour garder la maitrise du projet et
donc ne pas dépendre du ou des
prestataires.

RESULTATS ATTENDUS DU PROJET
ET RESULTATS OBTENUS

La sécurisation des données

Au dela de 'acces aux données, la
numérisation des informations nous
affranchi du risque li¢ au regroupe-
ment physique des dossiers papier,
leur vulnérabilit¢ & une destruction
accidentelle.

La disponibilit¢ et rapidit¢ d'acces
aux documents pour |'équipe RH

La numérisation des documents per-
met un gain de temps dans la re-
cherche d'informations. Elle réduit en
particulier le risque de documents
introuvables pour cause de mauvais
classement.

les documents restent toujours dis-
ponibles pour toutes les personnes
habilitées, ils peuvent étre consultés
simultanément par plusieurs  per-
sonnes & la fois et sont accessibles
avec une connexion & distance.
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Lla confidentialité/ acceés aux don-
nées

La gestion des droits d'acceés assure
toute la confidentialité nécessaire &
ce type de documents RH.

L'image de l'entreprise et des res-
sources humaines

La numérisation des dossiers permet
& la fonction RH de s'équiper de
moyens permettant d'augmenter la
productivité de la fonction. Ce dos-
sier contribue & l'accélération de la
circulation et de I'acceés & la bonne
information.

Le choix délibéré de passer par un
ESAT permet de confier & des tra-
vailleurs handicapés des travaux, ce
qui participe & leur intégration par
le travail dans la société.

FUTURES EVOLUTIONS DU
PROJET ET PERSPECTIVES

Le premier point est tout d'abord d'al-
ler jusqu'au bout du projet. |l reste en
effet & purger les dossiers numériques
des doubles présents.

les autres évolutions envisageables
sont lincorporation des documents
électroniques dans la base (fichiers
Word, Excel, Notes,.), lintégration &
partir d'un spool des fiches de paie
pour utilisation par la communauté RH
et larchivage chez un tiers archiveur
une fois que nous serons familiarisés
avec |'utllisation des documents numé-
riques.
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Gestion d'un projet de dématérialisation des flux RH gréce & une
« équipe virtuelle » au sein d'Ernst & Young

Sonia CLUZET

Sl ERNST & YOUNG

Quality In Everyithing We Do

Diplémée d’'un DEA de sciences
économique spécialisée en
économie internationale,

integre le GIE Ernst & Young en
2004 pour créer une plateforme
de reporting automatisée et les
tableaux de bord de pilotage RH.
En 2007 elle prend cette responsabilité sur la zone CWEA
(Europe de I'Ouest) avant d'étre nommée responsable

des systémes d'information RH FraMalux (Algérie, France,

Luxembourg, Maroc et Tunisie) en 2008.

GONITEXTE ET ENJEUX
DU PROJET

Dans le cadre de la modernisation de
son systeme dinformation RH, les entités
du réseau ERNST & YOUNG (France,
Luxembourg, Algérie, Maroc et Tunisie)
ont décidé de lancer un projet de dé-
matérialisation des flux RH.

la dématérialisation n'est pas un sujet
nouveau pour la Direction de la Stra-
tégie des Ressources Humaines (DSRH)
chez ERNST & YOUNG et le niveau de
maturité est déja assez avancé dans
ce domaine. Ainsi les métiers du recru-
tement, de la formation, de la gestion
des compétences, de I'administration
du personnel sont déj&r pour la plupart
dématéridlisés.

le souhait de la DSRH est donc de
donner une nouvele dimension & cefte
démarche de dématérialisation.

I sSagit dune décision stratégique forte
pour les métiers de la RH portant la
volonté de dématérialiser les processus
métiers transverses (flux des documents
RH, gestion et parfage du dossier
salarié..) tout en conservant les spéci-
ficités de chaque métier (Commissaire

au Compte, Conseil financier, fiscal ou
juridique). L'objectif est de dégager de
forts gains de productivité sur les taches
dites administratives d'édition et de suivi
des processus RH (dématérialisation du
processus de gestion des périodes des-
sai.) et de considérablement accélérer
la capacité de délivrer des documents
RH validés et/ou signés (Production des
avenants aux contrafs de travai, des
attestions..). Lidée est de sappuyer sur
une technologie innovante pour per-
mettre aux acteurs des métiers RH de se
recentrer sur leur métier et les taches &
forte valeur ajoutée.

le projet de dématérialisation des flux
RH dépasse tres largement lidée du
« zéro papier » Un premier objectif
est doffrir aux colaborateurs ERNST
& YOUNG lacees & de nouvelles
technologies  (coffre-fort  électronique
personnel du salari¢, bulefin de paie
électronique.), de leur apporter un
confort qui dépasse le cadre strictement
professionnel (possibiité de stocker gra-
tuiterent dans son coffre-fort personnel
ses avis dimpositions, ses factures..). Un
second objectif est de promouvoir une
image dentreprise innovante aupres

Ernst & Young est un des leaders mondiaux

de I'audit et du conseil, de la fiscalité et du droit,
des transactions. Partout dans le monde, nos

152 000 professionnels associent nos fortes valeurs
communes & un ferme engagement pour la qualité.
Nous faisons la différence en aidant nos
collaborateurs, nos clients et tous nos interlocuteurs
& réaliser leur potentiel.

notamment des écoles ob nous recrutons
et des candidats qui deviendront nos
futurs collaborateurs (signature électro-
nique des contrafs de travai avec mise
& disposition du coffre-fort électronique
personnel, des conventions de stage..)
Le succes de ce type de projet de dé-
matérialisation dépendant pour beau-
coup de la corfiance que I'on accorde
aux outils qui le supporte notre exigence
a été tres forte en matiere de garantie
de qudlité ef de continuité de service. Les
outls de signature électronique et de
conservation des documents devaient
par alleurs apporter la preuve de leur
certification et du respect des normes
assurant la pérennité de leur valeur pro-
bante.

Un systeme de gestionnaire de flux et de
reporting performant a éf¢ infégré au
projet pour en assurer le pilotage. Ce
systtme donnera les indicateurs néces-
saires aux équipes RH permettant de
toujours suivre 'état davancement de
leur processus et leur flux documentaire
dune part et, dautre part, les indica
teurs indispensables au management
pour mesurer les gains defficacité, tout
comme les marges restantes.

LES TROPHEES SRH 2017 \BZS



CATEGORIE - INNOVATION NUMERIQUE

Une démarche de mise en corfiance
sera portée par un plan de communica
tion qui sera personnalisé pour ERNST &
YOUNG et qui reflétera les valeurs de
la firme.

LA REALISATION DU PROJET

Dans le cadre de ce projet, la phase
de Business Process Reengineering des
processus RH a été réalisée en utilisant
des équipes virtuelles et cefte phase ser-
vira de référence pour les explications &
suivre.

La solution de reconfiguration envisagée
se compose de 5 sous-ensembles tech-
niques :

Un ooffre fort électronique dentreprise
pour les dossiers des salariés (GED)

I comprend la conservation sécurisée
de documents & valeur probante, le
partage sécurisé de fout ou partie des
dossiers  salariés  (Province, Bureaux,
Pays.) au sein dune communauté RH
auforisée ef la céation électronique
du dossier salarié avant son arrivée
(le candidat scanne et envoie sa carte
didentité, son visa, sa photo.).

Un ooffre fort salari¢ individuel, gratuit et
& vie pour chaque collaborateur EY
Seul le salarié¢ accede et gere sedl les
informations présentes dans son coffre-
fort. I conserve ainsi gratuitement et &
vie des documents & valeur probante
envoyés par EY (bullefin de paie, contrat,
avenant.) méme aprés avoir quitté la
société. | peut également conserver
gratutement jusqua 1GO tout autre
document personnel (factures, avis d'im-
positions, documents administratifs..). Ce
coffre fort permet également de dispo-
ser dattestations employeur (attestation
demploi, de salaire...)

La dématérialisation du buletin de paie
Ele se fait sur la base dun volontariat
exprimé des salariés EY avec une conser-
vation gratuite & vie dans le coffre salarié
méme apres avoir quitté EY. Les bulleting
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sont également conservés & la Caisse
des Dépats et Consignations. Cela per-
met notamment déviter tout risque de
vols, pertes, détériorations..et le stress de
recherche des bulefins de paie (dédlara-
tion impdts, préts, logement...|

la signature électronique des doar-
ments RH

Crace & ce systeme de signature élec-
tronique, nous pouvons créer des origi-
naux éledroniques (pour ne pas avoir
& scanner des originaux papiers ef se
créer ainsi un double travail et stocker
automatiquement |original électronique
& valeur probante dans le coffre fort
entreprise et dans le coffre fort sala-
rié. Cela permet d'éviter la course aux
signatures et de signer en un dlic oU
que lon sait, depuis son PC ou son
téléphone personnel. Cela donne éga-
lement une image moderne & la société
en utlisant les technologies auxquelles
sont habitués les jeunes diplémés.

Un systéme de workflow pour soutenir
les processus RH avec ou sans signature
électronique

Un systtme de workflow a été mis en
place pour la gestion des contrats de
travail et convention de stage, pour la
gestion des avenants ainsi que pour la
gestion des périodes dessai et la ges-
tion des demandes dattestations.

Le coffre fort électronique des collabora-

teurs leur sera personnel, il se situe donc
& lextérieur de la zone grisée représen-
tant le SRH Ernst&Young. Il sera alimenté
par des éléments provenant de chez
Ernst&Young et par tout autre document
provenant de la spheére privée du colla-
borateur (avis dimposition, facture EDF,
téléphone..).

L'architecture cible vise donc & aéer un
nouveau réseau d'interface pour aider &
la ciraation de linformation. Un premier
élément sera de remplacer le flux semi-
automatique actuel entre le systéme de
rearutement et la base locdle fen rouge
pointilé dans le schéma ci-dessous) par
une interface automatique pour que le
systeme puisse recevoir automatiquement
et réguierement la liste des candidats
possibles & [édition dun contrat. La se-
conde étape permettra denvoyer quoti-
diennement les données Ernst&Young
(candidats ef salariés) vers les systemes
de gestion des workflows et coffre-forts
et de recevoir en refour les statistiques et
autres indicateurs relatifs aux sfatuts de
nos données dans le systeme du presfa-
taire. Enfin, la troisiéme interface permet-
tra de relier notre prestataire de paie &
notre prestataire de  dématérialisation
pour permettre la distribution du buletin
de paie électronique vers les coffres-forts
des salariés et de [entreprise.
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L'ORGANISATION DU PROJET
ET MOYENS MIS EN PLACE

Compte tenu de la complexité du
projet et de l'exigence de rapidité
du top management, nous avons
décidé de créer des sous-projets
et de les faire avancer en parallele
grace & des équipes différentes
mais avec une forte coordination.
Nous avons ainsi fait 3 lots : le
premier concernant le coffre fort
d'entreprise, le second le coffre
fort salarié & eBP et le troisitme
sur les workflows de processus. Pour
la création des workflows, nous
avons crées des ateliers (animés en
équipes virtuelles) afin de repenser
les processus RH.

le calendrier général de mise en
ceuvre du projet s'étalera sur 12
mois pour assurer une rentabilité
rapide. Ceci constitue une période
trés courte qui va augmenter le
risque de dérapage au moment
du paramétrage de loutl mais
diminuer parallélement le risque
de rejet du projet par les équipes.
En effet, les efforts et le temps &
consentir de la part des équipes
locales pour mettre en ceuvre ce
projet seront fres importants ainsi,
les limiter dans le temps et les posi-
tionner dans une période qui per-
mettra & ceux qui ont travaillé sur
le sujet de faire valoir cet effort lors
de la prochaine revue de rémuné-
ration, est un atout pour le projet.

Comme les personnes qui
posent |'équipe projet sont loca-
lisées dans des lieux différents
(batiments ou régions ou pays dif-
férents), que le temps de mise en
ceuvre est trés restreint et que le
budget est serré, il n'était pas pos-
sible de rassembler les personnes
sur un méme lieu de travail. Nous

com-

avons donc constitué des équipes «
virtuelles » communiquant quasi-ex-
clusivement par voie électronique
et ne se rencontrant qu'exception-
nellement voire jamais.

Onze équipes se sont partagées
le travail, certains membres pou-
vant étre impliqués dans plusieurs
équipes, un fotal d'environ 25 per-
sonnes aura fravaillé sur le sujet.

LES SPECIFICITES DU PROJET
ET LES POINTS INNOVANTS

le projef est conduit et soutenu par
un ensemble de personnes ne travail-
lant pas sur les mémes lieux de travail
(bureaux, pays), sur les mémes métiers
de la RH ou travailant pour d'autres
métiers (IT, Achats)
Les équipes sont ici dites « virtuelles »
car temporaires, non hiérarchique-
ment liées et surtout dispersées

géographiquement. || était donc né-
cessaire de développer une stratégie
de conduite de projet spécifiquement
adaptée, dans 'esprit des méthodes
dites agiles pour garantir un résultat
de qualitt avec une contrainte de
temps trés forte.

Les outils traditionnels de la communi-
cation & distance comme la message-
rie électronique et le téléphone sont
restées au cceur du dispositif mais ils
ont le défaut d'obliger & une commu-
nication asynchrone, les uns parlants
(ou écrivant] et les autres écoutants
(ou lisant) avant de répondre ef nous
avons du créer un espace virtuel pour
échanger des points de vue et des
documents de maniére plus interac-
tive.

Nous avons sélectionné des outils
simples ne nécessitant jamais plus de
5 minutes de prise en main ou de
15 minutes pour une tilisation avan-
cée. Nous avons utilisé la messagerie
instantanée pour les communications
d'urgence, un systéme de gestion de
réunions collaboratif avec partage
d'écran en visudlisation ou en écriture
pour écrire ou dessiner & plusieurs
mains ef, enfin, un lieu de stockage
électronique pour poster, modifier,
partager nos documents de travail
en avertissant automatiquement les
autres membres de I'équipe (interne
ou externe & ERNST&YOUNG) de
la mise & jour. Ces oufils nous ont
ainsi permis de travailer de facon
quasi-synchrone et ainsi d'effacer les
contfraintes de la distance.

Les outils utilisés ont été¢ pris en mode
SaaS car ce marché présente un
panel considérable de possibilités et
qu'l est possible de les louer peu cher
pour le temps du projet et ainsi de
réduire le budget. Nous avons foute-
fois évit¢ de déposer nos documents
confidentiels dans ces espaces réputés
peu sécurisés.
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LES DIFFICULTES RENCGONTREES,
QONTRANTES DU PROJET
ET SOLUTIONS APPORTEES

A distance, sans pouvoir voir le visage
des autres exprimer leur accord ou leur
méconfentement, tous les sentiments ef
toutes les impressions sont exacerbés il fal-
it donc sattacher & fixer des le départ
nos modaliés de travaill Nous avons
consacré une grande partie de notre
premiere séance & rappeler les regles
de traval en groupe dans le cadre dune
équipe virtuele de facon & partager un
certain nombre de valeurs dés le début
du projet. I sagissait dinsister sur la né-
cessité de ponctudiité, la nécessité de
prévenir de ses absences, de répondre
aux emails dans un temps acceptable, de
ne pas couper ou monopoliser la parole...
Far exemple, patienter 5 minutes seu au
bout du fi en attendant que les autres
se connectent donne vite une sensation
dabandon ef/ou de manque dmplica
tion. I est par aileurs trés important d'avoir
une communication la plus claire possible
et délminer toute ambiguité. L' humour et
[ronie sont donc plutét & réserver aux
groupes lorsquils se connaissent bien.
Chacun des acfeurs du dialogue porte
une responsabilité dans la compréhen-
sion commune. |y a naturelement et bien
évidemment la responsabiitt de bien
expliquer ce que l'on atfend des autres
mais en plus, et surtout, la responsakbilité
de sassurer davoir bien compris ce que
les autres attendent de nous.

I o ét indispenscble de définir les
livrables, leur format et lagenda dés le
démarrage du projet pour que chacun
soif conscient des téches dont il avait la
charge et du planning quil devait res-
pecter. L utiisation de livrables standards
a évite [hétérogénéité des documents,
facilité les consolidations et aidé & la com-
préhension mutuelle de l'objectif commun.

Collaboratif ne veut pas pour autant dire
que fout le monde doit toujours étre d'ac-
cord et que les fortes personndiités n'ont
rien & faire dans des équipes virtuelles.
Bien au contraire, il est sain davoir des
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personnes nayant pas peur dévoquer
les questions délicates et de donner des
points de vue différents. Les équipes vir-
tuelles ne font pas exception, la diversité
et la complémentarité des membres qui
les composent en font la richesse et la
performance.

Findlement la plus grande difficulté a
éf¢ de travailer en coordination avec
dautres équipes qui nétaient pas vir-
tuelles et qui ne comprenaient pas et/
ou nacceptaient pas cette spécificité. La
aulture du responsable ayant besoin de
manager son équipe de facon drecte est
encore trés présente et, sous couvert de
notions de proximité, de service client, .. la
critique ef la suspicion ne sont jamais bien
loin. Nous avons pris le parti de partager
les réflexions qui nous éfaient faites ef ces
critiques ont finclement aréées le premier
ciment des équipes.

Ce mode dorganisation éfant caracté-
risé par | utlisation intensive des nouvelles
technologies de linformation le risque
était que chaque panne ou coupure ré-
seau nous empéche davancer ef démo-
tive [équipe. L'expérience a montré que
nous n‘avons jamais, en six mois de fravail
quotidien commun, été bloqués plus de 5
minutes pour raison fechnique.

Enfin, manager et fédérer une équipe
virtuelle est un exercice difficle et les for-
mations comme les ouvrages sur le sujet
sont rares (ou spécifiquement adaptés aux
relations internationales et & la gestion des
différences alturelle) il nous a donc falu
nous aéer nos propre regles de travail et
les partager avec lensemble des groupes.

RESULTATS ATTENDUS DU PROJET
ET RESULTATS OBTENUS

Tous les livrables relatifs & la refonte
des processus RH ont ét¢ rendus et
le niveau de qualité a été supérieur
au niveau attendu. Linteraction a été
immédiate et trés importante (ce qui
explique aussi en partie cet écart de 2
semaines) et la grande difficulté a été

de sastreindre non pas & commencer
les réunions & 'heure (la ponctualité
a été trés vite respectée) mais & les
terminer & I'heure avec en résultat le
livrable attendu. Les échanges étaient
treés riches et ce mode d'organisation
a répondu & un besoin de communi-
cation et de réflexion des équipes sur
leur propre métier.

le sentiment d'appartenance & un
projet commun sest créé naturelle-
ment et rapidement mais la distance
a parfois rendu le sens des priorités
entre le projet et les préoccupations
quotidiennes difficle & gérer. les
points d'avancement ont du étre plus
réguliers que dans le cadre habituel
d'un projet et le suivi davancement
plus strict car tout dérapage était plus
difficle & détecter et & rattraper.

Travailler en équipe virtuele a par
ailleurs  considérablement  réduit
les colts et les temps de trans-
ports, mais cela devrait aussi nous
permettre d'utiliser les décalages
horaires pour travailler en continu
avec les équipes GIOBAL IT de dé-
veloppement des interfaces et donc
de réduire le temps des « runs » de
livraisons/tests/corrections.

FUTURES EVOLUTIONS DU
PROJET ET PERSPECTIVES

Lo gestion de projet en équipe virtuele a é
adoptée par lensemble des participants et
commence & se diffuser en dehors du projet
notomment car nous avons pu remarquer
que la régle de la double ponctuali (com-
mencer ef ferminer & Theure) éfait plus facle
& faire respecter lors de réunion de ce type:
En confrepartie, ces réunions nécessitent
une préparation préclable pour que le
ivrable soit clarement défini.

Far alleurs, au-delss du domaine RH, nous
envisageons dutliser ce systtme et ce
mode dorganisation pour dématéricliser
le processus de gestion des achats, le pro-
cessus de gestion de la facturation dlient.. P>



CATEGORIE - INNOVATION NUMERIQUE

La dématérialisation des bulletins de salaire chez M6

Basma BONNEFOY

Aprés plus de 7 ans chez Accenture

en tant que Manager spécialisée

dans le Retall, Basma Bonnefoy

intégre M6 en 2007 en qualité de
Responsable de I'organisation. Elle a en
charge la Coordination fonctionnelle
des Programmes et I'optimisation

de I'Organisation des structures et des process du Groupe.
Depuis 2011, elle a, en plus de ce périmétre, pris en charge
I'administration du personnel, les études RH et le contréle de
gestion social en qualité de Directrice de |'Organisation et de
I’Administration RH.

Créé en 1987 autour de la chaine M6, le Groupe
Métropole Télévision est devenu avec les années
un groupe multimédia puissant, offrant une large
gamme de programmes, de produits et de services
disponibles sur les supports les plus divers :
télévision, Internet, t#éléphone mobile.. Seconde
chaine commerciale du marché, l'offre de M6 est
complétée par W9, chaine leader de la TNT. Fort
de ses marques et de ses contenus, le Groupe
Mé a étendu progressivement ses activités, ses
diversifications représentant avjourd'hui prés de

la moitié de son chiffre d'affaires.

QGONTEXTE ET ENJEUX
DU PROJET

le Groupe M6 a souhaité mettre
en place la dématérialisation des
bulletins de salaire afin de proposer
& ses collaborateurs un service no-
vateur qui s'inscrit dans une logique
environnementale en phase avec
les valeurs de I'entreprise.

Au moment ou le Groupe M6 s'est
lancé dans la dématérialisation des
bulletins de salaire, aucune entre-
prise en France n'avait encore fait
ce premier pas.

LA REALISATION DU PROJET

les collaborateurs font le choix
d'adhérer ou non & ce service.
Pour tous ceux qui adhérent au ser-
vice, les bulletins de salaire ne sont
plus envoyés par courrier mais
sont déposés automatiquement

chaque mois dans le coffre-fort du
collaborateur. Le coffre-fort est un
espace internet sécurisé ef person-
nalis¢ dans lequel le collaborateur
refrouve ses bulletins de salaire
mais également les documents
personnels quil y aura déposé.
Concernant le bulletin de salaire,
le collaborateur peut le visualiser,
I'imprimer ou le partager avec un
tiers (por exemple : un organisme
extérieur type banque).

Pour ceux qui ne souhaitent pas
dématérialiser leur bulletin, le bul-
letin est envoyé & domicile par
courrier par le prestataire dédié
de la société Novapost.

Cété  employeur, I'administration
RH a un coffre fort employeur dans
lequel elle dépose en automatique
les bulletins de salaire pour redis-
tribution soit en format électro-
nique soit en format papier.

la dématérialisation des bulletins
de salaire a été mis en place sur
toutes les sociétés du groupe (hors

girondins de Bordeaux). 43 % des
1800 collaborateurs permanents
concernés  (CDI,CDD stagiaires)
ont adhéré au service.

les intermittents ne sont pas
concernés par ce service (hors
périmétre projet).

LES SPECIFICITES DU PROJET
ET LES POINTS INNOVANTS

la premiere spédificité qui est en méme
temps le principal point innovant est
quau moment du lancement de ce
projet, aucune entreprise en France
ne sétait lancée dans la dématériali-
sation des buletins de salaire. | a falu
convaincre tous les niveaux hiérarchiques
du groupe de la viabiité de la solution
avant méme de sintéresser aux gains
apportés.
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L'ORGANISATION DU PROJET
ET MOYENS MIS EN PLACE

Four ce projet, nous avons mis en
place une équipe projet conjointe
DORH/DSI avec les sponsors du
projet (la DORH et directeur des
moyens technologiques en accord
avec le DAF membre du Direcfoire
en charge des moyens de gestion),
les directeurs de projet (le DSl et la
directrice de lorganisation et de
I'administration RH) et un responsable
projet fonctionnel RH et DSI.

Nous avons également travailé avec
la communication interne pour la défi-
nition et réalisation de la stratégie et
des actions de communication.

La sociéte M6 Web a été la société
leader sur le projet puisque c'est sur
ce périmetre (90 personnes) qu'a été
réalisé le prototype de la solution
de dématérialisation des bulletins de
salaire.

Afin de suivre I'avancement du pro-
jet étaient organisés : un comité¢ de
pilotage mensuel avec les sponsors
du projet, un comité de projet heb-
domadaire avec l'équipe projet et
Novapost, et des comités de suivis

avec M6 Web.

Au lancement du projet, aucun bud-
get n'était alloué. En interne, les col-
laborateurs Sl ou RH qui ont travaillé
sur ce projet, l'ont fait en plus des
autres projets qu'ils suivaient, sans
budget dédié. la sociét¢ Nova-
post, pour laquelle nous étions les
premiers clients en France nous a
assisté dans la mise en ceuvre de la
solution. L'accord que nous avions
avec Novapost prévoyait de mettre
en place la solution sur le périmetre
de la sociéte M6 Web & titre gratuit.
Le co0t pour M6 sur ce périmétre se
limitait par conséquent aux frais de
fonctionnement une fois la solution
implémentée.

LES DIFFICULTES RENCGONTREES,
QONTRANTES DU PROJET
ET SOLUTIONS APPORTEES

La principale difficulté était lice & I'ab-
sence de référence sur le marché
francais pour une solution qui concerne
un des documents les plus importants
pour un collaborateur dans le contexte
professionnel : le bullefin de salaire. | a
fallu d'abord sécuriser tous les aspects
juridiques en sinformant de ce que pré-
voyait la loi sur la valdité juridique de ce
format, en identifiant les organismes ex-
térieurs qui reconnaissaient la validité du
document (banque, caisse de retraite,
., en mettant en place des actions de
communication trés ciblée pour lever les
freins au changement et sécuriser les
colaborateurs sur ces points. Des pré-
sentations ont ainsi été¢ organisées afin
de rassurer les colaborateurs : en comité
de direction pour les cadres dirigeants,
en auditorium pour [ensemble des colla-
borateurs et en comité d'entreprise pour
les représentants du personnel. Nous
avons également mis en place une com-
munication sur infranet et une enquéte
de safisfaction.

Enfin, une présentation de la solution &
tous les nouveaux collaborateurs pen-
dant le parcours d'accueil a été réalisé.

RESULTATS ATTENDUS DU PROJET
ET RESULTATS OBTENUS

Nous espérions un taux dadhésion d'au
moins 40 %, nous en sommes aujourd hui

a43%.

FUTURES EVOLUTIONS DU
PROJET ET PERSPECTIVES

Auiourdhui la solution est implémentée
sur tout le groupe M6, Une nouvelle ver-
sion du coffre fort (site sécurisé internet
dans lequel le collaborateur retrouve
[ensemble de ses bulletins de salaire) est
en cours de recette pour étre implémen-
tée mi- septembre 2012. Cette nouvelle
version va nous permettre de dématé-
ricliser I'ensemble des documents RH
(contrat et avenant, relevé DIF, cour-
riers divers (bonus, augmentation.). Le
collaborateur pourra retrouver dans un
méme lieu l'ensemble des documents
relatifs & sa vie professionnelle au sein
du Groupe. Nous dllons profiter de cefte
nouvelle version pour communiquer sur
ces nouveautés et essayer datteindre
[objectif fixé de 50 % d'adhésion.

Au premier trimestre 2013 nous pré-
voyons de dématérialiser les contrats
des intermittents et de poursuivre au
cours de ceffe méme amnée avec la
dématéridlisation des bulletins de salaire
des intermittents. En termes de volumé-
trie, on parle pour ces 2 derniers points
denviron 10 000 documents par mois.

>
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CATEGORIE - INNOVATION NUMERIQUE

Mise en place d'un intranet collaboratif dans le but de créer
une dynamique groupe chez Sodiaal

Arnaud DERVAUX @ODIAAL

Sodiaal est né du rapprochement de 7 coopératives
laitieres régionales, en 1990. Au fil des années, il a
considérablement évolué et s'est fortement restructuré
afin de répondre aux exigences du marché. En 2011,
I'acquisition d'Entremont Alliance lui permet de devenir le
2&me acteur majeur multi-métiers dans le secteur laitier
en France avec un éventail de marques & forte notorigté :
Candiq, Le Rustique, Coeur de Lion, Régilait, Entremont,
Yoplait.. Le groupe collecte 4,1 milliards de litres de lait,
dégage un chiffre d'affaires de 4,4 milliards d'euros,
emploie 6 965 salariés en Europe et possede 50 sites

Diplémé en 2003 d'une mattrise
en Ressources Humaines, il est
aujourd'hui responsable du pdle
Systéme d'Information RH et
Reporting Social chez Sodiaal. | @ commencé sa carriére en
tant que Responsable Recrutement et a ensuite travaillé sur
les domaines liés & la mise en place de nouveaux Systémes
d'Informations avant de devenir responsable SIRH.

QGONTEXTE ET ENJEUX
DU PROJET

En janvier 2011, le Groupe Coopéra-
tif Sodiaal (3500 salariés) a repris le
Groupe privé  ENTREMONT (3500
salariés) Ce nouveau Groupe Coopé-
ratif SODIAAL se trouve dlors composé
dune holding et de 6 sociétés indus-
trieles. Le Groupe fut alors confronté &
un enjeu culturel majeur pour réussir &
atteindre ses ambitions.

Le double objectif de lintranet groupe
éfait & la fois de construire une culture
commune (par le partage dinformation
ef la mise & disposition de services trans-
verses) et de développer le sentiment
dappartenance au Croupe tout en
gardant une identité & chaque société.
la communication inferne, le partage
dnformations, [utilisation des mémes
documents, le partage des process
identiques devaient étre les signes
concrefs de lexistence dun nouveau
groupe et non la cohabitation de deux
anciens groupes.

industriels en France.

L'objectif du projet éfait de proposer
une méthode, un outil, des services per-
mettant ces échanges.

LA REALISATION DU PROJET

Afin de développer le sentiment dap-
partenance au Groupe, il a éfé établi
que le portall intranet groupe s'ouvrirait
automatiquement lors de l'ouverture de
la session windows

Lintranet du Groupe est un portail din-
formations et de services. | offre trois
niveaux de lecture

o la page « Groupe » : accessible & fous
les salariés du Groupe

o la page « Ma société » : accessible
aux salariés de la société

o la page « La Société » : accessible &
fous les salariés

lc poge « Croupe » présente des
informations  « Croupe » (Actualités
quotidiennes, archives, publications du
Groupe..) et des services [annuaire, or-
ganigrammes, identité coopérative, les

valeurs, des offres demploi internes..)

la page « Ma société » est un por-
tail d'informations (informations struc-
turantes de l'entreprise, informations
des insfances dirigeantes.) et de ser-
vices pour les salariés de la société
(mise & disposition de documents :
organigrammes, logos, vie sociale de
I'entreprise : accords, comptes-rendus
de CE.), applications propres aux sa-
lariés de la société (congés payés,
demandes informatiques, notes de
frais.), les applications métier (paye,
outils  comptables.), les MouvUp
(mouvements du personnel : entrées,
sorties] Cefte page est considérée
comme une page « vitrine » de l'en-
treprise, son contenu (fout ou partie)
peut étre restreint aux salariés de I'en-
treprise.

la page « La société » est une page
identique & celle de « Ma société »,
hors applications sociétés et applica-
tions métier, qui sont des informations
jugées confidentielles.
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CATEGORIE - INNOVATION NUMERIQUE

L'ORGANISATION DU PROJET
ET MOYENS MIS EN PLACE

Le projef, & l'initiative de la directrice
des ressources humaines Groupe, Ca-
therine Djunbushian, a &t lancé en
Mai 2011. Lintranet groupe a été mis
en ligne en janvier 2012

Une équipe de travail a été constituée,
composée du responsable SRH & re-
porting social, d'un représentant de
la direction communication groupe et
d'un représentant de la direction infor-
matique groupe.

Un cahier des charges a été défini et
un appel d'offres aupres de plusieurs
prestataires extérieurs a ét¢ déposé.
L'équipe projet était constituée de 5
personnes avec une charge de travail
entre septembre et décembre 2011 de
15 & 20 % du temps de travail dédié
a ce projet.

Une enveloppe budgétaire a été aof-
fectée & ce projet couvrant les frais de
création de l'intranet par une société
extérieure (développement, direction
artistique, serveurs...

LES DIFFICULTES RENGONTREES,
QONTRAINTES DU PROJET
ET SOLUTIONS APPORTEES

A la demande de la direction géné-
rale, le projet devait impérativement
étre mis en production pour le mois
de janvier 2012 (soit un an aprés le
rachat d'Entremont).

les contraintes étaient essentielle-
ment techniques ; les deux Groupes
historiques n'ayant pas encore réali-
sés la fusion de leurs réseaux infor-
matiques.

Chaque société du groupe avait his-
toriquement des moyens de commu-
nication pour l'information et pour la
diffusion d'offres d'emplois qui leur
étaient propres. Un travail d'harmo-
nisation a été nécessaire par la suite
porté par les DG et DRH de chaque
société aupres de leurs équipes de
direction.

LES SPECIFICITES DU PROJET
ET LES POINTS INNOVANTS

La spécificité du projet réside dans la
mise & disposition d'un portail d'infor-
mations ef de services communs &
I'ensemble des salariés pour favoriser
le partage d'une culture et de valeurs
communes.

La page d'accueil de lintranet est une
page dinformation Croupe gérée
en central par la direction communi-
cation groupe (actualités, annuaire,
offres d'emploi). Par contre, la page «
MA/A SOCETE » est & la main de
chaque société qui est autonome sur
son contenu.

Chaque sclarié peut mettre & jour
lui-méme ses coordonnées dans I'an-
nuaire groupe (en ajoutant ou en mo-
difiant ses informations) ce qui garantit
des données actualisés.

Chaque RRH est autonome dans la
création d'une offre d'emploi interne.
Dés que loffre est validée (par un
systtme de Workflow) I'annonce est
diffusée automatiquement sur la page
d'accueil de lintranet.

Si l'offre n'est pas pourvue en interne,
le RRH a la possibiite de la diffuser
sur le site infernet du Groupe So-
dical (par un simple clic « diffusion
externe »).
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RESULTATS ATTENDUS DU
PROJET ET RESULTATS OBTENUS

Par la mise & la une quotidienne
d'informations du Groupe et de
ses sociétés, l'interactivité est to-
tale. Les sociétés sont impliquées,
elles font remonter des informa-
tions. Par cette présence, elles af-
fichent clairement leur apparte-
nance au Groupe mais aussi leur
identité, puisqu'elles prennent la
parole en leur nom (lancement
de produit, réorganisation, arri-
vée d'un nouveau membre au
comit¢ de direction..). Chaque
jour une société présente & l'en-
semble du Groupe son actualité,
ses activités. Cela participe & la
culture Groupe souhaitée : tous
ensemble mais en respectant les
particularités de chacun.

Par 'accés aux pages de toutes
les entreprises du Groupe,
chaque salarié peut acquérir une
culture Groupe selon ses besoins
et son emploi du temps. Tout est
& sa disposition pour qu'il puisse
saisir les informations qui lui sont
nécessaires ef ce, & tout moment.
Par I'extension de |'‘annuaire
Croupe accessible depuis toutes
les pages de lintranet, le mail-
lage entre les salariés est facilité.
La recherche d'un correspondant
soit par son nom, soit par son
entité, soit par sa localisation
géographique offre de multiples
possibilités pour aboutir au bon
interlocuteur méme dans une
autre des
échanges, I'annuaire est un outil
créateur de liens qui a joué un
role important dans l'intégration
de nouvelles équipes malgré des
distances importantes.

société. Facilitateur

FUTURES EVOLUTIONS DU
PROJET ET PERSPECTIVES

Dici & la fin de lannée 2012,
chaque salarié pourra personna-
liser son intranet en y ajoutant ses
propres applications métier (via un
catalogue applicatif groupel.

Tous les salariés du Groupe équi-
pés d'un poste informatique ont le
méme niveau dinformation. Pour
le personnel des sites industriels,
il est envisagé d'étendre l'acces
& l'intranet via des bornes tactiles.
Pour I'heure foutes les informations
délivrées par lintranet ont été
congues pour que la mise en page
permette une impression papier
en vue d'étre affichée.

>
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CATEGORIE - INNOVATION NUMERIQUE

Développement d'une application iPad destinée au Top Management de Technip

Intégration de nouveaux modes de communication et diffusion (E-RH,
équipe de travail virtuelle, réseaux sociaux, dématérialisation des documents RH.)

GONITEXTE ET ENJEUX
DU PROJET

Depuis 2008, Technip met en ceuvre
un programme stratégique de gestion
des ressources humaines afin d'attirer,
fidéliser les talents et développer les
compétences de ses collaborateurs.
Ce plan stratégique, concrétisé au
travers dun programme triennal
appelé « HR Without Borders » (RH
sans frontieres) lancé fin 2009/début
2010, a permis le déploiement de
processus RH homogénes, standards,
pragmatiques ef transparents pour
tous les collaborateurs du Groupe
Technip (évaluation de performance,
people review, fidélisation des ta-
lents, plans de succession, mobilité
interne, recrutement, plans de car-
rieres, e-learning et référentiel mon-
dial de données RH)

Ce plan stratégique a également
contribué & la création d'une aulture

Alain Souny est un spécialiste des
RH depuis plus de 15 ans. Apres
avoir évolué pendant 5 ans dans
le secteur informatique en qualité
de chef de projet, il a

débuté sa carriére RH chez
STMicroelectronics France (en charge de la gestion
administrative / paie France) puis intégré le département
SIRH mondiale de cette entreprise en tant que Directeur
SIRH / Paie monde. Depuis 2010, Alain Souny est & la téte du
département SIRH Groupe de Technip.

Alain SOUNY

Technip

Technip est un leader mondial du management

de projets, de I'ingénierie et de la construction
pour I'industrie de I'énergie. Des développements
Subsea les plus profonds aux infrastructures
Offshore et Onshore les plus vastes et les plus
complexes, nos 30 000 collaborateurs proposent
les meilleures solutions et les technologies les plus
innovantes pour répondre au défi énergétique
mondial. Implanté dans 48 pays sur tous les
continents, Technip dispose d'infrastructures
industrielles de pointe et d’une flotte de navires
spécialisés dans l'installation de conduites et la

construction sous-marine.

commune de gestion des ressources
humaines au sein d'un groupe infer-
national issu de |'acquisition de diffé-
rentes entités.

Clest dans le prolongement de cette
premiere globalisation RH, qu'est ap-
parue la nécessité de donner au top
management du groupe Technip une
vision synthétique et agrégée des in-
formations RH produites & travers ces
processus de gestion des ressources
humaines.

le département HRIS de Technip
a ainsi décidé de mettre en ceuvre
une nouvelle solution (nommée HRelS)
afin de mettre & disposition du fop
management un acces aux informa-
tions RH pertinentes de fagon simple,
rapide et & tout moment, y compris
en mode déconnecté (off-line) et de
tendre vers plus d'éco-responsa-
bilit¢ en allant vers le « O » papier
conformément & la politique HSE du
Groupe Technip, tout en garantissant

une sécurité des données en toutes
circonstances, notfamment en cas de
vol de matériel.

LA REALISATION DU PROJET

la rédlisation du projet HRelS s'est
structurée autour de T étapes.

la premiere étape est représentée
par la réalisation d'un constat par
le CEO de Technip : « le mano-
gement de Technip n'utilise pas les
outils ef les données des ressources
humaines ». En effet, 'acces & l'infor-
mation RH est trop compliqué via
les systémes web et les informations
RH ne sont accessibles qu'en mode
connecté (impossible durant les dé-
placements, sur les chantiers, sur nos
bateaux...

La deuxieme étape était I'élaboration
d'un concept répondant au besoin ex-
primé par notre CEQ.
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Les enjeux du projet sont décris dans le schéma ci dessous :

Optimisation du Pilotage et Reporting RH

Plus de réactivité at de flexibilité dans I'accés aux informations et tableaux de bord RH

Environnement de
travail simple et
performant

Des environnements de travail
tirant profit de I'état de I'art

technologique et des nouveaux
usages possibles

Saut dans les
solutions cellaboratives
et nomades

Efficacité individuelle et
collective en développant la
dimension collaborative et en
facilitant les échanges
d'informations RH

Excellence
operationnelle et

maitrise de l'impact
environnemental

Désencombrement des espaces
de travail et minimisation

de la consommation des
environnements de travail

afin de répondre aux critéres
environnementaux

Suite & la définition de ces enjeux,
nous avons défini les exigences fonc-
tionnelles :

o Simplicité et convivialité de la solution
o Accessibilité en mode déconnecté
o Sécurité des données et des acces
o Performance du systeme

Les principaux décideurs du Groupe
et les acteurs clés de la communauté
RH seront les principaux utilisateurs
de l'outil (le CEO et le DRH Groupe,
les membres de I'EXCOM, les di-
recteurs RH de régions, de pays et
d'entités et les directeurs de régions).
La troisieme étape a été d'élaborer
des maquettes avec I'outil Mockups.
Nous avons ensuite élaboré le dic-
tionnaire des données avec la prise
en compte des juridictions locales
pour certaines données (ex : la lé-
gislation américaine n'autorise pas
les données « date de naissance »)
des
« utiles » au management.
Nous avons ensite réalisé un pro-
totype de I'HRelS pour valider le
concept fonctionnel et technique
avec le rendu des graphiques dy-
namiques sur iPad et la création
d'une interface entre le Référentiel

et une validation données

RH Groupe (sous Unix) et I'Pad avec
de I'XML crypté.

la sécurisation de |'application
HRelS a également été¢ une étape
importante pour la sécurité des don-
nées et des flux de I'application et
la sécurité de 'application sur iPad.
la septieme étape était 'optimisa-
tion de la performance du nouveau
systéme. Un calibrage des volumes
de données & transférer sur une
connexion 3G classique (synchroni-
sation des dossiers de 3 000 em-
ployés et de l'intégralité du reporting
en moins de 30 secondes en tache
de fond) a été réalisé¢ ainsi qu'une
compression de fichier XML sur ser-
veur & l'émission afin de garantir
des temps de réponses optimales.
Une fois ces étapes validées, nous
avons pu lancer le développement
de l'application HRelS. Le dévelop-
pement a été réalisé en langage
natif Apple pour plus de perfor-
mance et de sécurité.

Ensuite, une qualfication interne  de
[HRelS a ét¢ rédlisée par le départe-
ment HRIS ef le département Sécurité IT.
Afin d'accompagner le déploiement,

nous avons élaboré un support e-
learning avec un tutoriel composé de
pefites vidéos de démonstrations ef
un guide au format PDF.

La livraison de la premigre version de
'HRelS sest dérouée en novrembre
2011 pour le top management, en dé-
cembre pour le CEO et COMEX et
en janvier 2012 pour les autres utilisa-
teurs via un « Technip Store ».
L'application HRelS concerne, pour
la premiere version HRelS déployée,
une cinquantaine d'utiisateurs sur iPad
et plusieurs centaines pour la version
Web. Elle concernera, pour la deu-
xieme version HRelS & venir, plus d'un
milier d'utlisateurs (~ 500 sur iPad,
~ 1500 pour la version Web),
L'application HRelS sur iPad est une
solution composée de 4 modules don-
nant acces :

o Aun 'mur” facon facebook pour com-
muniquer/échanger : « What's Up »

o Aux profils des employés : « Em-
ployee Profle »

o A des comparaisons de situations
via une solution de nuage de points :
« Scatter plot »

o Aux tableaux de bord RH : « HR
Dashboard Reports »
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CATEGORIE - INNOVATION NUMERIQUE

La navigation se veut ergonomique et intuitive avec un menu récurrent en haut de I'écran proposant |'acces

aux différents modules :

N

What's Up /
Prodil
des employés
Le module « What's Up »

Ce module offre la possibilité aux utili-
sateurs de communiquer et d'interagir
& partir d'un « mur », un peu & la fa-
con de Facebook. Il est ainsi possible
de:

o suivre les mises & jour de dossiers
des salariés sur son « mur » : promo-
tion, ajout d'une nouvelle personne
dans un plan de succession, etc,

o commenter des mises & jour de dos-
siers d'employés,

o déclencher des évenements tels
que des demandes d'entretien, des
revues de situation salariale, des
mises en ceuvre de plan de réten-
tion...

Le module « Employee Profile »

Ce module offre la possibilité de re-
chercher les employés via un moteur
de recherche afin de visudliser les
informations RH issues de la gestion
de carriere. L'utilisateur peut ainsi &
tout moment :

o visualiser les données de l'em-
ployé : données personnelles, infor-
mations contractuelles et emplois,
informations Compensation & Bene-
fits, plan de rétention, plan de suc-
cession, Career Talk,

o sélectionner, filtrer et déterminer les
criteres de recherche,

o sélectionner le ou les profils sou-
haités et naviguer dun employé &
l'autre.

Muage de poinis

Scatter e
Pt

-~
-«

Rafraichir
les donnés

Tabbeaix de bord

Le module « Scatter plot »

Ce module sert & calibrer ef compa-
rer les éléments de rémunération, de
bonus et de salaire de base des em-
ployés. L'utilisateur peut ainsi :

o sélectionner sur la base de cri-
teres de recherche les employés ou
groupes d'employés souhaités,

e visudliser sa sélection au travers
d'une restitution sous forme de
nuages de points,

e choisir les axes de la restitution et

modifier la sélection d'employés.

Le module « HR Dashboard Reports »
Ce module donne acces & des to-
bleaux de bord RH que l'utilisateur
peut manipuler directement avec son
iPad. Il est ainsi possible de :

o sélectionner le type de graphique,
les indicateurs, I'échelle de temps,

o visualiser les effectifs par région via
des diagrammes circulaires,

o comparer différentes périodes, dif-
férents périmétres (2 régions entre
elles, des entités entre elles d'une
méme région, etc),

o afficher des courbes de tendance.

L'ORGANISATION DU PROJET
ET MOYENS MIS EN PLACE

L'organisation du projet sest ap-
puyée sur une équipe pluridisci-

plinoire (monogemenf, ressources

\ s

Se déconnecter
Changer
les paramistres
humaines, informatique,  sécurité)

pilotée par le département HRIS du
groupe Technip. L'équipe était com-
posé du DRH du groupe, sponsor du
projet, du chef de projef, d'un de-
signer, de trois développeurs dont
1 prestataire externe spécialisé en
développements sur iPad, de deux
testeurs, d'un responsable sécurité
IT, d'un spécicliste e-learning et de
notre CEO, premier client de la
marque |

la démarche projet retenue, en
mode « laboratoire », a consisté &
ajuster en permanence le périmetre
fonctionnel de 'application HRelS en
fonction de la plateforme technique,
du budget et des contraintes de dé-
lais. Ceci s'est traduit concrétement
par des itérations régulieres pour
arbitrer et valder chaque choix/
solutions techniques, des recettes
incrémentales évitant tout « effet
tunnel » des points quotidiens (10
& 15 minutes) pour piloter le projet
et des points de coordination et de
validation toutes les deux semaines
(1/2 journée) calés sur les jalons clés
du projet.

Les moyens mobilisés pour le pro-
jet ont été¢ contenus au sein d'une
enveloppe de 50 J/H (20 J/H en
ressources internes et 30 J/H en res-
sources externes).

Cette approche projet « agile » a per-
mis de développer en moins de 2 mois
la version premiere du projet HRelS :
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Identification
des besoins &

Exploration

A A

Déploiement Préparation
premiére version Retour de la nouvelle
de I'HRelS d'expériences | |yersion de I'HRelS

A

A

septembre 2011

LES DIFFICULTES RENGONTREES,
QONITRAINTES DU PROJET
ET SOLUTIONS APPORTEES

La principale contrainte du projet
HRelS se résume en l'obligation
de résultat en dépit de contraintes
fortes « qualité/co0t/délais » et le
caractere nouveau de la techno-
logie iPad.

Une des principales difficultés du
projet HRelS a ét¢ de concevoir
une solution en I'absence d'outils
standards sur le marché ou de
développements équivalents
dans les entreprises comparables.
La réalisation de la solution HRelS
a donc démarré sur un pari au ni-
veau de sa faisabilité technique et
de la pertinence de cette solution
pour le management. Une société
spécialisée en développement
sur iPad a été sollicitée lors des
développements de certains com-
posants spécifiques & I'HRelS.

En rendant l'information visible et
facilement accessible, une atten-
tion particuliere a été apportée &
la qualité des données. De méme,
la mise & jour des données a été
imaginée de sorte & garantir &
nos utilisateurs des informations
les plus justes et récentes pos-
sibles.

le mode « laboratoire » a été
privilégié durant le projet afin
d'optimiser les

moyens alloués

octobre 2011

novembre
a janvier 2011

en termes financiers et humains
et ainsi éviter les contfraintes «
projet » Nous avons privilégié un
pilotage en mode « design to cost
» en raison d'une enveloppe J/H
fermée. Nous étions également
contraints par les délais imposés
par le top management pour dis-
poser de la solution rapidement.
les contraintes de compatibilité
pour afficher les graphiques dy-
namiques dans |'iPad ont nécessi-
té¢ de nombreux tests afin de trou-
ver les solutions les plus adaptées
en termes de performance d'affi-
chage et de rendu graphique. Lors
des tests effectués sur prototype,
les solutions potentielles ont été
testées et arbitrées.
['éco-systeme d'Apple tres fermé
n'a pas été simple & appréhender
et & maitriser.

les contraintes de sécurité des
données, flux et acces étaient
également trés importantes. Etant
donné la sensibilité des données
accessibles via I'application HRelS
sur iPad, 40 % des ressources ont
été allouées & la sécurisation de
cette application.

décembre 2011
4 avjourd hui

mi 2012

LES SPECIFICITES DU PROJET
ET LES POINTS INNOVANTS

« Une réponse & un besoin exprimé
par le Top Management »
En leur donnant un acces simple, ra-
pide et sécurisé aux informations RH
pertinentes.
« l'acces & linformation quand fen ai
besoin »
les décideurs et acteurs RH clé du
Croupe Technip sont amenés & se dé-
placer souvent (avion, train), & séjour-
ner & l'étranger (chantiers, bateaux),
et & siéger parfois en assemblée. lls
ont cependant besoin de pouvoir
accéder aux informations indispen-
sables & leur prise de décision. L'iPad
sest imposé comme la solution la plus
adaptée en termes de réactivité et de
flexibilité pour disposer d'un mini SRH
« embarqué ».
« Totale autonomie dans la recherche
d'information »
le Management saffranchit de la
dépendance vis-a-vis de certains col-
laborateurs (par exemple leur assis-
tante) puisqul devient possible d'uti-
liser en mode autonome les données
et études RH disponibles via leur iPad.
« Une solution éco-efficace »
L'autre aspect novateur consiste en la
dématéridlisation des informations RH
telles que les données des employés et
le reporting. En effet, application HRelS
pour |iPad permet de saffranchir du ré-
seau Technip (plus besoin de se connec-
ter aux outls du SRH) ni d'imprimer
des rapports volumineux
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RESULTATS ATTENDUS DU PROJET
ET RESULTATS OBTENUS

Grace au module HRelS sur iPad,
les concepts, processus et données
RH qui paraissaient complexes, pour
ne pas dire obscurs, sont devenus
accessibles au management, et par
conséquent plus compréhensibles.
HRelS a eu un réle de vulgarisation
de la fonction ressources humaines,
en particulier concernant les pro-
cessus de rétention, de gestion des
talents, de people reviews, de plans
de succession, efc.

« Adoption de l'iPad par le Top Ma-
nagement en remplacement de leur
PC et/ou support papier et vaincre
la ‘rupture numérique’ du manage-
ment »

Le projet HRelS a permis d'introduire
en quelques mois |'iPad dans les
pratiques du top management de
Technip. lls l'utilisent désormais quo-
tidiennement pour exploiter les indi-
cateurs et tableaux de bord RH les
plus & jour via l'application HRelS,
que les utilisateurs soient au bureau,
dans les transports, ou en assem-
blée. IIs I'utilisent également mainte-
nant en remplacement de leur PC
et/lou support papier pour gérer
leur agenda, leur email, etc et com-
muniquer les reporting obligatoires
aux administrateurs (le « board »).
Cela a permis de vaincre la “rupture
numérique” du management.
L'objectif initial de garantir des
temps de chargement des données
sur une connexion 3G classique a
été pleinement atteint. L'load permet
un accés aux données du dossier
d'un employé ou & un rapport RH
en moins d'1 seconde et la synchro-
nisation de la base de données de
3 000 employés en moins de 30 se-
condes en tache de fond.
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FUTURES EVOLUTIONS DU
PROJET ET PERSPECTIVES

Les évolutions de I'HRelS en cours de
développement pour la deuxieme
version concernent la diffusion de
l'intégralité du reporting RH sur iPad.
D'autres modules d'HRelS ayant la
volonté de supporter les processus
RH du Groupe dans un mode en-
core plus collaboratif sont & 'étude
tels que le module « Annual Social
Data », le module Performance
appraisal « offline » (pour nos mil-
liers d'employés sur les bateaux), le
module Succession Plan, le module
People Review collaboratif, le mo-
dule Comit¢ de rémunération (pour
les administrateurs de Technip) et le
module CV (& partir des CV internes
et de Linkedin).

Des workflows sur iPad sont égale-
ment & l'étude pour supporter les
processus RH de promotions et aug-
mentations de salaire, de mutations
et de gestion des congés.

>



LE SIRH, AU SERVICE DES

l
=
=
-
=

Deux trophées seront remis sur le theme du SRH au service des RH :

- LE TROPHEE DU
DEVELOPPEMENT RH

Le trophée du développement RH
récompense des projets de mise en
place ou amélioration de SIRH sur
les processus de développement
RH (recrutement, mobilit¢, forma-
tion, gestion des talents, gestion de
la performance..).

« LE TROPHEE
DU PIOTAGE RH

le trophée du piotage RH récom-
pense des projefs portant sur la mise

en place dun systme daide au
plofage social avec pour objectif
daméliorer la gestion des ressources
humaines dans son organisation ef sa
performance. Cela prend en compte
la mise en place dun reporting
construit et dindicateurs sociaux per-
tinents par rapport & lorganisation
avec la mise en place dun systeme
de Business Inteligence par exemple,
dindicateurs RSE ou de tableaux de
bord RH.

Une table ronde présidée par I'Amiral LAJOUS, DRH de I'année 2012,
et composée de professionnels nominés dans ces deux catégories, per-
mettra d'ouvrir le débat sur I'apport du SIRH & la fonction RH

LE MOT DU DRH DE L’ANNEE

Confrontés au besoin d'une vision stratégique des RH
comme source premiére de la performance d'une entreprise,
les DRH pour anticiper et piloter les changements, gérer les
richesses et raretés humaines, les fidéliser; les motiver, les faire

progresser tout en maitrisant la masse salariale ont besoin
d'un SIRH performant. Les dossiers présentés par les lauréats
de cette premiére édition des trophées SIRH illustrent avec
brio la pertinence « d'un SIRH au service des RH ».

Olivier LAJOUS,

Olivier Lajous, Entré dans la
marine en 1974 comme matelot
du service national, Il a assuré
plusieurs commandements a la

mer puls des fonctions d'état-
major, dans différents domaines

(communication, prospective
et ressources humaines). Promu

vice-amiral le ler septembre
2009, 1l prend les fonctions de
directeur du personnel militaire

de la marine. Il a été élu DRH
de I'année 2012.
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CATEGORIE - DEVELOPPEMENT RH

La gestion prévisionnelle des emplois et compétences pour Arcelor Mittal

GONITEXTE ET ENJEUX
DU PROJET

Les sites du périmetre France d'Arce-
lorMittal Construction sont soumis &
des variations d'activité qui nécessi-
tent d'adapter les équipes et les cycles
de production (2 x 8 & 5 x 8) aux va-
riations de demande. L'intérim permet
en partie de s‘adapter aux variations
de charges, mais c'est essentielement
la polyvalence des collaborateurs qui
permet dorganiser efficacement le
travail

A ce titre, ArcelorMittal Construction
a mis au point une méthode innovante
de suivi des compétences et d'identi-
fication des besoins courts et moyens
termes. Les principaux objectifs de
cette méthode sont les suivants :

o identifier rapidement les compé-
tences manquantes & court ou moyen
terme (départs prévus / non prévus..),
e sassurer de l'équité entre salariés
au regard des compétences mises en
ceuvre par les collaborateurs,

o déterminer les manques de com-
pétences / ETP en basse, moyenne et
haute conjoncture,
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Actuellement directeur du site de
Contrisson depuis 2009. Dans

la sidérurgie depuls plus de

vingt ans essentiellement dans le
groupe ArcelorMittal. A exercé différentes fonctions &

forte orlentation technique et management (ingénieur ENIM)
dans différentes activités sidérurgiques.

Michel HERVOUIN

A

ArcelorMittal

ArcelorMittal est le numéro un de I'exploitation
sidérurgique et miniére, avec plus de
260 000 employés dans plus de 60 pays.

o déterminer les effectifs nécessaires
et suffisants en intégrant le potentiel
des effectifs CDI et les possibilités of-
fertes par les postes « intérimables »
en fonction des degrés de technicité,
o identifier et suivre les logiques de
polyvalence.

Pour répondre & cet enjeu, nous avons
choisi Aragon-eRH qui posséde un
module compétences et planifica-
tion. Ce module permet de vérifier
et dadapter la polyvalence des
équipes, au plus prés des besoins

ArcelorMittal est leader sur tous les principaux
marchés mondiaux de I'acier, y compris I'automobile,
la construction, I'électroménager et I'emballage.

Le Groupe est un acteur de premier plan dans le
domaine de la technologie et de la R&D et dispose
d’importantes ressources propres de matiéres
premieres et d’excellents réseaux de distribution.

du groupe. En mettant en lumiere les
compétences dont un site donné a
besoin, le module présente les prio-
rités de formation et les évolutions
de poste qui peuvent en découler.
Un module qui permet aux 50 manc-
gers de proximité  d'ArcelorMittal
Construction d'apprécier les com-
pétences de leurs équipes et de les
mettre en regard des besoins de
formation afin de leur proposer des
contrats de progression.




LA REALISATION DU PROJET

ArcelorMittal - Construction  définit,
pour chaque chaine de production,
les compétences nécessaires ef les ETP
associés afin de répondre & ses besoins
en fonction des cycles conjoncturels.
Différents scénarii sont définis en fonc-
tion des conjonctures, ce qui permet de
simuler les besoins en ETP & compé-
tences. En fonction des besoins de pro-
duction, par chaine et par secteur, au
regard des compétences disponibles
et des projections de conjoncture, les
besoins en formation se calcuent en
automatique afin de pouvoir répondre
& 100 % aux variations des cycles de
production.

lors de lentretien annuel, le respon-
sable hiérarchique évalue les compé-
tences du collaborateur afin doptimiser
ladéquation des aptitudes avec les
compétences attendues et échange
avec le collaborateur concernant ses
axes de formation prioritaires (proposi-
tion de plan de formation personnalisé
par colaborateur).

Le plan de formation et de suivi se met
automatiquement en place afin de ga-
rantir que les compétences correspon-
dront aux attentes de production. Sute
aux actions de formation, Iévaluation
des compétences acquises est réalisée
afin de garantir les aspects de sécurité,
de capacité & produire et de reconnais-
sance salariale.

Un enjeu fort pour les sites industriels
du groupe consiste & anticiper les
départs en retraite. Avec le module
compétences et planification, Arcelor-
Mittal Construction a développé ses
pratiques de GPEC. | permet d'antici-
per la succession aux postes de travail
gréce & une projection & trois ans des
départs potentiels, de facon & pro-
grammer les formations et évolutions
de compétences.

Un avantage opérationnel de premier
ordre garantissant [‘équité entre les col-
laborateurs : s peuvent sassurer que les

évolutions de carriére correspondent
bien aux évolutions des compétences.

L'ORGANISATION DU PROJET
ET MOYENS MIS EN PLACE

La solution a été déployée dans les
principaux  établissements  France
d'ArcelorMittal - Construction,  soit
6 sites représentant 650 collabo-
rateurs. Une deuxieme tranche de
déploiement est engagée pour
6 autres sites (319 personnes) dici fin
2012. L'équipe projet était composée
de quatre intervenants ArceloMittal
Construction ef de trois intervenants
chez I'¢diteur Aragon-eRH.

LES DIFFICULTES RENCONTREES,
GONITRAINTES DU PROJET
ET SOLUTIONS APPORTEES

La principale difficulté pour Arce-
lorMittal Construction résidait dans
lo nécessité de trouver une solu-
tion permettant de répondre aux
besoins malgré une contrainte de
temps importante.

La seconde difficulté consistait & se
projeter dans un outil qui n'existait
pas. Les enjeux internes étaient si
importants que la réussite devait
impérativement étre au rendez-
vous & lissue du projet.

RESULTATS ATTENDUS DU PROJET
ET RESULTATS OBTENUS

L objectif principal était dajuster les
compétences et la polyvalence pour
répondre aux situations de haute
et de basse conjoncture. Cétait la
fonctionnalit¢ structurante que nous
recherchions.

Nous avons réussi & répondre & cet

enjeu avec nofamment 'aide d'Ara-
gon qui a été le seul éditeur & pouvoir
y répondre avec une mise en place
rapide ef simple adaptée & lorgani-
safion.

FUTURES EVOLUTIONS DU
PROJET ET PERSPECTIVES

L'objectif est de développer ce
méme projet sur l'ensemble d'Arce-
lorMittal - Construction France &
I'horizon fin 2012-début 2013 soit
12 sites et 969 personnes.

>

LES SPECIFICITES DU PROJET
ET LES POINTS INNOVANTS

L'outil nous permet une simulation des
ressources en fonction des besoins
actuels et futurs de l'organisation :
congés, absences, départs en re-
traite..
Cela nous apporte également une
vue générale des salaires qui permet
de visudliser les écarts de salaires
(salaire théorique - salaire réel) ef les
ajuster par des augmentations ou des
formations.
la mise en place de louti nous a
également permis d'améliorer notre
process de gestion des entretiens
annuels avec la gestion des carrieres
individuelles, historique des entretiens
annuels et plans de développement.
Nous avons également mis en place
un quizz sécurité grace & loutil, ainsi
toute personne intégrant le site doit
réaliser un OCM qui génére aléatoi-
rement des questions sur la sécurité
du site (avec la possibilité de définir le
seuil auquel la personne est autori-
sée & entrer sur le site).
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CATEGORIE - DEVELOPPEMENT RH

Mise en place d'un Sl couvrant tous les domaines de la RH
au sein de BCA Expertise

Violaine LACHOWSKI,

Diplémée en 1998 d'un DESS
en Ressources Humaines &
I'lnstitut de Gestion Sociale
de Paris, est avjourd’hui,
responsable du département
Systéme d'Information RH et
management de chez BCA Expertise. Elle a commencé
sa carriére en tant que responsable recrutement et
communication RH et a ensuite travaillé sur tous les
domaines liés au développement RH avant de devenir
responsable SIRH.

EXPERTISE

MOTEUR DE SOLUTIOGNS

Fondé en 1955, BCA Expertise SAS est depuis son origine

le leader de la profession. | emploie avjourd'hui 1200
collaborateurs, dont 637 experts répartis dans 90 agences
implantées en France et Outre-Mer. L'entreprise réalise des
expertises sur fous les véhicules roulants, sur toutes les natures
de dommages et est organisé pour intervenir sur I'ensemble
du territoire métropolitain et sur 4 agences des départements
d'Outre-Mer. Nos clients principaux sont les assureurs, les
loueurs, les courtiers, les administrations et collectivités locales.
Depuis 2011, BCA Expertise propose aux particuiers un
nouveau service dans la mise & disposition de nos experts pour

QGONTEXTE ET ENJEUX
DU PROJET

Jusqu'a fin 2009, BCA Expertise avait
un systeme informatique en RH qui cou-
vrait uniquement la paie et la formation.
Cependant, ces modules n'avaient pas
de liens entre eux Certaines informa-
tions de type avantages en nature,
refenue carburant, heures supplémen-
taires ef en général fous les éléments
varicbles hors salaire fixe étaient im-
portés par des fichiers Excel dans le
systtme de paie. les compteurs DIF
étaient gérés par le service formation
qui donnait les éléments nécessaires &
la paie mensuelement.

Dot¢ dun outl informatique interne,
BCA Expertise éfait tributaire  des
calauls et données RH émis par ce S
spécifique & la gestion de la produc-
tion des dossiers d'expertise plus qu'aux
données RH. L'enjeu était donc de ne
plus étre tributaire de I'outl informatique
interne, lui rendre sa vocation premiere
mais aussi de redonner la maitrise des
informations RH aux experts RH & tra-
vers un outil dédié au contexte.

Un second facteur est entré en jeu
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['achat ou la vente de véhicules d'ocaasion : EXPERVEQ.

puisque BCA Expertise a changé ses
accords de temps de travail au mo-
ment du passage sur le nouveau lo-
giciel. | était donc opportun de mettre
& disposition de fous les salariés un
outl de gestion RH qui puisse mettre
en application les dispositifs signés
par accord et leur donner un outl de
contrdle. | n'y avait alors pas d'outil de
gestion des temps adapté pour foute
la population, ce qui ne permettait pas
de répondre & la nouvelle législation
sur ce sujef.

Ce sysfeme doit permettre dunifier et
de regrouper les données liges & la
gestion des RH et placer les salariés
et les managers au coeur de certains
processus RH via une interface acces-
sible & lensemble du personnel. Les
objectifs principaux sont de fiabliser
des données RH liges au salarié et &
[organisation, homogénéiser des infor-
mations, gagner en accessibilité ef en
exploitation des données, automatiser
des processus & faible valeur ajoutée
et améliorer la satisfaction des clients
internes (salariés, managers, direction)

LA REALISATION DU PROJET

Le projet consiste & mettre & disposition
de tous les salariés ef de fous les mana-
gers un porfail RH leur permettant ainsi
de prendre connaissance en temps réel
de leur dossier administratif RH, leurs
acquisitions et leurs soldes de congés.
I était aussi nécessaire de porter & la
connaissance des managers ef de la Di-
rection des outils de gestion de planning
des absences et de présences de leurs
collaborateurs, les compteurs dheures
complémentaires, supplémentaires, les
heures effectuées durant la semaine,
avoir des fiches de synthéses RH pour
chacun de leurs salariés et de pouvoir
suivre les demandes.

Le projet a été divisé en deux lofs et ré-
parti sur 2 ans afin de prendre le temps
de revoir les processus, reprendre [ histo-
rique de l'entreprise en terme RH et de
pouvoir basculer dun systtme de paie
& un autre sans faire de paie en double.
la production a démarré avec
quelques jours davance. le lot 2
consiste & développer les modules RH -
recrutement, formation et évaluation.
Ces modues permettront doptimiser



les flux d'informations aupres de I'équipe
RH et de donner aux collaborateurs des
suivis pour leur carrigre professionnele.
L'objectif est de proposer en temps réel
les formations promues pour la formation
continue ef dans le cadre du DFF. le mo-
due évaluation permettra de comparer
les objectifs dune année sur [autre et de
faciliter les échanges entre collaborateurs
et managers dans la mesure oU le mo-
dule oblige & préparer son entretien en
avance et échanger avec son manager
qui possede [ historique.

Les actions réalisées pour ce projet ont
dabord consisté & organiser une équipe
en inferne composée dinterlocuteurs pri-
vilégiés lors des ateliers dexpression des
besoins, des receftes et de mise en pro-
duction. I a éfé nécessaire de rééarire cer-
tains process RH afin que les documents
et demandes se fludifient.

La mise en place de comités de pilotages
en interne a permis de pouvoir échanger
sur les options que proposait loutl et qui
remettaient en cause les pratiques. Ces
COPL internes ont eu pour avantage de
mettre tout le monde d'accord sur les dé-
cisions & prendre et les communications &
tenir aupres des salariés.

Is ont aussi permis de tenir informé sur les
nouveaux process fous les experts RH,
mémes ceux qui ont moins participé &
la mise en ceuvre et aux COPL infernes.
Enfin, une attention particuliere est por-
tée sur la communication des différents
modules et les avantages quils peuvent
apporter.

L'ORGANISATION DU PROJET ET
MOYENS MIS EN PLACE

Une exigence de la part de BCA Exper-
tise était davorr chez I'éditeur un chef
de projet confirmé comme interlocuteur
pour chaque module. Des comités de
pilotage ont été organisés tous les 15
jours durant les premiers mois puis une
fois par mois et ce, & la demande de

BCA Expertise. Lors de ces comités, un
calendrier trés précis permettait d'avoir

un suivi des différentes étapes & suivre,
des échéances & tenir et des documents
que chacun devait rendre pour tenir le
planning.

Des scénarios bis ont également été
évoqué au cas ou les délais ne serait
pas tenus.

les acteurs concernés étaient le DRH,
sponsor unique de ce projet, I'équipe RH
dans son ensemble, les gestionnaires RH
en région et la responsable de la comp-
tabilité pour toutes les données transitant
entre la paie et la comptabilité.

Enfin, la DS de BCA Expertise a été
fortement sollicitée pour deux raisons
principales : se faire le garant de la ré-
ception des fichiers en import et export
du SRH via une plateforme d'échanges
de données qui est en ful web et faire
tous les développements informatiques
nécessaires afin que les fichiers entrant
et sortant du SRH soient compatibles
avec un outil de contréle interne qui re-
distribue les informations RH aux autres
systemes dinformation (pour les primes,
les statistiques, [ annuaire de salariés, les
domiciliations bancaires efc).

Le projet a été pris en main de A & Z
afin de maintenir les compétences en
interne. Un département Projet SRH a
été crée avec une chef de projet pour le
pilotage des colts et des délais, la res-
ponsable paie et deux de ses collabora-
teurs se sont réparti les analyses sur les
modules paie et gestion des temps. Afin
de les libérer de leur fonction premiere,
un collaborateur en CDD a été recruté.
Les modules RH (recrutement, formation
et évaluation) sont entigrement pris en
charge par léquipe dexpert RH en
plus de leur travail habituel. Le module
sur les tableaux de bord sociaux est L
aussi géré par la responsable du dé-
partement et sa collaboratrice. Aucune
aide extérieure n'a été envisagée car
la phase de formation & la culture de
BCA Expertise aurait été trop longue &
inculquer pour que le consultant puisse

comprendre tous les enjeux

Le budget pour la mise en place du SRH
doit rester trés cadré. Un budget strict
a été mis en place et obligeait & étre
rigoureux afin de le suivre au mieux Le
choix s'est porté sur un progiciel modé-
lisé qui ne propose pas de spécifiques.
le déploiement et la formation & l'outl
ont été assurés en interne par les corres-
pondants RH en région et par 'équipe
projet avec des supports de formation
adaptés.

LES SPECIFIQITES DU PROJET
ET LES POINTS INNOVANTS

Les points innovants sont en premier lieu
davoir donné un outil de gestion et de
suivi des activitts RH de chaque colla-
borateur aux managers. Des interfaces
avec des données RH ficbles ef mises
& jour quotidiennement ont été créées
ofin dalimenter les systemes informa-
tiques internes qui permettent de gérer
la production, les statistiques, les primes,
les présences, lannuaire dentreprise, les
données comptables.
Le fait davoir pris un outil hébergé chez
[éditeur a permis de libérer du temps sur
la maintenance de l'outl RH auprés du
DSl le stockage de données est aussi
pris en charge par |'éditeur.
le logiciel mis en place est accessible
par fous en métropole et dans les DOM
TOM par un lien internet. || suffit davoir
une connexion internet fiable. les colabo-
rateurs itinérants peuvent se connecter
de nmporte o avec leur PC ou leur
téléphone portable sans avorr besoin de
revenir au bureau.
Cela oblige aussi, par le systtme de
workflows infégrés, & limiter le papier
et ainsi & séauriser les demandes, les
signatures ef les documents administratifs
relatifs & la vie dun colldborateur dans
[entreprise tout en assurant une tragabi-
lité des échanges.

ES TROPHEES SRH 2012 \Ea®



LES DIFFICULTES RENCGONTREES,
QONTRANTES DU PROJET
ET SOLUTIONS APPORTEES

Une premiere difficulté rencontrée
lors de ce projet a ét¢ de mettre
en place une équipe dédiée avec
une attribution précise des roles de
chacun.

Une autre difficulté a ét¢ d'accep-
ter de changer et de simplifier des
procédures RH.

Lla derniere difficulté a été de tro-
vailler en coordination avec la DS
puisque les lexiques sont treés dif-
ferents. I fallait donner un cahier
des charges & la DSI conforme aux
besoins tout en lui faisant passer les
informations dans son langage. La
DSl étant par ailleurs trés occupée
notamment sur des projets stra-
tégiques de grande envergure, il
était important d'expliquer et de
faire comprendre aux collégues de
la direction informatique qu'il fallait
aller vite et sans erreur sans pour
autant empiéter sur leurs priorités.

RESULTATS ATTENDUS DU PROJET
ET RESULTATS OBTENUS

L'intérét était de mettre & disposition
de tous les collaborateurs un portail
RH dans lequel ils puissent trouver
tous leurs compteurs de congés &
jour. Lidéal était de pouvoir leur
proposer aussi de retrouver foutes
les informations administratives qui
les concernent afin quiils puissent les
mettre & jour si nécessaire. Enfin, une
aftente était de pouvoir donner &
chaque collaborateur les moyens de
retrouver rapidement son parcours
professionnel avec ses évolutions de
carrigre et de salaire, ses objectifs
annuels, ses formations suivies tout au
long de sa carriere professionnelle
chez BCA Expertise ef les entrefiens
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annuels qu'l a eu durant son expé-
rience professionnelle au sein de la
société.

L'objectif était d'ouvrir le portail RH
au ler décembre 2011, de faire le
passage en paie sans double saisie
en janvier 2012 et de faire passer
les entretiens annuels en novembre
2012. les délais sur le lot T ont été
tenus et le lot 2 est en trés bonne
voie pour tenir les plannings.

FUTURES EVOLUTIONS DU
PROJET ET PERSPECTIVES

Une premiére perspective du projet
consiste & mettre & disposition des ta-
bleaux de bord avec des indicateurs
de management fiables et ajustés
en temps réel. Un intérét majeur de
ce projet et de permettre & chaque
collaborateur de devenir autonome
dans sa gestion des congés, de-
mandes d'attestations, mise & jour
de son dossier personnel. La suite du
projet sattachera & faire évoluer les
outils et les pratiques de travail afin
de limiter les multiples saisies adminis-
tratives, les pertes d'information, les
flux de données RH depuis le recru-
tement de la personne & l'ouverture
de sa fiche de paie en tant que col-
laborateur. Pour ceci, des interfaces
ont été mis en place en plus du choix
d'un outl qui propose tous les mo-
dules et qui permet cette fludité de
connexions.

>



CATEGORIE - DEVELOPPEMENT RH

Déploiement international de l'entretien annuel individuel en ligne chez Ingenico

CONTEXTE ET ENJEUX
DU PROJET

Ingenico est un groupe international
représenté dans plus de 40 pays ef
qui connait une phase de forte crois-
sance depuis 2007 puisque le nombre
demployés est passé de 1 700 & plus
de 3800 en 2012 Ingenico a eu une
croissance externe imporfante liée no-
tamment & sa stratégie d'acquisition de
nouveaux domaines dexpertise.
Depuis 5 ans, le Groupe connait des
changements majeurs, changements
qui doivent étre accompagnés, dune
stratégie RH commune par le biais
dune harmonisation de nos proces-
sus et de la mise en place dun SRH
Croupe.

la nouvelle plateforme SRH Groupe
permet daméliorer et d'automatiser les
processus et davoir une vision globale
de la gestion ressources humaines au
sein du Croupe.

Titulaire d'un master 1 de droit
privé de Nanterre et master 2
ressources humaines de

I'Essec. Elle est responsable de
projets RH internationaux au sein
d'Ingenico aprés des expériences
en tant que chef de projets RH et SIRH
chez Point P et Faurecia.

Aida SCANZI

LA REALISATION DU PROJET
Action 1: Le recuell des besoins

La volonté premiere était dimpliquer les
régions dans ce projet et davoir un vé-
ritable échange de bonnes pratiques
entre le groupe et les régions. Le projet
a donc commencé par une analyse de
[existant en organisant des workshops
avec les DRH Régions ofin de définir
les bases du nouveau processus. Apres
discussion avec les régions, le formu-
laire utiisé par [une des régions (Pacific)
paraissait le plus adapté et adaptable
& lenvionnement dngenico. | était
simple, clair et aprés quelques modifi-
cations, diffusable rapidement via l'outi

SRH.

Action 2 : Le choix du prestataire

En parallgle, un appel doffre a été
lancé afin d'identifier le prestataire qui
pouvait le mieux répondre au besoin,
par rapport & la taile du groupe, ses
processus ef son infernationalité. Talent-
soft a été choisi. En effet, ce prestataire
proposait une offre couvrant largement
les processus souhaités, [administration

Avec plus de 15 millions de terminaux en activité
dans 125 pays, Ingenico est le leader mondial
des solutions de paiements. Partout dans le
monde, ses 3700 collaborateurs accompagnent
les commercants, les banques et les fournisseurs
de services dans 'optimisation de leur solution
monétique, le développement de leur offre de
services et ['accroissement de leurs revenus.

de loutil éfait simple et gérable par
une personne fonctionnelle et non
technique. lls ont rapidement compris
les besoins et leur outil était aisément
paramétrable et par ce biais, particu-
lierement bien adapté & nos probléma-
tiques.

Action 3 : Le développement et la re-
cette

Apres sétre mis daccord avec les ré-
gions sur le processus dentretien et le
formulaire & utiiser, les paramétrages
de l'outil permetftant d'animer les pro-
cessus ont éfé décidés lors dateliers
de conception. Ce nouvel outil inté-
grant le processus et le formulaire a
ensuite &t présenté & chaque région
afin quil puisse étre testé et obtenir un
premier retour sur le processus final mis
en place, les traductions et les informa-
tions demandées dans le formulaire. En
paralléle, un projet dinterface ofin de
lier l'outl d'administration du personnel
& ce nouvel outil a été réalisé. SAP sera
la base de toutes modifications qui se-
ront ensuite aufomatiquement mises &
jour chaque nuit dans l'outll de gestion
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CATEGORIE - DEVELOPPEMENT RH

des carrieres et de la performance, ofin
déviter la double saisie.

Action 4 : Accompagnement du chan-
gement

Lles DRH de chaque région ont été for-
més & loutl en fant que formateur afin
quils puissent, & leur tour, former les
managers dans les régions, dans leur
langue. Four cela, des guides ont été
préparés (traduits pour les employés
dans 6 langues) pour chaque types de
profil (RH, manager, employé). Pour les
employés, un e-learning a été aéé afin
de les aider & naviguer dans le nouvel
outil et & comprendre le nouveau pro-
cessus mis en place. Un workspace RH a
été mis en place ofin de pouvoir partar
ger de linformation avec les régions sur
les campagnes & lancer, les documents
de formations, ..

De plus, une newslefter a permis de

garder les DRH des régions toujours
informés des étapes du projet et de leur
donner une visibiité sur les étapes &
venir ofin quiils puissent anticiper I'éven-
tuelle charge de travail Un site intranet
a également été rédlisé. Ce site, & des-
tination des managers et employés du
groupe, contient toutes les informations
relatives aux processus, au SRH (guides,
elearning, FAQ..) ef & lorganisation des
campagnes de lancement. Une cam-
pagne dentretien a également été lan-
cée via l'outil de communication interne
dhgenico.
Un support utilisateur a également été
aéé le ler nivecu éfait géré en région
par les RH. le second niveau éfait en
central, par le responsable projets. Une
boite email générique par région et une
pour le groupe a également été mise en
place afin de centraliser les demandes
et permettre une gestion efficace des
anomdlies oulet de simples incompré-
hensions des utilisateurs

L'ORGANISATION DU PROJET
ET MOYENS MIS EN PLACE

Comme expliqué auparavant, les DRH
des régions ont éf¢ trés impliquées
dans ce projet. Comme plusieurs projefs
ont été lancés en méme temps, la dé-
cision a été prise davoir un DRH, chef
de projet fonctionnel, pour chaque
projet & lancer. les DRH devaient
choisir leur projet en fonction de leur
aoffinité avec le ou les suiets proposés.
Cela a permis de facilter I'mplication
des DRH dans les différents projets. |
y avait aussi un responsable de projet
en central qui coordonnait les équipes
(chef de projet fonctionnel, RH région,
prestataire) et soccupait de toute la
partie accompagnement du change-
ment. £t enfin un chef de projet pour le
département DSI qui soccupait de la
partie technique et interface.
Concernant les suivis projefs, des réu-
nions projefs une fois par semaine
(prestataire, DS, responsable de projet
RH) permettaient de suivre les déve-
loppements, recettes et points d'ano-
mdlie. Tous les deux mois, un comité
de pilotage était organisé (prestataire,
chef de projet fonctionnel, responsable
projefs groupe, chef de projet DSI, DRH
groupe, directeur, DS groupe) ofin de
faire un refour global sur lavancement
du projet : effectuer les dlertes éven-
tuelles et I'évaluation des risques, sta-
tuer sur cerfaines décisions ayant un
fort impact sur le projet.

Un responsable de projet RH a été
embauché afin de coordonner tous les
projefs en cours, dont la mise en place
de l'entretien annuel en ligne. Une aide
supplémentaire a également été soll-
citée (consultant externe) pendant un
mois environ, avant le déploiement,
afin dépauler le responsable de pro-
iet sur la partie accompagnement du
changement et la recefte fonctionnelle.

LES SPECIFICITES DU PROJET
ET LES POINTS INNOVANTS

Lle déploiement international de l'outil
sans passer par une phase pilote au
préalable était un risque assumé li¢
au souhaif réel de montrer une action
groupe dans la mise en place de ce
nouveau processus et de ce nouvel
outil. Par conséquent, le multiingue
était treés important. || a donc falu faire
traduire le formulaire d'entretien dans
6 langues. En effef, il éfait nécessaire
de prendre en compte le fait que les
salariés dngenico ne sont pas tous bi-
lingues anglais, il fallait donc adapter
l'outil pour espérer obtenir I'adhésion
des employés et ainsi le succés du pro-
jet.

Afin de compléter I'évaluation de la
performance globale, nous avons in-
tégré dans notre outil, notre référentiel
de compétences et de métiers, nou-
vellement concu. Pendant ['entretfien,
les collaborateurs étaient évalués sur
les compétences transverses et fonc-
tionnelles (liées spécifiquement & leur
métier). Gréice & cefte évaluation, nous
pourrons des lors analyser les compé-
tences du groupe et mettre en place
des actions pour palier & ‘éventuel
manque de compétences, faire des
passerelles entre les métiers..

Enfin, Une interface a été réalisée afin
davoir une saisie unique des don-
nées individuelles des employés. Toute
donnée personnelle dun employé est
modifié¢e dans SAP HR, qui est lou-
tl groupe de gestion administrative.
Chague nuit une interface tourne afin
de mettre & jour la base de données
de l'outil de gestion de la performance
et des carriéres.

S S TROPHEES SRH 2012



LES DIFFICULTES RENGONTREES,
GONITRAINTES DU PROJET
ET SOLUTIONS APPORTEES

le projet a rencontré quelques
difficultés de mise en place en Al-
lemagne, la DSl allemande de-
mandant plus de précisions sur le
document technique signé par le
DRH et la DSl groupe. Afin de ré-
pondre & leurs besoins légaux et
contractuels, certains points du do-
cument technique ont été détailés
avec l'aide du prestataire. Ce do-
cument a ensuite été approuvé et
signé par TalentSoft, le DRH et DS
groupe. L'Allemagne a pu dés lors,
utiliser ['outil.

Comme dit précédemment, les for-
mulaires ont été traduits dans 6
langues (anglais, francais, turc, alle-
mand, espagnol, portugais) afin que
tous les employés de l'entreprise
puissent comprendre et compléter
les informations demandées. |l est
parfois difficile d'avoir des traduc-
tions parfaites méme si celles-ci
sont validées par les pays. I y avait
parfois quelques fautes de syntaxe
ou de vocabulaire. || est prévu une
relecture des formulaires avant la
prochaine campagne. Les guides uti-
lisateurs & destination des employés
ont eux aussi éfé traduits.

Malgré les différents niveaux de
support et la mise en place de
boites email génériques, la gestion
de 'administration de I'outil est res-
tée frés centralisée au niveau du
responsable de projets et | a été
parfois difficile de suivre toutes les
demandes méme si une organisation
avait ét¢ mise en place en amont
avec les régions. L'attribution d'un
acces administrateur restreint  aux
RH régions pour I'année prochaine
est envisagé afin quils puissent gé-
rer directement certaines anomalies.

RESULTATS ATTENDUS DU PROJET
ET RESULTATS OBTENUS

L'objectif est d'avoir des processus
RH harmonisés et automatisés afin
de faciliter la gestion des ressources
humaines au sein du Groupe Inge-
nico qui a désormais une politique
ressources humaines répondant &
une stratégie commune. || est pos-
sible d'établir des statistiques groupe
sur les mémes criteres (compétences,
performances..) et suivre nos falents
& travers le monde.

Le déploiement de cet entretien an-
nuel en ligne couplé avec la mise
en place d'autres modules, comme
la talent review permet aujourd hui
d'avoir une véritable gestion des
carriéres tant au niveau du groupe
qu'a celui des régions, et de suivre
la performance de tous les collabo-
rateurs.

De plus, il y a eu une bonne impli-
cation des employés et des ma-
nagers avec Q0% des formulaires
d'entretien individuel complétés et
valdés (par le manager et l'em-
ployé). Certaines régions ont réussi
& atteindre les 100 % de validation.
Nous sommes tres satisfaits du taux
de validation, compte tenu du fait
que c'était la premiere fois que nous
implémentions ce nouvel outil et ce
nouveau processus.

FUTURES EVOLUTIONS DU
PROJET ET PERSPECTIVES

Une enquéte de satisfaction a été lan-
cée afin dobtenir des refours concrets de
nos clienfs internes. Nous avons obtenu
une note de satisfaction globale plutét
encourageante puisquele est denviron
3 sur 4 Dans le détai, cerfains points
damélioration sur lesquels travailer diici
la prochaine campagne de fin dannée
ont éfé identifiés :

Le reporting : mettre en place un catalo-
gue de rapports ofin daider les mana-
gers et les RH & piloter leur population.
La mise en place dun plan de communi-
cation sur les processus déployés : faire
des communications courtes et récur-
rentes sur les processus déployés afin de
les ancrer dans la culture du groupe et de
sassurer que le niveau dinformation est
le méme pour tout le monde.

la formation et elearning : intégrer
[évaluation de la performance dans les
formations au niveau groupe pour nos
managers. De plus, un outl e-learning
sur tout ou partie du processus permet-
trait de former les nouveaux arrivants ou
toute personne de l'entreprise qui souhai-
terait, & son rythme, se mettre & jour sur
[outl SRH Croupe.

Les nouvelles implémentations : continuer
& implémenter de nouveaux processus
fout en gardant le méme outi. Cela per-
mettra de mettre faclement en ceuvre
des passereles entre les processus et
davoir un outil de gestion commun pour
le développement RH : Revue des tfo-
lents, recrutement, revue des salaires,
organigramme...

>
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Création du nouveau site carriéres du Groupe La Poste

=

LE GROUPE LR POSTE

Véronique JAU-POUPINEAU

La Poste est un Groupe de services multi activités
qui opere sur les marchés du Courrier, du Colis

| Express, de la Banque et de la Distribution. Le
Groupe est présent & travers 250 filiales dans
40 pays. Il compte 260 000 collaborateurs

dans le monde et figure aujourd'hui parmi les

Diplémée d'un master 2 en
Management global & I'Université
Paris Dauphine, elle est actuellement
responsable du département marque
employeur au sein du Groupe La Poste.
Précédemment, elle occupait le poste

de responsable projets communication au sein du siége de La
Poste, aprés avoir été responsable alternance en lle de France
pendant six ans au sein du Groupe.

QGONTEXTE ET ENJEUX
DU PROJET

le département marque employeur a
été aéé en 2007 au sein de la DRHRS
du Groupe La Poste. Ceest dans ce cadre
que ce département a condlit ses mis-
sions, en adaptant ses réalisations au
périmefre groupe : divers outils de com-
munication groupe ont été élaborés (vi-
suel institutionnel, fim employeur, charte
des annonces de recrutement pour le
Groupe ou encore le site carrieres du
Groupel)

le site lapostefr/recrute a ét¢ congu
dans cef esprit : permettre & chaque
entitt du Croupe de communiquer
en bénéficiant dun endossement au
Groupe, pour renforcer [homogénéité
de la communication employeur, et de
la marque Le Groupe La Poste en foutes
situations, qu'l sagisse dactes ou dan-
nonces de recrutement, de prises de
parole employeur, de présences & des
événements : le nouveau site permet de
fare bénéficier de la visibilité du Groupe
& fous les publics.

Les enjeux du recrutement sur Internet
pour La Poste sont de trois ordres :

Un enjeu dimage : valoriser la marque

employeur, révéler les atouts RH de La
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Foste et participer & la e-réputation RH
du Croupe en constituant un levier fo-
vorable & la visibiité de La Foste en tant
quemployeur de référence, et contri-
buer & lamélioration de sa noforiété.
Un enjeu de business : assurer le re-
nouvellement des compétences néces-
saires & la poursuite ef 'adaptation de
[activité, améliorer la relation avec le
candidat, ef doter les professionnels du
recrutement & La Poste d'un outil inno-
vant ef performant.

Un enjeu de diversié et dégaité des
chanaes : garantic [accessibiié  pour
toute personne & [ensemble du site,
mettre en place le traitement égalitaire
des candidatures et assurer la tracabi-
lit¢ des opérations de recrutement afin
détre en mesure dapporter, si néces-
saire, la preuve dune non-discrimination
dans les process de recrutement.

LA REALISATION DU PROJET

Un site moderne et innovant..

la Poste a eu la volonté de mettre au
service de ses candidats le meileur de
la technologie.

Four présenter les métiers du Groupe,

principaux groupes de services européens avec
plus de 30 millions de clients, entreprises et
particuliers.

des fiches descriptives ainsi que des
vidéos ef témoignages audio (podcasts
avec une franscription textuelle) ont éfé
aéés pour donner le maximum dinfor-
mations aux candidats sur les missions ef
les profils requis pour chaque poste. Enfin,
la rubrique « Les visages de La Poste »
permet aux candidats de connaitre La
Poste & travers le regard des collabo-
rateurs du Groupe. Ceux-ci ont doréna-
vant la possibiité de partager leur vision
de l'entreprise et leur expérience au sein
du Groupe gréce & la mise en ligne de
leurs moignages.

Repensé & la manigre dun site de e
commerce, le site présente de nouvelles
fonctionndlités techniques. Le candidat
peut sélectionner les offres qui intéres-
sent, se référer & la fiche métier cor-
respondante, constituer son « panier »
dffres, se porter candidat et suivre sa
candidature en ligne.

Afin dassurer I'égalité des chances, La
Poste sest donné les moyens techniques
daccepter et de traiter foutes les candi-
datures quelles que soient leurs formats
de transmission : par mails, par courrier
ou encore réalisées directement sur le
site via le formuaire en ligne. Cela est
possible grace & la mise en ceuvre de
reconnaissance  sémantique, de vidé-



ocodage, et dintégration globale des
étapes du recrutement au sein de louti.
Ces tfraitements permettent également
& Lo Poste dassurer la diversité dans ses
recrutements en infégrant [ensemble des
candidatures. |l est également possible de
déposer une candidature sponfanée en
ligne.

le Croupe La Poste est la premiere en-
treprise frangaise & mettre en place une
connectivité entre son systme de gestion
de candidature ef les réseaux profession-
nels likkedn et Viadeo : les candidats
peuvent donc importer leur profil directe-
ment sils le souhaitent (utilisation des APls)
Farce que cefte refonte ambitionne de
positionner La Poste comme leader de
[égalité des chances, le nouveau site
offre un module optionnel de traitement
de candidature selon le mode du « CV
anonyme ».

De leur caté, les recruteurs du Groupe La
Foste peuvent accéder & une CVtheque
compléte, enrichie non seulement des CV
rédigés en ligne par les candidats mais
également de ceux envoyés par cour-
rier (processus de numérisation via la
dématériclisation ef le vidéocodage), ou
encore par mal (procédé de traitement
intégré)

le nouvel espace de recrutement sest
également doté dune application tres
compléte de publication ef de gestion
des offres demploi offrant une tragabi-
lit¢ totale du process de recrutement. En
outre, l'application permet une publica-
tion automatique des offres demploi vers
une sélection de jobboards (Monster,
Keliob, CadreEmploi, APEC, Regionsjob,
Vocatis, et tres récemment Ohmyjob, le
jobboard de Facebook).

L'ensemble de ces fonctionnalités a pour
objectifs : lefficacité, la ficbiité et le gain
de temps au service des candidats ef des
recruteurs. (L utilisation du HR XML pour la
gestion des flux de données standards
XML spécifiques aux ressources humaines
a permis la rédlisation de ces objectifs)
Ce nouvel espace recutement met &
la disposition des candidats des outils

prafiques et des services gratuits leur
permettant d'obtenir des conseils pour ré-
diger leur CV et leur leftre de motivation,
pour réussir leur entretien dembauche
ainsi que des quiz pour tester leurs
connaissances sur Le Croupe La Foste,

.t un site accessible

Dans le cadre de sa politique diversitg,
le site du Groupe La Poste répond au
niveau daccessibiitt RGAA (Référen-
tiel Général d'Accessibiité pour les
Administrations, une norme Argent) qui
permet & lensemble des personnes
en situation de handicap de pouvoir
consulter lintégralité de son espace
recrutement ef de postuler aux offres
demplois. RGAA est issu du référentiel
WCAG 20 du W3C, il est une adapta-
tion pour les administrations Francaises)
(W3C = World Wide Web Consortium
| WCAG = Web Content Accessibility
Guidelines)

Le Groupe La Poste a utilisé les techno-
logies logicielles RH les plus pointues.
En choisissant de travailer avec une
sociéfé experte en accessibilité numé-
rique, la Poste sengage & garantir
cefte égalité dacces en veilant & ce
que foute personne puisse consul-
ter et comprendre les informations,
et ainsi postuler aux offres d'emploi.
Ainsi, foutes les rubriques du site sont
accessibles & fout internaute. Y compris
celles et ceux en situation de déficience
quelle quelle soit, visuele, auditive,
motrice, cognitive, neurologique ou li¢e
& la parole.

le rich média présenté, cest-a-dire
I'ensemble des photos, fichiers audio
ef vidéo, a été rendu accessible notam-
ment grace & des sous-titrages pour
les malentendants ainsi qu'ar la trans-
cription textuelle et I'audio-description
pour les malvoyants,

le Croupe la Poste est, avec 90 %
daccessibilitg, I'entreprise francaise qui
dispose du meileur niveau d'accessibi-
lité sur son site de e-recrutement.

LES SPECIFICITES DU PROJET
ET LES POINTS INNOVANTS

Afin d'assurer 'égalit¢ des chances,
la Poste sest donnée les moyens
techniques d'accepter et de traiter
toutes les candidatures quelles que
soient leurs formats de transmission :
mise en oceuvre de reconnaissance
sémantique, de vidéocodage, et inté-
gration globale des étapes du recru-
tement au sein de l'outil. Ces traite-
ments permettent également & Lla
Poste d'assurer la diversité dans ses
recrutements en intégrant I'ensemble
des candidatures. La Poste a égale-
ment mis en place un module d'aide
& la création de CV & la disposition
des candidats internautes.

L'efficacité du site est en partie due &
linteropérabilité des plates-formes -
une connectivité entre son systeme
de gestion de candidature et les
réseaux professionnels Linkedln et
Viadeo est possible. Le site de recru-
tement apporte de nombreux béné-
fices & ses utilisateurs : il permet de
renfabiliser la publication et la ges-
tion des candidatures (centralisation
des offres, et industrialisation de I'en-
semble du process.) fout en permet-
tant la multidiffusion en complément
sur d'autres jobboards, ou sites em-
ploi partenaires. Le site apporte une
professionnalisation  supplémentaire
aux acteurs du recrutement en ga-
rantissant le suivi des candidatures et
les réponses individualisées aux can-
didats et internautes. Enfin, 'outil de
e-recrutement permet de garantir la
tracabilité du process de recrutement
et de respecter les engagements
pris dans la Charte du recrutement.
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CATEGORIE - DEVELOPPEMENT RH

L'ORGANISATION DU PROJET ET
MOYENS MIS EN PLACE

Plot¢ par le département marque
employeur et le chef de projet Web, la
réussite du projet nécessitait de multiples
ressources. Cest pourquol la Poste a
fait appel & plusieurs prestataires pour
assurer le développement du site. Les
principaux domaines aftribués & chacun
éfaient :

-l accessibilité numérique ;

-la conception de la partie front office du
site (la partie visible pour les infernautes)
et la céation du CMS (Content Manar-
gement System) ;

-le progiciel de publication ef gestion des
offres ;

-la reconnaissance sémantique ;

-la numérisation des CV papiers frans-
mis ;

-'hébergement sécurisé, de la conduite
du changement, de la formation des utii-
sateurs via un e—|eorning,

Créce & ces nouvelles applications tech-
niques, le nouvel espace carrigres du
Groupe la Fosfe est novateur dans |'uni-
vers du recrutement.

Sur la partie communicationnelle, un &
deux acteurs ef les responsables RH et
communication des métiers ont contribué
& la rédaction des rubriques les concer-
nant. Lensemble est piloté par la respon-
sable marque employeur.

Le projet a éfé mené sur 18 mois. Les prin-
cipales étapes éfaient le recueil dinfor-
mations, la conception fonctionnele, la
conception graphique, [intégration html,
le développement technique et la recefte
fonctionnelle et technique.

le chef de projet web de La Poste a su
« orchestrer » les différents prestataires
spécialisés ofin de respecter le cahier des
charges techrique et fonctionnel Ce do-
cument relate les besoins de La Poste, fant
sur les possibilités techniques du site que
sur [ utilisation concréte par les internautes
de l'outil. Four garantir [acces & toute per-
sonne, méme en situation de handicap,
les délais de réalisation du projet ont été

prolongés ofin de prendre fotalement
en compte les étapes ef pré-requis liés &
[accessibiité numérique grace & l'accom-
pagnement dune société spécialisée.
la mise en place de technologies RH
trés pointues a également nécessité une
extension du budget.

LES DIFFICULTES RENCONTREES,
CONTRAINTES DU PROJET
ET SOLUTIONS APPORTEES

L'ancien site de recrutement de la
Poste (wwwilapostefr), accessible &
partir du portail de La Poste, datait de
2006/2007 dans sa conception. Son
ergonomie ef ses applications étaient
devenues obsoletes par rapport aux
enjeux de La Poste en matiere de re-
crutement et au regard de ['évolution
des technologies web. Lors de la sor-
tie du site, en Jun 2011, La Poste pré-
voyait au plan national le recrutement
de 4000 coloborateurs et 2 500
en contrat d'alternance, ce qui a éfé
largement rédlisé. Ces volumes de
recrutement placent La Poste parmi les
20 entreprises francaises qui recrutent
le plus. Aussi, | s'est avéré nécessaire
de repenser ce site, fant sur les parties
de communication RH vers le candidat

que sur l'application de publication et
de gestion des offres d'emploi.

Par aileurs, une réflexion s'est imposée
quant & l'accessiblité numérique du site.
Pour garantir I'égalité des chances lors
du recrutement, il fallait commencer par
permettre & foute personne d'accéder
aux informations du site ainsi qu'aux
offres demploi. Ainsi, la Poste avait
un double objectif : créer un nouvel
espace de recrutement moderne et
innovant pour valoriser sa margue em-
ployeur, fout en respectant les régles
d accessibilité numérique sans que cela
nait dimpact ni sur lesthétique, ni sur
les contenus, ni sur ergonomie du site.
Le projet était soumis & des exigences
de rigueur ofin d'obtenir les résultats
attendus. le site devait en effet ré-
pondre & des exigences de navigabilité
et daccessibiité numérique. De méme,
le nouvel espace de recrutement se
devait datteindre de bons niveaux
dergonomie et defficacité. le site
devait satisfaire aux besoins de plus
de 300 utiisateurs internes présents
au sein des quatre poles d'activités. Le
Groupe voulait répondre aux criteres
dutiisateurs en prenant en compte les
préférences des candidats internautes,
suite & une enquéte réalisée avant la
création du site.
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RESULTATS ATTENDUS DU PROJET
ET RESULTATS OBTENUS

Depuis louverture du site, des
mesures mensuelles sont réalisées.
Ainsi, on comptabilise entre 80 000
et Q0 000 visites / mois, ef entre
600 000 et 800 000 pages vues &
ce jour. En 2011, Le Groupe La Poste
a recruté 5 100 collaborateurs en
CDI, et formé 3 600 jeunes en alter-
nance. 60 % des pages visitées sont
celles des offres d'emploi. Le recrute-
ment est une activité saisonniere. On
constate qu'en moyenne, La Poste
recoit entre 6 000 et 11 000 can-
didatures par mois. Plus de 61 000
candidatures sont aujourd'hui inté-
grées & la base (ce chiffre integre
les multi- candidatures éventuelles).
La Poste réalise une grande perfor-
mance en refondant & la fois son site
carriéres et son systéme de gestion
de candidatures remportant le clas-
sement APOLLO France du cabinet
Potential Park en Février 2012. le
site de recrutement a été récom-
pensé parmi plus de 200 sites en
France : cefte étude met en avant
les meilleures expériences candidats
«on line » et positionne La Poste au
rang N’1 de ce classement (+ 68
places).

la Poste a été nominée lors des
Trophées de ['Accessibilite 2012,
dans la catégorie « Accessibilité et
Emploi ». Le Groupe, par son enga-
gement réitéré en faveur de I'éga-
lit¢ des chances, poursuit ses travaux
d'optimisation avec le prestataire
spécialisé.

FUTURES EVOLUTIONS DU
PROJET ET PERSPECTIVES

Sachant que le premier vecteur dinté-
gration est [emploi et que la premiere

condition pour pouvoir postuler est
davoir connaissance de [offre, La Foste
envisage de poursuivre ses actions ef sou-
haite développer une application mobile
pour permeftre au maximum de per-
sonnes d avoir acces aux offres demploi.
Far aileurs, de nouveaux liens interactifs
sont prévus sur les offres demploi en
ligne pour renvoyer vers les sites de nos
partenaires. En effet, pour nos annonces
de Facteur H/F, pour postuler, les candi-
dats seront redirigés vers le site de Pole
Emploi qui réalise pour La Poste le recrute-
ment sur ce métier, avec sa Méthode de
Recrutement par Smulation (MRS)

De méme, la majeure partie de lalter-
nance & la Poste est gérée par les
Centres de Formation des Apprentis
(CFA) de La Poste que sont les Forma-
postes. Leurs annonces seront visibles sur
le site lapostefr/recrute : de la méme ma-
niere que les offres de facteurs, les can-
ddats infernautes seront réorientés sur
les sites infernet des Formapostes pour
formaliser leur inscription aux sélections
afin daccéder aux formations

L'objectif est de poursuivre le dévelop-
pement de la stratégie de centralisation
des offres demploi & pourvoir au sein du

Croupe La Foste.
>
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CATEGORIE - DEVELOPPEMENT RH

Déploiement monde de I'entretien annuel au sein de PSA Peugeot-Citrogn

Jean-Marc BARFETY

Responsable du SIRH pour le groupe
PSA Peugeot-Citroén depuis 5 ans,
pilote un programme ambitieux de
rénovation du systéme d'information
pour accompagner la politique RH du
groupe. Diplémé de Supelec, Jean-Marc Barféty a rejoint
la fonction RH pour piloter le SIRH apres une carriere

a la direction informatique du groupe. Cette double
expérience lui permet de faire l'interface entre

QGONTEXTE ET ENJEUX
DU PROJET

le groupe PSA sest dot¢ en 2009
dune politique de développement des
ressources humaines. En particulier, elle
stioule : « Tout collaborateur bénéficie
dune entrefien individuel annuel avec
son manager ». En paraléle, les systemes
de gestion de carrigres éfaient en voie
dobsolescence. ls ne permettaient plus
daccompagner le déploiement de cette
politique.

L'enieu du projet, regroupé sous le terme
de GlobalFR careers, éfait de disposer
dun systtme dirformation permettant
dassurer le déploiement de cette poli-
tique et, plus particlierement, le déploie-
ment de [entrefien annuel sur l'ensemble
de la population du groupe PSA (hors
ouvriers) dans tous les pays ob le groupe
est implanté.

LA REALISATION DU PROJET

Ce projet est mis en place dans le cadre
dune définition globale de ['architecture

le métier RH et le métier SI.

du SRH sur 3 niveaux.

le premier niveau correspond aux sys-
temes de gestion administrative/paie lo-
caux, adaptés & la situation du pays.

Le deuxieéme niveau correspond au socle
RH monde avec un référentiel nominatif
de lensemble des 1250000 sclariés
du groupe (hors GEFCO et FAURECIA)
dans 33 pays et un outil de gestion des
référentiels corporate RH : fonctions, or-
ganisation, compétences, efc. qui sont & la
base de la politique de développement
RH. Ce sodle a pour vocation ddlimenter
les outls de gestion de carrigres et de
gestion de la formation (GlobalHR), les
outils de reporting (RRG), le référentiel de
séaurité du groupe (REUNIS), l'annuaire,
[organigramme, efc. | est alimenté par les
systemes de gestion administrative/paie
locaux

Le troisieme niveau correspond aux outils
pour supporter les processus Corpo-
rafe : gestion des carriéres, gestion de
la formation, recrutement, compensation
& benéfits, reporting, organigramme, an-
nuaire, efc. s saccostent au socle pour
récupérer les données nominatives des
dossiers salariés ef les référentiels cor-
porate. La politique est de choisir [outil le

PSA PEUGEOT CITROEN l

Fort de deux marques de renommée
mondiale, Peugeot et Citroén, le Groupe
PSA a vendu 3,5 millions de véhicules dans
le monde en 2011, dont 42 % hors d’Europe.
2° constructeur automobile européen,
présent dans 160 pays, il a réalisé un
chiffre d'affaires de 59,9 milliards d’euros.

plus adapté aux besoins de PSA, parmi
les solutions spécidlisées par fonction
disponibles sur le marché (politique du
« Best of Breed »)

Dans le cadre de ce schéma directeur,
PSA a engagé une démarche de s¢
lection d'outils pour couvrir les processus.
Four la gestion de carrigre, le choix sest
porté sur ETWeb de Lumesse, en mode
Saas. Les avantages qui nous ont conduit
& choisir cette solution sont : adéquation
aux besoins, capacité & associer une ges-
tion collective et individuelle, la puissance
des outls de reporting et dexploration
des données (filtres, rapports rapides, efc).
Un premier pilote a éf¢ mis en place sur
une direction (direction des achats, 700
personnes) pour la campagne dentre-
tiens dévaluation 2010 et objectifs 2011,
Un refour dexpérience a ét¢ fait. Par
aileurs, les régles de lentretien annuel
ont évolué dans le cadre de la définition
de la politique de développement des
ressources humaines.

Loutl dentretien annuel a ét¢ déployé
pour la campagne dentretiens dévalua
tion 2011 et objectifs 2012 sur [ensemble
du périmetre : 23 000 cadres ef 35 000

techniciens/agents de mditrise dans
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33 pays. La campagne sest déroulée du
1= décembre 2011 au 15 février 2012
Loutl intégre un workflow avec 3 ac-
teurs : le colaborateur, le manager (pour
validation) et HRBP et fonctions RH (pour
information)

L'ORGANISATION DU PROJET
ET MOYENS MIS EN PLACE

L'équipe en charge du projet était
composée de différentes personnes
avec des compétences complé-
mentaires : un métier prescripteur,
organisé en centre de références
(ou d'expertise) « Talent and Lea-
dership development », au sein de
la direction du développement des
ressources humaines. Une équipe
SRH (MOA), pilotée par un chef
de projet, pour la définition et la
mise en ceuvre du projet. L'équipe
SIRH est intégrée & la fonction RH.
Une équipe « accompagnement du
changement », destinée & définir
et mettre en place I'ensemble des
actions nécessaires au déploiement
au sein de |'organisation aussi bien
du processus que de l'outil associé.
Cette équipe s'est appuyée sur
I'expertise d'un prestataire externe
(Convictions RH). Une équipe DSI,
pilotée par un chef de projet infor-
matique, pour la prise en charge
des aspects techniques du projet

(interface, SSO).

LES SPECIFICITES DU PROJET
ET LES POINTS INNOVANTS

B,
essian de La Role _
o appridialion globale "_‘ir' livatszn de
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les spécificités du projet sont les sui-
vantes :

Une démarche cohérente et conjointe
dévolution du processus d'entretien
individuel et de mise en place dun
nouveau systtme d'information. Le défi
& relever était dassurer un déploie-
ment combiné du processus et de l'outil
sur I'ensemble du périmétre concerné.
les grandes évolutions du processus
consistaient en une évolution du mode
dévaluation de la maitrise de la fonc-
tion, en particulier avec une évaluation
de la maiftrise comportementale de la
fonction par rapport & un référentiel
renouvelé. Des cibles de niveaux de
comportement doivent étre définies
avec le collaborateur et donnent lieu &
des actions d'amélioration. La derniere
évolution est la mise en place dun
plan de développement personnel et
un renforcement du volet mobiité. Il y
a donc eu un couplage fort entre le
métier et le SRH pour ce projet.

Un accompognement du changement
structuré : face aux enjeux du projet, un
dispositif daccompagnement du chan-
gement a ét& mis en place, combinant la
formation aux évolutions du processus et
au nouvel outil | sest appuyé sur le réseau
des HRBP (Human ressources Business Par-
tner = gestionnaire RH), de l'ordre de 300
dans le monde, qui ont démultiplié la for-
mation dans des séances de mobllisa-
tion des managers. Un portail

Metdlpere formalivation
dei roshasti de mchilfe
groguaphique #t
Toncticaneile

Plan de Développement
Perianas| sccriiible

1l s long de Fssnie

dacees & lapplication a été mis en place |
donnait acces aux supports de formation,
aux kits de déploiements, aux doauments
de référence, & des vidéos ludiques pour
lustrer les comportements, efc. L accompar
gnement du changement a ensuite pris en
charge le retour dexpérience:

la dimension internationale : [ambi-
tion était de déployer ce processus,
et donc l'outil, sur lensemble du péri-
méfre international du groupe. Cela
va de la Chine & ['Amérique du Sud,
la Russie et I'Europe, jusqu'ar des pays
plus lointains comme |'Afrique du Sud.
Cela a nécessité de traduire en 8 lan-
gues 'application ainsi que I'ensemble
des supports de ['accompagnement du
changement (I'entretien lui-méme se fait
dans la langue officielle du pays, soit
un nombre supérieur). Il a fally renforcer
le mailage des HRBPs dans les pays et
animer ensemble de ce réseau. Dans
les pays, il était nécessaire de s assurer
que l'entrefien serait compatible avec
les législations locales (ex : Alemagne,
avec la cogestion). I a ensuite fallu
sassurer que I'ensemble du personnel
était connu (c'est le role du Socle RH
Monde) et quil pouvait accéder au
systtme. le processus dentretien an-
nuel était déja international, mais une
part importante se faisait sur papier.
La mise en place de l'outil a permis de
généraliser et de controler linternatio-
nalisation du processus.
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LES DIFFICULTES RENCGONTREES,
QONTRANTES DU PROJET
ET SOLUTIONS APPORTEES

Nous avons rencontré trois difficultés
maijeures, liées aux spécificités citées ci-
dessus -

La stabiisation du processus et des régles
de gestion : si les grands principes ont
éf¢ rapidement définis (¢t¢ 2011), les
régles précises, parfois le vocabulaire,
ont nécessité des phases dajustement.
Un pllotage serré du projet a permis de
fonctionner par  jalons/décisions pour
converger vers un processus et donc un
systeme figé pour le 1= décembre 2011.
le nombre des supports daccompar
gnement du changement et leur traduc-
tion en 8 langues étaient une contrainte
forte pour une définition précise des
régles de facon anticipée.

Mise en place d'un nouvel outl en Sacs,
selon un mode de travail qui n'est pas
habituel & PSA Cela a nécessité de
meftre en place une gouvernance ser-
rée avec le fournisseur pour tenir les
délais

la talle du périmétre (dimension inter-
nationale + volume de population) : une
animation spécifique, portée par lac-
compagnement du changement, a per-
mis dassurer la diffusion sur l'ensemble
du périmétre, avec la mise en place du
réseau de relais HRBP. Pendant la cam-
pagne, trés confrainte en termes de dé-
lci, une cellule dassistance (2 personnes)
a été déployée aupres des HRBPs, avec
une gestion des questions et incidents.
Elle a assuré une assistance de 2° niveau.
Un tableau de bord a ét¢ mis en place
pour suivre |'avancement du processus :
taux de réalisation des entretiens par
directions et pays.

RESULTATS ATTENDUS DU PROJET
ET RESULTATS OBTENUS

la campagne H 2012 a débuté le 1
décembre 2011 ef sest achevée le 15

février 2012, Prés de 50000 cadres
et fechniciens/agents de maditrise du
groupe ont bénéficié dun entrefien indi-
viduel

Dans le cadre de l'engagement «un
entretien pour tous » de la politique de
développement RH du Groupe, l'entre-
tien individuel 2012 a été marqué par :
o Un nombre de cadres et de TAM avec
un H rédlis¢ en hausse par rapport aux
années précédentes,

o Des aménagements apportés  au
processus, suite au refour dexpérience
conduit en 2011 auprés des partenaires
sociaux, collaborateurs / managers et
acteurs RH,

o Lle déploiement monde dans 33 pays
et en 8 langues du nouveau SRH Glo-
balHR, pour une plus grande transpa-
rence des entrefiens et une meileure
exploitation des souhaits exprimés par
les collaborateurs,

o Un dispositif daccompagnement du
changement renforcé déployé en 8 lan-
gues, avec une contribution acarue des

HRBP.

Des ajustements vont étre apportés,
mais |'objectif est de stabiliser le pro-
cessus d'entretien individuel.

Dans le cadre du programme Clo-
balHr careers, nous travailons ac-
tuelement sur la mise en place de
la Talent Review. Un autre projet est
de choisir une solution de sourcing
(recrutement + mobilit¢ interne). La
formalisation du besoin est en cours.

>

FUTURES EVOLUTIONS DU PROJET ET PERSPECTIVES

Un retour d'expérience a été mené selon cette méthodologie :

® Rédlisation d'une enquéte de perception auprés des managers, collaborateurs, HRBP

» Recueilir la perception des managers, collaborateurs et HRBPs sur la campagne El 2011-2012 :

e Processus

¢ Plan de Développement Personnel

( \
¢ Nouveau SRH ClobalHR Carrers
o + 100 entretiens collaborateurs :
¢ Animation du changement - Managers
- Non managers 50 %
- France et hors France
® Application d'une vérification du respect - 100 questionnaires HRBP
des standards (VRS) \ J
>d Evolue:jlo (jonformﬁe des entretiens au regard (B dore Gl R \
es standards exprimés :
o P . + Analyse qualitative de 200 formulaires :
* Maitrise de la fonction - 100 évaluations 2011
e Objectif Annuels de Performance ;O&;Zulﬁgz;s ﬁ.?}%spcgne
* Projet Professionnel - 50 % Cadres, 50 % TAM (2/3-1/3 en 2011)
\ J

o Définitions de fonctions, demandes d'entretiens
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Développement d'un reporting Groupe pour une meilleure visibilité
et un pilotage performant au sein de Bolloré

GONITEXTE ET ENJEUX
DU PROJET

le SRH de Bolloré est en charge de
deux processus annuels de reporting
- le reporting des
données sociales NRE et le reporting
des engagements sociaux. Le reporting
des données sociales nécessite la re-

au niveau monde

montée dinformations et dndicateurs
sociaux annuels au niveau monde en
particier concernant le suivi des ef-
fectifs

Concernant les engagements sociaux,
les normes comptables internationales
(FRS) imposent depuis le 1= janvier
2005 aux sociétés cotées sur un mar-
ché réglementé et aux groupes consoli-
dés de provisionner leurs engagements
sociaux dans leurs comptes. Il faut donc
collecter auprés de chaque sociéf,
individu par individu, tous les éléments
nécessaires au calaul de ces provisions
ainsi que les montants individuels réelle-
ment versés ou dus dans [année.

le groupe Boloré rassemblant une
grande diversité dactivités, de pays et
doutils, le projet « Reporting Groupe
Bolloré » a pour vocation d'améliorer

Diplémée de I'ESG Paris, elle a

un parcours de 20 ans dans le
domaine SIRH cété éditeurs ou cété
clients en tant que responsable
SIRH. Elle est responsable depuis
10 ans du SIRH et occupe
avjourd’hui le poste de DRH
adjointe en charge du SIRH, compensations & benefits et
protection sociale du groupe BOLLORE.

Carole KERAVEL

Bolloré

Crée en 1822, le Groupe Bolloré figure parmi

les 500 plus grandes compagnies mondiales
avec en 2011 pres de 38 000 collaborateurs
dans 110 pays et un chiffre d’affaires de 8 491
ME. Gréce & sa stratégie de diversification
basée sur l'innovation et sur le développement a
I'international , il occupe aujourd’hui des positions
fortes dans chacune de ses activités rassemblées
autour de 3 péles : Transport et Logistique ,

Communication et Médias, Stockage d'électricité.

la visibiite des données sociales au
niveau groupe et de permettre un pilo-
tage performant.

Le projet est né de l'interrogation sur la
formalisation de la démarche de dé-
veloppement durable émanant de la
direction des ressources humaines suite
& l'entrée en application de la loi NRE.
les premieres actions se sont donc
concentrées sur |aspect social avec la
volont¢ de pouvoir communiquer au-
tomatiquement des données sociales
fiables.

Pour disposer d'une information homo-
gene et fiable, un outil de reporting
spécifique a éfé développé en 2006
garantissant ainsi un processus sécurisé
de remontée et de contréle des don-
nées dune année sur l'autre,

LA REALISATION DU PROJET

La récolte et la consolidation des don-
nées sociales au niveau Croupe est
annuelle, au 31 décembre de chaque
année. le projet de reporting sétend
& foutes les sociétés consolidées du

groupe par intégration globale ou
proportionnelle dés lors que la société
comporte des effectifs.

La collecte a pour objectif de permettre
une remontée annuelle des informations
relatives : aux effectifs, aux mouvements
du personnel, & la formation, & la ému-
nération, & Ihygiene et & la séaurité, &
la mobilité, aux relations professionnelles.
Deux fichiers de collecte propres &
chaque société sont générés automati-
quement & partir des données détenues
en central avec un fichier resfituant le fi-
chier de collecte de [année antérieure
et un fichier prédéfini pour la collecte de
[année. |l existe deux types de fichiers de
collecte : pour les sociétés francaises,
la déclaration porte sur les effectifs ef
themes supplémentaires agrégés et
pour les sociétés étrangeres uniquement
sur les effectifs. Les formulaires sont pré
remplis en fonction du type de pilotage :
o plotage interne : Pour les socié-
t#és francaises dont la paie est gérée
par HR Access [systeme de paie du
Groupe), les données individuelles des
salariés sont pré-remplies grace & une
extraction faite en central.

o pilotage mixte : Les données des sala-
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riés expatriés du Groupe gérées dans
HR Access sont pré remplies dans le
formulaire de leur société daffectation.
o pilotage externe : Pour les autres so-
ciétés, les fichiers de collecte ne com-
portent aucune donnée individuelle.

le reporting social Croupe suscite
également lintérét au niveau externe
notamment pour la publication des
rapports légaux, la rédlisation du rap-
port annuel, linformation des commis-
saires aux comptes, les actionnaires,
et lensemble des parties prenantes
(clients, fournisseurs, salariés..)
Parallélement, le projet répond égale-
ment & des affentes internes concer-
nant les données sociales et sadresse
nofamment & la direction des res-
sources humaines, & la direction finan-
ciere et & la direction générale. De
plus, | permet I'¢élaboration du « Bilan
RH Groupe » Ce rapport ilustre la
diversité du Groupe Bolloré et fait état
de la situation sociale.

Lla génération automatique des fichiers
de collecte

/ HR Access

INFOCENTRE
8726 France
506 expatriés

® 79 Sociétés en France dont :
» 55 sociétés francaises gérées par HR Access

» 24 sociétés francaises hors par HR Access

REFERENTIEL
378 sociétés

® 160 Sociétés étrangeres dont :
» 86 sociétés « expatriées »
» /4 sociétés sans expatriés

SR8 |£S TROPHEES SRH 2012

ETAPE 1 - SRH

AU PREAIABLE

Envoi d'une note aux correspondants
locaux indiquant :

o L'objectif de la collecte NRE

o leur réle

o Lo présentation du processus de
colecte

o les échéances

LA COLLECTE

Envoi automatique des fichiers aux
correspondants locaux en 3 étapes :
o Application de collecte

o Fichier de collecte pour I'année en
cours

o Fichier de restitution de |'année
précédente

L'ensemble est alimenté par un guide
utilisateur et des fichiers d'aide pour
chaque étape de la collecte permet-
tant une assistance compléte.

ETAPE 2 - GORRESPONDANTS

ET RESPONSABIES IOCAUX

les correspondants locaux ont une
durée d'un mois pour remplir et ren-
voyer leur fichier de collecte. Ils sont
assistés par les responsables locaux
chargés de controler et valider les
données transmises.

ETAPE 3 - SRH

Durant toute la collecte, le SRH est &
la disposition de I'ensemble des utili-
sateurs pour répondre au mieux aux
interrogations de chacun.

o Assistance téléphonique et mail au
quotidien

» Controle de la qualité et de la fia-
bilit¢ des données dés leur réception
o Tableau de suivi pour chaque corres-
pondant et responsable de division

o Relance pour rappeler la deadine

ETAPE 4 - GORRESPONDANTS

DE DIVISON

Assistance et gestion des correspon-
dants et responsables locaux propre
& leur périmetre.

Deés lors que le fichier est envoyé au

service SRH pour refour :

o le correspondant local recoit un
accusé de réception

o e responsable local et le corres-
pondant de division regoivent & leur
tour le fichier pour contréle et valida-
tion définitive.

L'ORGANSATION DU PROJET
ET MOYENS MIS EN PLACE

le processus de reporting annuel est
décentralisé au niveau méme des socié-
tés permettant ainsi de positionner la col-
lecte au plus pres des flux opérationnels.
Cefte remontée de données se fait au
niveau individuel, ce qui nous permet de
pouvoir aéer des indicateurs trés précis.
la récolte de données seffectue via un
fichier Excel en mode formulaire avec
des maaos VBA. Une fois le formulaire
congu, cest Micropole-Univers qui seest
chargé de mener & bien ce travai din-
tégration pour lequel 10 jours de para-
métfrages ont éfé nécessaires.

Linfégration du sysfeme de collecte Excel
& une base de données unique Web-
Foaus permet exploitation des données
récoltées dans notre outil de Bl

les acteurs :
AU NIVEAU DIVISION |
AU NIVEAU |
CENTRAL :
RESP. CORRES.

| AU NIVEAU LOCAL

RESP. CORRES.




Au niveau Central, le SIRH inter-
vient en amont et tout au long de
la collecte. I envoie I'ensemble des
fichiers de collecte, consolide l'en-
semble des effectifs du groupe et
reste un support permanent pour les
locaux et les divisions.

La division intervient dans un pre-
mier temps afin de valider I'apparte-
nance de ses sociétés au périmétre
de collecte. Ele est chargée de
mettre & jour les informations des in-
tervenants du processus de collecte
au niveau local.

Par ailleurs, elle doit veiller au bon
déroulement du processus, assurer le
suivi et la relance au niveau local si
besoin est. Elle interviendra en fin de
processus afin de valider I'ensemble
des fichiers de collecte.

Deux types dinterlocuteurs inter-
viennent au niveau local : d'une
part, les correspondants
chargés de remplir les fichiers de
collecte ; d'autre part, les respon-
sables locaux chargés d'assister les
correspondants tout en veillant au
bon fonctionnement du processus en
local.

AU NIVEAU
LOCAL

Q2 14

locaux

AU NIVEAU
BIN@IN

69 10

La DSl intervient essentielement pour le
suivi ef la gestion des serveurs de don-
nées, et pour l'ouverture ef la fermeture
de la collecte.

LES DIFFICULTES RENGONTREES,
CONTRAINTES DU PROJET
ET SOLUTIONS APPORTEES

Au départ, notre premigre idée
était d'utiliser une connexion inter-
net avec un formulaire en ligne
pour la collecte des données afin
de créer des rapports dynamiques.
Mais toutes les sociétés n'ayant
pas les mémes possibilités d'acces
& internet en fonction des pays, la
mise en place n'a pas été possible.
Le choix d'utiliser un fichier de saisie
Excel en mode formulaire pour la
collecte a donc été privilégié. Une
fois le formulaire rempli par les cor-
respondants de collecte, il remonte
dans la messagerie et va directe-
ment alimenter la base de données
WebFocus.

Une autre difficulté lors de la réo-
lisation d'un reporting monde est
de ne pouvoir assurer une totale
fiobilit¢ des indicateurs. En effet,
la compréhension des définitions,
I'hétérogénéité des droits sociaux
nationaux des différentes sociétés
du groupe engendrent des compli-
cations.

Pour se prémunir au mieux et assurer
une fiabilité maximale, il convient en
amont d'avoir un processus explicite
mais aussi des partenaires investis
dans leur mission afin de respecter
au mieux les délais et la pertinence
des informations communiquées.
L'ensemble du processus est orga-
nis¢ de facon & ce que les corres-
pondants soient aidés tout au long
du processus.

LES SPECIFICITES DU PROJET
ET LES POINTS INNOVANTS

Nous publions un document annuel
intitulé « Bilan RH Groupe » faisant état
des effectifs répartis selon différents cri-
teres (Gge, sexe, catégorie, ancienneté,
zone géographique.. ), des mouvements
du personnel, de la mobiité infragroupe,
des évolutions professionnelles, des
actions de formation.. Rédigé en fran-
cais ET en anglais, ce document est un
véritable vecteur de communication
faisant la promotion de notre projet
de reporting groupe puisquil sadresse
non seuement aux ressources humaines,
mais aussi aux différents correspondants
de colecte. Sous la forme dun livret
de 35 pages en 3 parties, ce blan RH
groupe contient des indicateurs monde,
des indicateurs France ef des indicateurs
par division.
Far ailleurs, un autre document inferne
appelé « Focus RH » est destfiné & l'en-
semble des collaborateurs sur le péri-
metre France sous la forme dune page
recto/verso reprenant les chiffres clés
monde/France.

ES TROPHEES SRH 2012 \EeS)



RESULTATS ATTENDUS DU PROJET
ET RESULTATS OBTENUS

Nos principales attentes étaient
d'étre capables de répondre aux
obligations légales fixées par la loi
NRE en produisant le volet social
du rapport annuel. C'était aussi de
remonter |'ensemble des données
sociales monde en dépassant les
limites des SI non adaptés au trai-
tement de données extra-finan-
cieres, les barrieres linguistiques et
culturelles et en produisant & la fois
des indicateurs France et Monde.
également
de fiabiliser la qualité des don-
nées remontées en sassurant de

Notre objectif était

la cohérence des données N/N-1
et en ayant la maitrise des indi-
cateurs publiés. Tout en respectant
des délais courts (planning fixant
les échéances sur une période de
2 mois).

Effectif depuis janvier 2007, le pro-
iet Reporting Groupe Bolloré est un
succes encore aujourd hui puisqu'il
répond parfaitement aux attentes
formulées précédemment (volet so-
cial du rapport annuel). De plus, ce
processus de collecte nous assure
chaque année la constitution d'une
base unique de données RH fiable
et la constitution d'un référentiel
société unique.

les facteurs de ce succes sont
notamment la pertinence du choix
d'intégration d'un systtme de col-
lecte Excel & une base unique de
données WebFocus et le respect
des délais par l'implication et la res-
ponsabilisation de tous les acteurs
et le déploiement d'une solution
compléte et fortement automatisée.

ol LES TROPHEES SRH 2012

FUTURES EVOLUTIONS DU
PROJET ET PERSPECTIVES

Suite & la loi Grenelle 2, nous allons de-
voir faire face & de nouvelles exigences
telles que :

o Extension de la collecte des données
France aux données Monde : rémuné-
ration, cbsentéisme, formation, condi-
tions dhygiene et sécurité

o Conformité avec notre applicatif

o Nouveaux indicateurs & infégrer

Chaque année, nous tenfons damélio-
rer le processus de collecte. Les remon-
tées faites par les correspondants locaux
mais aussi les divisions nous permettent
de prendre en compte les demandes
et servent & [amélioration du reporting,
des procédures, et & une melleure défi-
nition des indicateurs. Dés lors que la col-
lecte pour l'ensemble du périmétre est
validée, nous consolidons [ensemble des
données ofin délaborer nos rapports et
transmettre lensemble de nos chiffres
au service communication, chargé de
mettre en forme le rapport annuel. Ainsi,
la collecte des données sociales permet
de communiquer & l'externe comme &
[interne sur nos Ressources Humaines.

>



CATEGORIE -

PILOTAGE RH

Mise en ceuvre d'un outil décisionnel RH mobile au sein de TF1

GONITEXTE ET ENJEUX
DU PROJET

Larrivée de la TNT gratuite a boule-
versé le paysage audiovisuel frangais.
Dans ce contexte économique difficile
et mouvant, le groupe TF1 a besoin
dindicateurs (notamment RH) de plus
en plus performants et adaptables.
TF1 est la premiere société audiovi-
suelle francaise & obtenir le label di-
versité. Cela accroit le nombre d'axes
d'analyse que nous devons prendre
en compte dans le pilotage de 'acti-
vitt RH. Le groupe TF1 doit s'assurer
de la tracabiité, de la permanence
de la méthode dans son activité de
production de données. Ces notions
seront régulierement auditées.

Un projet global de mise en ceuvre
d'un décisionnel RH a donc éfé initié
en 2011 pour répondre & ces diffé-
rents enjeux.

Diplémé en 1994 d'un troisieme
cycle en Organisation et Systéme
d'Informations & I'ESC Poitiers, est

avjourd’hui chef du service Etudes,
Rémunérations et SIRH du Groupe
TF1. Il a commencé sa carriere
chez Sealed Air comme chef de
projet SIRH. En 2000, il a rejoint Bouygues Telecom en tant
que responsable du SIRH. Il est dans le

Groupe TF1 depuis juin 2008.

Bruno PATIE,

supports.

LA REALISATION DU PROJET

Nous recherchions & mettre en
ceuvre un environnement décision-
nel qui nous permette de gérer
I'ensemble de notre problématique
RH : le reporting, les aspects déci-
sionnels et es tableaux de bord pour
le management

L'outil de restitution a donc été un
choix particulierement sensible dans
le cadre du projet. Nous avons
sélectionné Microstrategy qui nous
permettait de répondre & I'ensemble
des usages et qui apportait en plus
un acces en mobilité mature par rap-
port aux autres solutions étudiées.
Nous avons partagé notre projet en
cing lots. Nous avons tout d'abord
mis en ceuvre un lot sur les effectifs.
Ce socle de base nous permettra
de disposer de I'ensemble des axes
d'analyse utiles dans I'ensemble des
autres analyses.

Dans un second temps, nous avons
mis en place un lot sur le pilotage de
la rémunération. Ce lot nous permet

Depuis sa privatisation en 1987, TF1 a créé
autour de son métier de diffuseur des activités
sur des segments porteurs. Avec 4 chaines en
clair, 12 payantes, 25 filiales opérant dans la
production et le négoce de droits audiovisuels,
dans la commercialisation d'écrans publicitaires
ou de produits dérivés de 'antenne, TF1 est
devenu le ler groupe média francais dont la
vocation est d'informer et divertir sur tous les

toutes les études de positionnement
interne, la préparation des cam-
pagnes de révision de salaire.. Ce
lot a été essentiel dans I'appropria-
tion de la solution par les RH opé-
rationnels. L'outil de positionnement
de nuage de point est 'outil le plus
utilisé.

Le troisitme lot permet le pilotage
de la campagne de révision des sa-
laires. Dans ce lot, nous avons parti-
culierement insisté sur des documents
de pilotage des augmentations, des
promotions, des parts variables et
des primes exceptionnelles selon
les axes prioritaires de la diversité.
A tout moment, le RH opérationnel
dispose de documents de synthese
qui lui permettent un débat avec son
DG autour du respect de la diver-
sité. Ce document trés pratique per-
met un pilotage efficace notamment
de l'axe H/F et de l'allocation du
budget complémentaire donné sur
ce sujet.

100% des documents utilisés dans
les réunions de bouclage (avec
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Nonce Paolini ou Martin Bouygues)
sont directement issus du décision-
nel RH. Ces document n'ont pas
été retfraités ni sur le fond, ni sur la
forme. Nous avons donc prouvé
par l&, que notre outil de restitution
était le produit approprié. Dans ce
lot, nous avons enfin avancé sur
l'aspect décisionnel en fournissant
par exemple aux RH opérationnels
des listes de collaborateurs promus
trop tét. Cette analyse permet de
lister les collaborateurs promus
dont le salaire apres promotion est
mal positionné dans son nouveau
niveau de responsabilité apres sa
promotion.

le quatrieme lot nous assure un
suivi performant dans le pilotage
de la masse salariale. Une déci-
sion stratégique a été prise, la DRH
devait reprendre & sa charge le
pilotage de la masse salariale. Pour
accompagner cette décision, nous
avons décidé de développer dans
le décisionnel un ensemble dindi-
cateurs.

Lle dernier lot en cours de réalisa-
tion concerne Iabsentéisme. Ce
lot nous permettra de piloter un
ensemble dindicateurs  globaux,
mais aussi des listes individuelles
qui nous permettront de suivre des
comportements individuels inappro-
priés.

L'ORGANISATION DU PROJET
ET MOYENS MIS EN PLACE

les principaux écueils que nous
avons souhaité éviter sont ['effet
tunnel et de développer un outil
adapté aux besoins centraux mais
loin des préoccupations opération-
nelles.

Pour cela, nous avons privilégié des
lots de mise en production avec

peu de fonctionnalités, mais trés
rythmés dans le temps (les 5 lots
en un an).

De plus, nous avons adopté une
organisation trés itérative fondée
sur du maquettage. Aucune solution
structurante n'a été validée sur le
papier. Nous avons systématique-
ment développé une maquette qui
permettait une validation plus effi-
cace par tous.

Les groupes de travail étaient sys-
tématiquement composés de RH
opérationnels  (notamment  pour
valider le rendu visuel), de colla-
borateurs de la structure centrale
rémunération pour sassurer que
la vision transverse Groupe éfait
respectée et du chef de projet de

la DSI.

Pour l'ensemble des lots, les
moyens engagés sont de 600 jours
externes et 200 jours internes.

LES DIFFICULTES RENCONTREES,
GONITRAINTES DU PROJET
ET SOLUTIONS APPORTEES

A chaque fois que nous avons
essayé de mettre en ceuvre en
méme temps la solution de base
(les données transactionnelles re-
travaillées en données métier) et
les aspects tableau de bord (pour
le top management), nous avons
échoué.

Nous avons donc décidé de bien
séparer les 2 aspects du projet en
se concentrant dans un premier
temps sur un modele de données
robuste. Ce modele permet au RH
opérationnel de disposer de listes
fiables avec des indicateurs métier
& forte valeur ajoutée. Une fois le
modele bien éprouvé, nous pou-
vons nous concentrer sur quelques

KPI & forte valeur ajouté pour le
management.

Dans cette seconde phase, nous
pouvons nous concentrer sur le
rendu du tableau de bord. Clest
un point clé du succes pour ces
indicateurs destinés au top mana-
gement de la DRH.

LES SPECIFICITES DU PROJET
ET LES POINTS INNOVANTS

L'innovation tient dans un premier femps
& la solution technique mise en ceuvre.
Clest la premiere fois que sur un projet
SRH, on associait, en France, la solu-
tion BW de SAP avec loutil de restitu-
tion Microstrategy. Aprés avorr étudié
en priorité la solution BO, nous avons
validé que lintégration entre BW et Mi-
crostrategy était supérieure & la solution
globale BW + BO.

Le second point dinnovation tient dans
[aspect mobilité. Nous avons privilégié
des le démarrage du projet un acces
multi support au décisionnel. Ainsi, le RH
a accs depuis son PC dentreprise ou
nimporte quel PC connecté & infernet

mais aussi sur iPhone et iFad
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RESULTATS ATTENDUS DU PROJET
ET RESULTATS OBTENUS

Nous avons profité de ce pro-
jet pour reprendre la main sur
I'ensemble des indicateurs RH du
Groupe TF1. Aujourd'hui, tous les
indicateurs qui sont édités sont is-
sus de ce nouvel outil. Nous avons
donc atteint notre objectif d'indus-
trialisation du process de produc-
tion des indicateurs RH.

la DRH dans son ensemble, a
confiance dans les différents indi-
cateurs issus du décisionnel. Cette
confiance est une base saine pour
le développement futur.
Nous devons encore progres-
ser sur la prise en main directe
de l'outil par le RH opérationnel.
les RH utilisent 'outil, mais ils ne
créent pas encore suffisamment de
rapports. Nous devons progresser
dans cette voie. La structure cen-
trale a vocation & fournir un outil
qui assure des indicateurs justes et
cohérents. Elle a moins vocation &
faire les listes & la place des utili-
sateurs. Pour atteindre cet objectif,
un plan complémentaire de forma-
tion va étre mis en place.

FUTURES EVOLUTIONS DU
PROJET ET PERSPECTIVES

le premier objectif sur lequel nous
travailons d'ici la fin 2012 est la simu-
lation de la masse salariale.

Pour le moment, sur ce sujet, nous
analysons le réalisé en le comparant
au plan. II faut maintenant que nous
soyons capables de nous projeter sur
un atterrissage fin d'année en fonc-
tion d'hypothéses RH afin de définir
ef piloter des plans d'action. Cet outil
permettra & la fonction RH de finali-
ser la reprise en main sur le process

de pilotage de la masse salariale qui
est aujourdhui encore géré par la
finance.

>
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Mise en place d'un systéme d'aide au pilotage social pour la Mairie d'’Angers

°anger5 Loire métrapole

La ville d'Angers est la 16° ville de France avec

160 000 habitants. Angers, est une ville jeune avec
30 000 étudiants avec 2 universités, 7 écoles
ouvertes sur I'International. Angers est une ville
entreprenante qui accuellle de nombreuses
entreprises & rayonnement international, un pdle de
compétitivité & vocation mondiale dans le domaine
du végétal. Angers Loire Métropole, la communauté

Christian GUIBERT,

Titulaire d'une capacité en droit et du
dipléme d'étude supérieur de
I'’Administration Territoriale. |l

est responsable du SIRH de la

Ville d'Angers, du CCAS et de la
communavuté d'agglomération (Angers
Loire Métropole) soit environ 5500
agents. | gére dans son périmétre la gestion informatisée

des RH, le pilotage du budget RH des trois collectivités et le
contréle de gestion sociale. Il est également formateur auprés
du CNFPT et chargé de cours & |'Université d’Angers pour le
master management des RH.

QGONTEXTE ET ENJEUX
DU PROJET

La DRH mutualisée gére les agents de
la Vile d'Angers, du Centre Communal
d'Action Sociale et d'Angers Loire Mé-
tropole soit & 000 agents permanents
et temporaires infervenus dans une
année pour environ 5 300 buletins de
paie par mois.

Le SRH (équipe de 5 collaborateurs) est
chargé de la maintenance réglemen-
taire, corrective et évolutive du progi-
ciel HR ACCESS (Raie, gestion, postes,
formation, candidatures) ef des re-
quétes, de la préparation des budgets
RH des trois collectivités ef du controle
des consommations de crédits RH et
dalerte par tableau de bord mensuel
ainsi que du reporting ef du controle de
gestion sociale.

Des 1984, la Vile dAngers a décidé
de se doter doutils de reporting so-
cial et de contréle de gestion. Cefte
orienfation répondait & un besoin
dirformations plus précises sur le fonc-
tionnement des services et sur leur coot.
Lla démarche a ét¢ impulsée par une
volonté forte du Maire et du Directeur
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Général des services.
la démarche sinscrivait dans un
contexte financier pour la Vile mar-
qué, & l'époque, par un fort endette-
ment. Pour continuer & investir de fagon
importante, il i falait développer sa
capacité dautofinancement. L 'objectif
affiché de la Municipalité étant de ne
pas alourdir la pression fiscale, i fallait
trouver des recettes supplémentaires
ou faire des économies sur le fonction-
nement sans pour autant dégrader la
qualité des services offerts.

En 1984, les outils de reporting social
et de contrdle de gestion (création
de la fonction contréle de gestion en
1984) étaient exclusivement rédlisés &
destination de la Vile d'Angers, depuis
Is ont été étendus aux deux autres col-
lectivites CCAS et Angers Loire Métro-
pole.

les objectifs depuis 1984 sont restés
identiques :

« donner des éléments de pilotage aux
Elus et & la DG,

+ responsabiliser les managers dans la
gestion de leurs secteurs,

- rendre visible les choix de gestion et

d'agglomération, couvre 283 000 habitants des
33 communes qui la composent. Elle est ainsl

la 3° agglomération du grand ouest. Ces deux
collectivités emplois 5 500 agents.

les effets des politiques publiques,

+ étre capable de prendre compte des
décisions et de rendre compte,

+ développer une culture de gestion,
de résultats et de performance.

LA REALISATION DU PROJET

les 1/ budgefs de la Vile, du CCAS ef
d'Angers Loire Métropole, sont calculés
par le SRH en collaboration avec les
directeurs de service ef les différents
secteurs de la DRH.

la projection budgétaire est saison-
nalisée (calculée au mois le mois pour
[année suivante), elle prend en compte
les besoins des directions de services
chaque besoin sera argumenté et arbi-
tré par la DG en matigre de moyens
permanents  (création/suppression de
postes, nécessité ou pas de remplacer
les départs en refraite prévisibles..) ef
de moyens temporaires supplémen-
taires (heures supplémentaires, besoins
saisonniers ou renforts temporaires..).
Ele comprend également les évolu-
tions réglementaires prévisibles (hausse
de la valeur du point d'indice, hausse
du SMIC, évolution des charges patro-
nales, efc), les évolutions individuelles



de type GVT (avancements dans le
grade..), les évolutions du périmétre de
gestion (nouveles prestations, nouvel
équipement...), les besoins en matiére de
colts de formation, efc. Les budgets sont
validés par les Elus Finances et RH ef par
la DG.

Un tableau de bord de suivi du budget
RH et de la masse salariale & destina-
tion des Flus ef de la DG a été mis en
place ofin de constater la consommation
de crédits, danalyser les écarts entre
le budget prévu pour la période et la
consommation réelle et dalerter ef de
préconiser des actions en cas de déficit
ou dexcédents de I'enveloppe budgé-
taire allouée pour la période analysée.

Le tableau de bord est transmis impéra-
tivement au plus 1t apres la paie (maxi-
mum le 5 du mois suivant la paie) pour,
si besoin, engager des actions correc-
tives rapidement.

Ce tableau de bord (4 pages) a un
double niveau de lecture. Le premier ni-
veau présente les écarts budgétaires ou
de masse salariale globaux ainsi que les
évolutions au niveau de chaque direc-
tion en moyens permanents et fempo-
raires utiisés. le deuxiéme concerne le
détail de toutes les enveloppes budgé-
taires (exemple : le suivi des heures sup-
plémentaires par direction, le suivi des
coits et ETP de remplacement, le GVT..).

Un tableau de bord mensuel & desfina-
tion des directeurs de service est égale-
ment transmis au plus 16t suivant la paie
& chaque directeur, récapitulant pour
chaque service de la direction la masse
salaricle et les ETP de la période en
écart par rapport & la méme période
de A-1.

I précise, en masse salariale et ETP, les
différents types d'évolution : remplace-
ment santé, renforts, heures supplémen-
faires, saisonniers, reclassements...

le bilan social annuel de chaque ook
lectivité gérée (document non obliga-
toire dans le secteur public), est réalisé
chaque année. Cest & la fois un outil
d'information, dévaluation des objectifs
fixés dans le cadre de la politique RH,

de concertation avec les partenaires
sociaux et de communication en interne
lors de réunions avec les Flus et direc-
tions de service. les documents sont
consultables par chaque agent sous
[intranet.

I contient lensemble des informations
comparées et analysées sur 6 ans pour
lensemble des domaines RH :

o Les Effectifs : évolution des ETP perma-
nents, temporaires, emplois cidés...

o Structure de leffectif : age, temps de tror
vai, catégories hiérarchiques, ancienneté...
o Les mouvements de personnel : recru-
tement par motif, départs volontaires ou
& lintiative de la collectivité, lnfluence
de ces mouvements sur la pyramide
dages.

o la formation : par type, par orgar
nisme, les agents non formés dans les
3 dernieres années, | effort formation..

o Les promotions et I'évaluation

o Le budget RH : Evolution de la masse
salariale, cott moyen annuel dun agent
par catégorie hiérarchique, le rapport
des salaires extrémes..

o L'absentéisme pur raison de santé par
type d'absence

o Les relations professionnelles : les ins-
tances paritaires de  concerfation, les
heures de délégation syndicales..

o L'emploi de travaileurs handicapés

o La sécurité au travail : maladies profes-
sionnelles, accidents de travail et acci-
dents de trajet

o Les indicateurs de diversité liés au sexe
et alage

. EfC,

Nous produisons également un bilan so-
cial annuel, transmis & chaque directeur,
compare et analyse les évolutions listées
ci-dessus sur les & dernieres années
pour chaque service de sa direction.
Ce document donne & I'encadrement
un outil de management décentralisé lui
permettant d’appréhender la popula-
tion quil gére, de suivre les évolutions (6
ans), de fixer des objectifs et de stimuler
le diclogue avec ses agents.

En lien avec le consell de gestion, des
analyses ponctuelles sont rédlisées sur

le co0t des prestations ou d'équipements
et de facon plus réguliere dans le cadre
des réunions bilan objectifs annuelles par
direction en présence de la DG, de [Eu
chargé du domaine ef des cadres de la
direction.

Ce rendez-vous permet de faire le bilan
de lannée écoulée, en observant les in-
dicateurs de ressources humaines, dacti-
vité, de fréquentation et dévolution des
colts au regard des objectifs fixés 'année
précédente.

Hors investissement, les coots RH repré-
senfent la part la plus importante du cott
des prestations (exemple : cot net dune
entrée en piscine, colt net dune journée
de créche, colt net dentretien dun hec-
tare despace vert..) ou des équipements
(exemple : les piscines, les créches, les
salles et stades de sport, efc)

L'apport de données quantitatives RH
(masse salariale, ETP, mais aussi cott de
[absentéisme et du remplacement ab-
sentéisme, colfs de formation, besoin de
renforts ponctuels, etc) permet d'expliquer
les écarts sur le coOt net dune méme
prestation dans différents établissements.

L'ORGANISATION DU PROJET
ET MOYENS MIS EN PLACE

le premier acteur du projet est la
Direction Générale qui est & l'origine
du projet, elle valide les outls et indi-
cateurs et décide des actions & mettre
en ceuvre,

Le service SRH gére la conception des
maquettes d'outils de reporting, la pro-
duction annuelle ou mensuele et [ana-
lyse des données et préconisations. Les
directions travailent en collaboration
avec le SRH pour apporter certaines
précisions ou explications ainsi que le
contréle de gestion pour développer
la culture de gestion, de résultats et de
performance.

I nexiste aucun lien avec la DS pour
les outils de reporting le SRH réalise les
requétes ef la mainfenance du progiciel
mais aussi la réalisation des fichiers Excel

LES TROPHEES SRH 2017 \E&®



de réception et de communication des
informations)

le projet a &t élaboré et rédlisé par
le SRH en lien avec la DG pour les
phases de validation, avec un panel de
drecteurs pour les tableaux de bord ou
bilans sociaux & leur desfination et avec
le conseller de gestion pour [analyse
des colts de presfations, déquipements
en lien avec la comptabiité analytique.

Depuis 1991, les différents outls de
reporting ou de préparation budgétaire
ont évolués sur le plan technique : infor-
mation en batch & lorigine et information
en temps réel début 2000, automatisa-
tion des taches de production et démar
trialisation. s ont également évolué sur
le plan structurel avec la mutudlisation
de nombreuses drections Vile et Agglo-
mération en 2009 qui a nécessité une
refonte des documents de reporting ef
de nouveaux indicateurs & intégrer. Enfin,
la présentation ef la cohérence des outils
ont également évolué au fl des années.

L'exéaution des requétes se fait & partir du
progiciel HR ACCESS (gesfion, paie, for-
mation, postes, efc) ef avec la aéation de
fichiers Excel Lutiisation dExcel, outl par-
tagé et utlisable par fous permet dutiiser
[outl sans formation spécifique, de trans-
mettre des fichiers liste aux directions si elles
ont besoin de précisions complémentaires
et daffiner rapidement [analyse, si besoin,
en aoisant les données (ex : [absentgisme
santé dans tel service est en lien avec
lage des agents ¢ Un tobleau aoisé ap-
porte immédiatement la réponse).

Four [ensemble des documents, & par-
tr des fichiers Excel nous utiisons les
fonctions « avancées » (fobleaux coi-
sés dynamiques avec quelques maao
commandes) pour dlimenter de fagon
automatique les tableaux de bord ou
les tableaux budgétares avec, pour ces
derniers, de nombreuses varicbles de
simulation.

Pour lensemble des outls énoncés ci-
dessus et les études diverses en matiere
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de données sociales ou budgétaires & la
demande de la DG ou des directions,
les moyens humains sont denvion 20
ETP année soit 006 % du budget global
RH Ce colt peut-éire considéré comme
une assurance de non dépassement
des enveloppes budgétarres, de suivi et
ddlerte de la DG ou des managers et
« dentretien » de la alture de gestion.

LES DIFFICULTES RENCONTREES,
GONTRAINTES DU PROJET
ET SOLUTIONS APPORTEES

le premier point de viglance éfait sur
la nécessité de disposer dinformations
ficbles ef actudlisées Nous avons ainsi
mis en ceuvre des contrdles de fiabilité (re-
quétes inter informations) et favorisé une
forte communication des résulfats (olan
social mensuel, annuel, suivi budgétaire..)
en inferne.

le deuxiéme point de vigilance concer-
nait [adhésion des directions. la direc-
tion générale nous a cidés en portant le
projet aupres des directions de service et
nous avons mis [accent sur la communica-
tion et le support aux directions afin de
leur expliquer les indicateurs et les assister
si besoin dans [analyse des documents.

RESULTATS ATTENDUS DU PROJET
ET RESULTATS OBTENUS

En matiere budgétaire, il n'y a pas eu
dextension de l'enveloppe budgétaire
depuis 1992, le tableau de bord per-
met de pioter fout au long de I'année
la masse budgétaire et d'apporter des
actions correctives en cas de déficit
constaté (ex : mise en place de délais
de carence de 2 mois sur les recrute-
ments & venir, diminution des remplace-
ments sanfé, efc) Les taux de rédlisation
du budget sont en moyenne de l'ordre
de 998 % Four mémoire la prévision
budgétaire excessive a un impact direct
sur les impéts locaux.

En matiere de données socidles, ce

projet nous a nofamment permis d'éva-
lver et danalyser les écarts entre les
objectifs prévus dans le cadre de la
politique RH et le réalisé et d'apporter
les informations nécessaires aux Flus ef
& la DG dans la prise de décisions.
Les Elus peuvent ainsi analyser I'évolu-
tion des effectifs et leur concordance
avec les axes politiques du mandat.
les encadrants disposent maintenant
dun outl de management leur permet-
tant de mieux appréhender la popula-
tion gérée, de suivre les évolutions RH
de leur secteur et de stimder un dia-
logue avec leurs agents sur la base de
données objectives.

Enfin, cela nous apporte une véritable
aide & la décision dans la conduite du
changement et dans l'¢élaboration des
projefs de service.

LES SPECIFICITES DU PROJET
ET LES POINTS INNOVANTS

Le projet a bénéficié d'un fort soutien
de la part des Elus et de la DG. Clest
avjourd hui un projet pérenne qui pos-
sede un fort historique.
La mise en place d'indicateurs et d'ou-
tils daide & la décision a permis de
favoriser la culture de la gestion et de
la performance.
Enfin, cela a permis de renforcer le
réle d'aide & la décision, de pédago-
gie ef de conseil de gestion sociale

du SRH.

FUTURES EVOLUTIONS DU
PROJET ET PERSPECTIVES

Dans la contfinuité de ce projef, nous
souhaitons poursuivre le partage de la
fonction RH ef mettre en ceuvre une
démarche prospective.

Nous souhaitons également accompa-
gner la DRH dans son évolution orgar
nisationnelle en aidant notamment les

RRH dans leur réle.



CATEGORIE - PILOTAGE RH

Mise en place d'un systéme de Bl pour un pilotage
au service de la performance opérationnelle au sein de SITA

Richard HARDY,

Directeur CSP et SIRH au sein
de SITA France, filiale de Suez

Environnement

SITA France, filiale de SUEZ ENVIRONNEMENT, est

le spécialiste du traitement et de la valorisation des
déchets. SITA France, a réalisé en 2011, un chiffre

d'affaires de 3,65 milliards d’euros. SITA compte en France
plus de 21 600 collaborateurs travaillant au service

de 3 100 collectivités et 51 000 clients industriels et
commerciaux. Ses activités couvrent I'ensemble de la filiere
déchets : collecte, tri, valorisation et élimination des déchets
non dangereux ou dangereux (hors déchets nucléaires),

CGONTEXTE ET ENJEUX
DU PROJET

Dans le cadre du projet de refonte
du SRH, SITA France a mis en place
un projet de Bl RH ofin de doter
lensemble des enfités dun outil de
pilotage des ressources humaines par-
tagé, un enjeu majeur dans une orgo-
nisation décentralisée.

En effet, STA possede plus de /00
sites en France ef fous les managers
travailant sur les sites sont trés auto-
nomes au niveau du pilotage de leurs
effectifs. La mise en place dun outil de
pilotage commun entre le manage-
ment opérationnel, la fonction finance
et la fonction RH permet de prendre
des décisions rapides partagées.

le consfat éfait que le reporting exis-
tant ne répondait pas complétement
& la demande des opérationnels et
qully avait des difficultés ef lourdeurs
pour obtenir des visions consolidées
aux différents niveaux de l'organisa-
tion, ne permettant pas la produc-
tion des indicateurs dans des délais

solides ou liquides, prestations d’assainissement et de
maintenance industrielle.

raisonnables, de plus les définitions
hétérogeénes des indicateurs ne per-
mettait pas une vision objective de la
sifuation.

Plus de 80% du temps passé I'était & la
production dindicateurs et non & leur
exploitation, il est donc devenu néces-
saire dharmoniser les pratfiques des
régions et daufomatiser ces indica-
teurs pour ainsi passer plus de temps
& l'analyse qu'a leur production.

les objectifs du projet sont les sui-
vants :

o Donner aux opérationnels de fo-
con synthétique, rapide et fiable I'en-
semble des éléments permettant de
piloter leur activité

o Développer un langage commun
permetfant le « Benchmark » interne
et le diclogue entre toutes les fonc-
tions de l'entreprise

o Consacrer 80 % du temps & l'ana-
lyse et 20 % de production de to-
blecux de bord

LA REALISATION DU PROJET

Nous avons donc recherché un
outil capable de nous aider dans
le pilotage RH et la gestion de
la masse salariale permettant de
produire des tableaux de bord
rapidement pour les directeurs
d'agence ef pour les COMEX des
régions/Psles. L'outil devait égale-
ment nous permettre d'avoir une
vision consolidée par région, inté-
grant notamment des données ex-
ternes agrégées pour des socié-
tés non intégrées dans le Sl Enfin,
l'objectif était d'ouvrir 'outil aux
régions pour faire des analyses
selon leurs spécificités métiers ou
problématiques locales (besoins
spécifiques aux métiers et problé-
matiques de chacun sur les théma-
tiques essentielles telles que les
effectifs, I'absentéisme, la masse
salariale, les comptes comptables
pour l'interim et frais de mission et
la formation).

Dans un contexte de forte exter-
nalisation de la DSI, ef avec une
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CATEGORIE -

PILOTAGE RH

faible culture de l'univers de la Bl
nous avons recherché un outil « clé
en main » oU aucun spécifique
n'était nécessaire et qui pourrait
s'adapter rapidement & notre SIRH

(HR Access).

Nous avons sélectionné la solution
O-bik de ICRH Groupe qui pré-
sentait pour nous des avantages
cerfains.  Tout d'abord, [l'éditeur
proposait une solution modélisée
qui permet de « s'affranchir » de la
technique en phase de conception.
Nous y retrouvons une triple compé-
tence RH, Bl et HR Access que nous
recherchons.

De plus, nous avons un interlocuteur
unique sur l'ensemble du flux depuis
HR Access pour ne pas démultiplier
les intervenants sur le projet et les
responsabilités.

Enfin, la station d'administration O-
bik donne une trés forte autonomie
et souplesse pour |'administration de
la solution.

La solution est basée sur une base
BO et Oracle et reliée & notre sys-
teme HR Access et le systéme comp-
table. Cela permet une grande sim-
plicit¢ dans ['utilisation et une offre
packagée sur mesure.

le projet a été structuré en deux
lots. Le premier lot sur les effectifs,
absentéisme et masse salariale et le
deuxieme sur les tableaux de bord
complémentaires et la formation.

Nous avons pris soin de mettre en
ceuvre des engagements contrac-
tuels forts avec un projet avec
engagement de résultat forfaitaire
et un engagement sur les perfor-
mances du systéme et une partici-
pation active & la phase de tests de
performance.

Voici l'illustration de I'architecture de
la solution retenue :

bt e Wl st

L'ORGANISATION DU PROJET
ET MOYENS MIS EN PLACE

le projet s'est fait de facon plutet
rapide et efficace avec le lancement
en janvier 2011 pour une présenta-
tion en recette fin avril et la fin du
déploiement en novembre.

Nous pouvons dire que le systeme
a été opérationnel & partir de sep-
tembre 2011

le projet sest effectué en binome
avec la DSI qui agissait notamment
sur la coordination des actions tech-
niques, la qualit¢ et le co-pilotage
du projet.

la charge globale d'intégration
ICRH était inférieure & 500 jours
(dont environ 250 jours pour le lot
1). U'équipe projet était réduite coté
SITA avec un chef de projet DSI &
mi-temps, un chef de projet RH &
mi- temps, une assistance technique
& la recette du lot 1 & hauteur de
20 jours et une sollicitation optimisée
du métier.

Des comités de pilotage bi-mensuels
internes et externes (avec ICRH)
avaient lieu & chaque échéance im-
portante du projet et des comités de
suivi hebdomadaires étaient égale-
ment organisés avec ICRH.

LES SPECIFIQITES DU PROJET
ET LES POINTS INNOVANTS

L'innovation de ce type de systéme
vient tout d'abord du fait qu'il per-
met une communication descen-
dante partagée entre le manage-
ment opérationnel et la fonction
RH. Nous donnons de l'information
aux managers quils peuvent utili-
ser dans leur quotidien pour mieux
gérer leurs équipes et positionne la
responsable RH en véritable sup-
port opérationnel au manager dans
le pilotage de ses équipes.

De plus, nous avons intégré une
licison avec la comptabilité ce qui
permet de créer une homogénéité
dans les bases de données de tous
les domaines de |'entreprise et ainsi
partir de la méme base entre finan-
ciers ef RH.

Enfin, le choix de ce type de solution
« pre—pockogée » d permis une mise
en ceuvre rapide en réduisant de
facon tres significative les probléma-
tiques techniques & résoudre dans
la mise en ceuvre de systéme de Bl
et permettant ainsi de se concentrer
sur le métier.
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LES DIFFICULTES RENCONITREES,
GONTRAINTES DU PROJET
ET SOLUTIONS APPORTEES

la premigre difficlté o ét¢ de faire
comprendre ce quest la BI RH ef com-
ment cela répond aux besoins expri-
més. En effet la culture du Bl n'était pas
du tout développée au sein de SITA
France, au contraire les décideurs gar-
daient un mauvais souvenir do & des
tentatives de mise en place de sys-
temes de Bl dans d'autres domaines.

I'a fallu ainsi faire preuve de beau-
coup de pédagogie pour corvaincre
la DRH de se lancer dans ce projet
mais la mise en ceuvre rapide sur un
premier domaine avec des résultats
concrets ef opérationnels a permis une
adhésion tres rapide des DRHs mais
aussi du management de [entreprise.

RESULTATS ATTENDUS DU
PROJET ET RESULTATS OBTENUS

Lenjeu principal du projet éfait de
mettre en place des indicateurs RH
partagés et automatisés pour les
managers sur site ef de leur donner
rapidement et de facon simple une
lecture de limpact et ainsi prendre les
décisions nécessaires.

Cet objectif a été totalement rempli,
la forte appropriation des utiisateurs
a réelement permise dimposer cet
outil comme une référence et ainsi de
systématiser le réle de la fonction RH
comme support au management opé-
rationnel.

Le bilan que nous dressons avjourd hui
est donc trés positif avec des objectifs
atteints sur le Ter lot de fonctionnali-
tés, un planning et un budget respecté
et une réactivité et un engagement
dans les problémes de performance
au démarrage. Nous avons rencontré
trés peu d' anomalies depuis la mise en

production. La solution étant évolutive,
cela nous permet denvisager sereine-
ment de nouveaux besoins exprimés.
De plus, la solution est trés appré-
ciée des utiisateurs et nous étudions
avjourdhui  l'opportunité  d'étendre
[utilisation de OBlk & lensemble des
responsables RHs opérationnels.

En effet, cet outll nous offre une facilité
dacees & linformation permettant une
grande souplesse dans [utiisation de
celle-ci en alliant simplicité et puissance.

FUTURES EVOLUTIONS DU
PROJET ET PERSPECTIVES

A terme, nous aimerions développer
un bilan social individuel (BSl) en ajou-
fant aux données RH des données
de I'¢épargne salariale. Nous sommes
également en train de réfléchr &
[ouverture de loutl & des systemes
externes pour les données bancaires
par exemple.

La dynamique de ce projet a amené
la décision de développer la fonction
contréle de gestion sociale au sein de
[entreprise, l'outil sera la brique de
base du « kit du contréleur de gestion
socidle ».

>
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LES PARTENAIRES INSTITUTIONNELS

Lle CIGREF, réseau de Crandes Entreprises, est une association créée en 1970,

I regroupe plus de 130 grandes entreprises et organismes francais dans fous les
I secteurs d'activité. le CIGREF a pour mission de « promouvoir la culture numé-
rique comme source d'innovation et de performance ».
— RE S€AU pe
de GrEIr'IdES EI"ItrEI:IrISES

Entreprise & Personnel, réseau associatif de plus de 110 entreprises consacré & la GRH et au
management des hommes et des organisations, Entreprise&Personnel organise de la veille
active, des groupes d'échanges et réalise des études, des interventions en entreprise et des
actions de formation.

IAE de Paris, I'école de management offre des formations continues aux cadres en activité, et
une double compétence aux jeunes diplémés : Doctorat, MBA, DESS, DEA.

PANTHEON-SOREBONNE

Université¢ Paris-Dauphine, université en sciences des organisations et de la
decisr DAUPHINE

UNIVERSITE PARIS

Un magazine pour comprendre les bénéfices des technologies, en tirer profit pour votre entre-
prise et vous aider & faire les bons choix stratégiques. Dans Ol Business & Technologies, nous
avons voulu matérialiser le point de convergence entre les DSl ef les décideurs de I'entreprise
pour offrir aux uns ef aux autres une revue professionnelle sans équivalent.

IN FIJRHATIUUE

Entreprise & Carrigres traite toute |'information RH, de fagon pratique et opéra-
tionnelle. Tous les mardis, retrouvez 'actualité, les meilleures pratiques et outils RH, -] e
les expériences des autres entreprises, une grande enquéte sur un théme majeur m & Em

des RH, et nos pages carrieres RH pour étre au coeur du marché du travail.

Focus RH est un site d'informations consacré aux Ressources Humaines et

FDDUSR H.Com au e-recrutement.
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Le Cercle SRH
organise la premiére université de prinfemps

dédiée au SRH en avril 2013

« Le SIRH en 100 questions,

bilan et perspectives »

[ 'objectif de cette université est de proposer aux responsables SIRH
un lieu de réflexion convivial, oU ils pourront durant deux journées,
étudier les prospectives du SRH.

A louverture de luniversité, les quatre lauréats présenteront les projets
qui ont remporté les trophées SRH.
Plusieurs ateliers, animés par des universitaires et des professionnels du SIRH,
seront menés pour mettre en valeur les 100 questions essentielles du SRH
ef les éléments de réponse.

La cléture de l'université sera l'occasion de découvrir les résultats d'une étude menée

en partenariat avec Hudson sur les attentes de la DRH envers le SRH.




