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| - HR Access en bref

Fort de 40 ans d’innovation dans le secteur privé et public, HR Access accompagne la fonction RH et Paie
dans la mise en ceuvre et la production de ses solutions de gestion.

Spécialiste des moyennes et grandes organisations, HR Access accompagne ses clients a l'international
en proposant des solutions internalisées ou externalisées.

HR Access est une filiale de Sopra, acteur majeur du conseil, des services technologiques et de I'édition
de logiciels en Europe qui compte plus de 16000 collaborateurs et a réalisé un chiffre d’affaires 2013 de
1,349 milliard d’euros.

e Innovation : des offres a la pointe de la technologie adaptées aux stratégies RH

HR Access met a disposition de ses clients 4 décennies d’innovations et de savoir-faire au travers de
solutions optimisées et ergonomiques.

e Savoir-faire : HR Access, I'expert capable d’accompagner ses clients a I'international

L’expertise du métier des RH et de la paie depuis plus de 40 ans, constitue un atout indiscutable qui
positionne HR Access comme un partenaire stratégique, tant sur I'application des bonnes pratiques métier,
que sur la connaissance des particularités de gestion transnationales. Fort d’'un réseau international de
partenaires et d’équipes d’experts seniors, HR Access fait bénéficier a ses clients d’'un écosystéme riche,
basé sur un large éventail de compétences adoptant les mémes méthodes de mise en ceuvre.

e Liberté de manceuvre : pour un engagement flexible et pérenne

En proposant des solutions a géométrie variable, avec un mode opératoire flexible, HR Access se distingue
sur le marché de I'externalisation par sa possibilité de réversibilité. Cette liberté de déploiement constitue
un véritable point différenciant, et garantit I'investissement du projet sur le long terme.

e HR Access en quelques chiffres...
e 650 clients (entreprises et organisations de grande taille) répartis dans 54 pays ;

e 12,7 millions d’employés et de pensionnés gérés par HR Access dans le monde, dont bientét
1 million bénéficiant de HRa Suite 9 ;

e 3 modes opératoires : sur site, Centre de Services Partagés, Externalisation ;

e Une présence au travers de 11 bureaux en Europe, au Moyen Orient et en Afrique ;
e Plus de 900 collaborateurs (en Europe, au Moyen-Orient, en Afrique) ;

e Plus de 3000 consultants dans le monde, spécialisés HR Access ;

e 11 centres de Recherche & Développement a travers le monde, constitués de plus de 400
personnes.



/ HR Access

a Sopra company

Il - Baromeétre RH 2014

Fidele a son engagement de mettre en place une référence commune d'étude des tendances RH,
HR Access revient avec une nouvelle édition du Barométre RH.

Deux nouveautés viennent se rajouter a I'édition 2014 du Barométre

La premiére est d'élargir le sondage a deux nouveaux pays d'Afrique francophone : le Sénégal et la Cote
d'lvoire. Pourquoi ces deux pays ? Tout d’abord parce que le Barométre RH vise a recenser les tendances
RH dans toute I'Afrique ensuite a cause I'homogénéité économique de la région. En effet, nous y
rencontrons les mémes enjeux de développement : taux de croissance important, infrastructures, sous-
emploi, économie informelle, etc. Nous chercherons a comprendre si ces pays ont globalement les mémes
difficultés et enjeux et ce méme dans le domaine de la Gestion de Ressources Humaines.

La seconde nouveauté est d'inclure dans la cible de I'enquéte les Managers afin d'avoir une vue plus
complete Direction Générale, Direction des Ressources Humaines et Managers sur les attentes et
perception de chacun de la fonction RH.

Le Barometre 2014 s’est penché sur 5 thématiques majeures
e Stratégie de I'entreprise
e Enjeux de la fonction RH
e La Technologie dans la gestion des RH
¢ Réle du management dans I'entreprise

e La Responsabilité Sociétale de I'Entreprise
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lll - Profils des répondants

Cette enquéte auto-administrée par Internet et par téléphone a été menée entre Février et Avril 2014. Elle
a concerné 225 personnes en fonction Ressources Humaines, managériales et Direction Générale en
Tunisie, en Algérie, au Maroc, au Cote d’lvoire et au Sénégal réparties sur 199 sociétés.

Répartition par secteur et par taille d’entreprise

() .
80 /O des repondants Répartition par taille d’entreprise
appartiennent au secteur
privé

Privé HPublic < 200 salariés

y-

200 - 499 salariés
W 500- 999 salariés
= 1000 - 3000 salariés

M > 3000 salariés

Répartition par fonction

o . .
54A des répondants occupent des fonctions
en ressources humaines

Manager
mDRH
m DARH/Gestionnaire-Responsable RH
M Directeur Général de I'entreprise

W Autre

Participation a la prise de décisions stratégique



/ HR Access

a Sopra company

PARTICIPEZ-VOUS AUX PRISES DE DECISIONS STRATEGIQUES DE L'ENTREPRISE ?

Oui, toujours W Oui, trés souvent

m Oui, mais rarement m Non, jamais

59 % des répondants

participent activement a
la prise de décisions
stratégiques de
I'entreprise

Pourcentage des participants qui siégent au comité de direction de I’entreprise

SIEGEZ-VOUS AU COMITE DE DIRECTION DE L'ENTREPRISE?

Qui, toujours m Qui, trés souvent

m Oui, mais rarement m Non, jamais

0 .
72 /O des répondants
siegent au comité de
direction de I’entreprise

contre 59% en 2012

IV - Stratégie de I’entreprise

Nous constatons une amélioration de la perception de la fonction RH par la direction générale, mais du
chemin reste a faire. Parmi les actifs immatériels de I'entreprise, le capital humain demeure au centre de
toute création de valeurs pour I'entreprise, et par conséquent sa gestion est d’autant plus cruciale que la

fonction RH prend toute son importance.

Alignement Stratégie d’entreprise / stratégie RH
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Pourcentage d’alignements des
stratégie d’entreprise / stratégie RH

m<20% m20%-49% m50%-80% m>B80%

76% des répondants
pensent que la stratégie

RH et celle de
I'entreprise sont

alignées a plus de 50%

Attentes de la fonction RH (DG/Manager/RH)

™ Fonction DG B Fonction Manager W Fonction RH

70% 75% 5% 73%
1% 65%

52% 66%

Developpement des Convergence des  Ameélioration de & Augmentation dela  Instsurationet  Communication e Réduction des colts Compatibilite avec
talemsde politiquesRH versla performancedes  productwikédes  maintientd'une  suwiréguliersdes liésalafonctionRH  laréglementation
I'entreprisz stratégie de processus RH collsboraeurs et bonnesynergie tableauw de bord RH locake
l'entrepree des équipes sociale etdureporting

Les attentes de la DG de la fonction RH sont principalement et dans I'ordre d'importance décroissant:
* Augmentation de la productivité des collaborateurs et des équipes

» Développement des talents de I'entreprise

» Convergence des politiques RH vers la stratégie de 'entreprise

Les attentes des Managers de la fonction RH sont principalement :

» Convergence des politiques RH vers la stratégie de 'entreprise

» Amélioration de la performance des processus RH

» Développement des talents de I'entreprise

Les attentes des RH de la fonction RH sont principalement :
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* Amélioration de la performance des processus RH
» Convergence des politiques RH vers la stratégie de I'entreprise
» Développement des talents de I'entreprise

Attentes de la fonction RH — Vue DG — Comparatif 2012/2014
2012 -=-2014

73%

9 - 67%

56%

€ +40%

27% @ +16%

20%

q
20% 13%
9 -24% . “11%
11%

Amélioration de la Corvergence des Compatibilité avec Développement Augmentation de Communication et Instauration et Réduction des
performance des politiquesRH vers la réglementation destalentsde la productivité des suiviréguliersdes maintientd'une cotts liés a la
processus RH la stratégie de locale I'entreprise collaborateurset  tableaux de bord  bonne synergie fonction RH
l'entreprise des équipes RH et du reporting sociale

Quelques changements en 2014 par rapports aux attentes des DG de la fonction RH notamment pour le

développement des talents et 'augmentation de la productivité des collaborateurs qui prennent plus
d’'importance.

Regards croisés DG/DRH par rapport a la valeur ajoutée de la fonction RH

RH  -=-DG

s e+13% Q+19%

~ 67%

70% - 67% 9 -22%

49% ® 2%

41% 5
249 39%
33%

 23%

13%

Gestion et Gestion de la  Développement Motivation des  Attraction et Bonne maitrise  Proximité des

Suivi et Equilibraze des  Gestion Autres
développement relstion sociale des camigres via collaborateurs  rétention des des colits collaborateurs reporting effectifs purement
des des opport. de talents salariaie par une bonne réguliers administrative
compétences mobilitd

communication
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Les DG accordent de plus en plus d'importance a I’ « Humain », la motivation des collaborateurs et
I'attraction et rétention des talents viennent supplanter la bonne maitrise des codts salariaux et le suivi et
reporting de l'activité RH.

Regards croisés Manager/DRH par rapport a la valeur ajoutée de la fonction RH

EH -m-Manager

71%

b 60%
46%
29% 26% ¥ 2%
Attraction et Gestionet  Eguilibrage des Bonnematrise Mothationdes Proximitddes Eestion Développement Suhd et Eestion dela
rétention des développement  effectifs descoilits  collaborateurs  collaborateurs purement descamigres par  reporting  relation sodise
talents des salariaum parune bonne  administrative 'z création réguliers
competences communic ation o opportunités
de mobilités
intemes
Enjeux RH majeurs par pays
% ALGERIE
Ameliorer la gestion des compétences pour
accroitre la productivité des Collaborateurs 71% Y ,
%* COTED'IVOIRE
Attirer et retenir les talents clés 52% - - —
Aligner la politiqgue RH sur la stratégie de 73%
Créer et implémenter des processus RH clairs 52% I'organisation / de l'activité
' MAROC Amellf:rer la gestion de{s compétences pour 68%
accroitre la productivité des Collaborateurs
Améliorer la gestion des compétences 68% Créer et implé ter d E—
pour accroitre la productivité des Collaborateurs reer et implementer des processus ki clalrs 64%
Aligner la politigue RH sur la stratégie 64%
de l'organisation / de I'activite ° ‘7‘ SENEGAL
Attirer et retenir les talents clés 59% Créer et implémenter des processus RH 44%
clairs
E TUNISIE Ameliorer la gestion des compétences pour 44%
Améliorer la gestion des compétences pour 67% accroitre la productivité des Collaborateurs 0
accroitre la productivité des Collaborateurs Aligner la politique RH sur la stratégie de o
Attirer et retenir les talents clés 56% l'organisation / de 'activité
Ameliorer appui apporté au Managers
ppui app! g 519%

operationnels
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Pratiques de développement de haut potentiels

SUR QUELLES PRATIQUES RH VOUS APPUYEZ-VOUS POUR LE DEVELOPPEMENT DE VOS HAUTS
POTENTIELS ET DE VOS COLLABORATEURS A COMPETENCES CLES ?

» Management Intermédiaire m Collaborateurs m Direction/Exécutifs

80%

65% 65%

37% 37%

Formation Formation  Encadrement Formations Coaching Mobilité  Promotion des  Plansde
interne externe diplémantes externe interne collaborateurs successions
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V — La Technologie dans la gestion des RH

Budget alloué a I’acquisition de nouveaux outils

QUEL EST EN MOYENNE LE BUDGET ANNUEL ALLOUE A L'ACQUISITION DE
NOUVEAUX OUTILS INFORMATIQUES AU SEIN DE VOTRE FONCTION RH ?

<10000 euros

B 10000 euros - 49999
euros

euros

M > 100000 euros

Typologie de SIRH

VOTRE SIRH EST ...

Un produit externalisé

m Un produit développé
eninteme

m Un ensemble de
produits achetés et
installés

B Pas de SIRH

® Un produit acheté et
installé

Utilisation de latechnologie Web

m 50000 euros - 100000

50% des

répondants estiment
le budget alloué a
I’'acquisition de
nouveaux outils RH a

moins de 10 000 €

Si ‘Pas de SIRH’,
par secteur Public/Privé

privé m public

&

21% des

répondants n’ont pas
de SIRH

Seuls 34% des utilisateurs de la technologie Web sont trés satisfaits contre 59% moyennement satisfaits.

34% des répondants n’utilisent pas la technologie Web
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33% de ceux qui n'utilisent pas la technologie Web ne voient pas la valeur ajoutée de cette technologie
Utilisation des smartphones pour la gestion des fonction RH

UTILISEZ-VOUS DES APPLICATIONS POUR « SMART PHONE » POUR EFFECTUER LES
ACTIVITES DE LA FONCTION RH ?
m C'était déja en place avant mon

arrivée
B Ce n'est pas prévu
B Cela m'intéresserait
u Cela ne m'intéresse pas

M Je suis a l'origine de cette initiative

W Pas d'avis sur la question

32% des répondants seraient intéresseés d’utiliser des

applications pour « Smartphone » pour effectuer des
activités RH

VI — Role du management dans

Aprés le changement dans la fonction RH di aux contraintes budgétaires, économiques et sociales le
manager se trouve dans I'obligation d’ajouter a sa mission, essentiellement technique et d’encadrement,
des taches plus orientées RH : Il devient le premier professionnel RH

RH ® Manager

e Plus de 92% des
MANAGER et RH estiment
que I'implication des
MANAGERS a une

incidence surle
a% déploiement de la
6%
Bl 4 stratégie RH

oul NON
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RH et Manager sont assez €n phase quant au
réle du manager dans I'entreprise

3%

RH —E-MANAGER

ED) 6% 2%

2% 4% 3
®0%
Amélioration de Communication Encadrement Faire monter en  Gestion des Optimiser la  Proximité avec Réle Gestion des
implicationet  Interne compétences staffing performance les administratif conflits
de l'engagement les des collaborateurs  (gestion des
des collzborateurs collaborateurs conges, ...
collaborateurs 54

VIl — Responsabilité Sociétale de I’Entreprise

Une contrainte pour votre entreprise

B Une opportunité pour votre entreprise

M Pas d'avis

59% pense que 1a RSE

constitue une OPpPoOrtunité
pour I'entreprise

Impact de la RSE

La réputation de l'entreprise

La promotion de I'entreprise

L'amélioration de la performance de 'entreprise
L'amélioration de la productivité des collaborateurs
Pas d'avis

La fidélisation des clients

Les avatages concurrentiels de |'entreprise
L'attraction et le consentement des investisseurs
L'attraction et la rétention des Talents

Autre
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VIl — Conclusion

Seulement 2 années écoulées depuis la premiére édition et déja des constats intéressants de I'évolution
menée dans les différents pays. Beaucoup de chemin parcouru. Une approche trés semblable a celle des
pays européens notamment dont les pratiques sont assez similaires. En 2012, des événements politiques
et sociaux avaient pu influer sur les actions menées par les Directions des Ressources Humaines. En
2014, nous sommes entré dans phase de déroulement des politiques dans I'écosystéme Entreprise.

Il reste encore de nombreuses voies a explorer. La professionnalisation, le partage plus courant des
meilleures pratiques, la mise en place de politiques audacieuses sont autant de succes. Cela promet pour
la troisieme édition du Barométre des enseignements encore tres riches.

Nous vous donnons rendez-vous trés bient6t.



