MANAGEMENT

RESSOURCES HUMAINES

m Le systeme d'information des ressources
humaines (SIRH) doit répondre aux besoins
exprimés par la collectivité.

m Les relations avec I'éditeur du logiciel doivent
étre précisées dans le cahier des charges.

’est un projet d’envergure,

auquel un directeur des res-

sources humaines (DRH)

se trouve confronté une
ou deux fois dans sa carriére: re-
nouveler le systtme d’information
des ressources humaines (SIRH) de
son organisation. Or, en raison de
P'évolution de leurs missions, de leur
masse salariale et des contraintes
budgétaires, les collectivités sont de
plus en plus nombreuses a s'engager
dans un tel chantier, qui demande
un réel savoir-faire de gestion de
projet transversal. « Le SIRH struc-
ture toute I'informatique de la col-

Etat des lieux

«Enrichissement ou refonte compléte, le parc SIRH est relative-
ment récent et s’est fortement renouvelé depuis 2005», constate
Ineum Consulting dans une étude sur les systémes d'information
des ressources humaines [SIRH) dans les collectivités, publiée en
2007. Si la paie et la gestion administrative et statutaire du per-
sonnet sont désormais quasiment entiérement informatisées,
{enquéte souligne que le SIRH s’étend progressivement a ladmi-
nistration des ressources humaines: 76 % des progiciels couvrent
la gestion de-la formation, 39% celle des recrutements et 22%
celle des compétences. Autre tendance: U'ouverture du SIRH aux
managers, qui restent cependant encore souvent cantonnés a une
position de consultation de Uoutil plutét que de transaction.

lectivité car il emploie les mémes
postes de travail et le méme ré-
seau. C’est encore plus vrai pour
les SIRH de deuxieéme ou troisiéme
génération qui utilisent les tech-
niques web», prévient le consultant
Frangois Lamotte. Leffet structu-
rant du SIRH se constate également
sur lensemble des processus de res-
sources humaines. « Confrontées a
des enjeux de maitrise des finances
publiques et de la masse salariale,
de gestion de la mobilité interne
et d’évolution de la direction des
RH vers un partage de la fonction
avec les encadrants, les collectivi-
tés doivent mettre en place un sys-
teme d’information en cohérence
avec Jeurs ambitions en la matiére »,
note Marie-Joélle Thenoz, associée
secteur public du cabinet de conseil
Ineum Consulting.

Levier de réorganisation. Faire du
renouvellement du SIRH un levier
pour refondre la fonction RH, la dé-
centraliser et accélérer la gestion in-
dividualisée des agents, ’est I'objet
de la réflexion que méne actuelle-
ment Agnes Badois, directrice géné-
rale adjointe chargée des ressources
humaines a la mairie de Sannois
(Val-d’Oise). Dans la ville de Su-
resnes (Hauts-de-Seine), le bascu-
lement vers le nouveau SIRH, au
1¢ janvier 2008, a également été pré-
cédé d’'une remise a plat des rela-
tions entre le service RH et les agents
de la collectivité avec pour princi-
paux objectifs de mettre ces derniers
au cceur du systeme d’information
et d’'introduire une transversalité

Piloter le changement

Associer fa hiérarchie

Anticiper le nouvel outil

. Mobiliser les agents

des ressources humaines en met-
tant outil 2 Ia disposition de tous
les services.

Cet effet de «fil conducteur» du
SIRH impose d’en choisir les fonc-
tionnalités avec le plus grand soin et
de les définir précisément dans un
cahier des charges. DRH du conseil
général du Cantal, Daniel Bruno
met la derniére main a ce docu-
ment accompagnant le renouvel-
lement du SIRH de sa collectivité.
«Il s’agit de définir Porganisation
que nous souhaitons mettre en place
—en Poccurrence une direction des
RH qui soit davantage une ressource
qu'un simple service de gestion — et
les fonctionnalités que nous propo-
sons: possibilité pour les agents de
nous interpeller via le net pour une
modification de situation familiale
ou d’adresse, acces des encadrants
a la situation en temps réel de leur
équipe en termes d’effectif, de com-
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{2l (][ ]:{ ) Francine Cairol, chef du service du contréle et de Fadministration des données au conseil général de la Moselle

«Nous nous sommes préparés deux ans avant>

«Nous avons commencé a envisager le
renouvellement de notre systéme d’'information
des ressources humaines [SIRH] en 2003, pour

fonctionnalités pour tous les agents de la direction
des RH. Au 1% janvier 2005, nous avons démarré
les modules “paie” et “carriére” du systéme, puis
basculé sur une nouvelle architecture “full web”

préparer Uacte |l de la décentralisation et Uintégration
au sein du conseil général de nouveaux agents,
qui se traduisaient par le doublement de notre effectif

en 2006. Cela nous a permis d’ouvrir Uintranet destiné
aux agents en leur proposant des fonctionnalités

et Uapparition de nouveaux métiers. A partir de
cette date, nous avons lancé les consultations (état
des lieux, détection des besoins...) pour établir
notre cahier des charges puis lancer Uappel d’offres,
menant en paralléle une restructuration de la
direction des RH afin que le changement de systéme
informatique intervienne dans une organisation
préte. En 2004, nous sommes entrés dans une phase
opérationnelle de paramétrage des applications

et migration des données, organisant dans le méme
temps des formations sur l'ensemble des

pétences, de situation administra-
tive... Cette réflexion préalable est
essentielle: nous souhaitons en effet
queloutil réponde & notre organisa-
tion, et non Pinverse», explique-t-il.
C’est d’ailleurs I'un des points sur
lequel buttent les collectivités: en
recourant a un appel d’offres, elles
obtiennent des éditeurs des appli-

cations SIRH congues pour le plus
grand nombre, mais pas toujours
adaptées aleurs besoins spécifiques.

Dialogue compétitif. «Pour que
Padéquation aux ambitions soit plus
forte, la collectivité peut recourir a
une procédure de dialogue com-
pétitif. Celle-ci permet de créer, en

telles que l'accés a Uhistorique de leur carriére,
Cactivation d’un processus de changement d’adresse,
la demande de congés en ligne... Depuis 2007,

notre activité est centrée sur la maintenance

et Uenrichissement de notre SIRH. Chaque poste a
ainsi été recensé: éléments statutaires, particularités
financiéres liées a un régime indemnitaire, rythmes
de travail, spécificités en termes d’hygiéne et
sécurité... Nous travaillons désormais a la refonte

du module de recrutement et souhaitons avoir

un outil plus élaboré sur les tableaux de bord.»

amont, un échange avec les éditeurs
afin de faire évoluer le cahier des
charges ainsi que les applications
proposées. Loffre sera présentée a
Pissu de ce dialogue compétitif »
[NDR: procédure prévue aux articles
36 et 37 du Code des marchés pu-
blics], indique Yvan Matraire, senior
manager et spécialiste des SIRH sec-

teur public d’Ineum Consulting.
Certaines grandes collectivités sy
sont déja essayées, obtenant des édi-
teurs le développement de modules
qui nexistaient pas en tant que tel,
par exemple sur I'évaluation des
agents.

Pour éviter toute difficulté future
lors de la mise en ceuvre du progi-
ciel, le cahier des charges doit non
seulement définir précisément les
attentes de la collectivité, mais aussi
les modalités des relations avec!'édi-
teur. «Lors dela phase de démarrage
du projet, nous avons organisé régu-
lierement des comités spécifiques
avec un chef de projet dédié chez
I'éditeur. C’est un point indispen-
sable car lors de cette phase, de nom-
breuses questions doivent étre ré-
glées: paramétrage, vérification que
les régles statutaires particuliéres a
la ville sont intégrées dans I'outil. ..
Cela exige un suivi et des relations
trés proches avecéditeur, lesquelles
doivent étre planifiées le plus claire-
ment possible désle début », indique
Corentin Leblanc, responsable de
Punité étude et modernisation des
RH 4 la mairie de Suresnes.

Mise en ceuvre progressive. Une
foisPappel d’offres passé et éditeur
choisi, reste I'étape de la mise en
ceuvre. «Nous avons réalisé la paie
en double pendant plusieurs mois
pour nous assurer que les données
du SIRH étaient exactes. Le person-
nel du service ressources humaines
a di se former au nouvel outil et
le maitriser suffisamment pour en
retirer un véritable bénéfice: dans
notre cas, cela a nécessité un an. De-

puis le basculement des modules -

3.

“paie” et “carriere”, d’autres applica-
tions ont été progressiverment intro-
duites », poursuit Corentin Leblanc.
Une phase d’enrichissement et de

maintenance moins sensible, mais,

pas totalement exempte de diffi-
cultés: nombre de collectivités se
plaignent en effet de leurs relations
avec les hotlines de leur éditeur!
Gaélle Ginibriére
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