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La fonction SIRH, encore méconnue, est la
« fonetion qui monte » | L'analyse du 1er
Barométre sur la fonction SIRH, réalisé en Mars
2010 par ASYMPTEOQ, livre une illustration
compléte et contrastée sur ces métiers a la
pointe.

Les SIRH symboles d’entreprises
innovatrices ?

C'est un panel représentatif de plus de 50
entreprises qui a participé 4 ce récent
barométre ; preuve que les entreprises qui
intégrent cette fonction spécifique ne sont pas
que des précurseurs. Pourtant cette fonction
nouvelle, comme bien des fonctions RH, suscite
des interrogations tout & fait légitimes : elles le
sont autant que les questions relatives a la
fonction Comp. & Ben. (rémunération et
avantages sociaux), qu'on peut encore qualifier
de fonction émergente. Ces deux nouveaux
. métiers des ressources humaines nous offrent
en effet de nombreux paralléles... Les grands
résultats de ce ier baromeétre illustrent tout
d’abord une grande constante : majoritairement,
on trouve cette fonction dans des entreprises
présentes dans la plupart des secteurs d'activité :
aucun n’échappe 4 la régle et ce n'est pas
forcément le secteur des services qui est le plus
consommateur de cette nouvelle fonction. On
trouve ces métiers dans des entreprises aussi
bien francaises qu'étrangéres, indiquant que ces
métiers ne sont pas plus franco-francais que
relevant d’entreprises résolument
internationales. En outre, et en cela, cela va &
T'encontre des idées regues, ce ne sont pas les
grandes entreprises qui ont le monopole de cette
fonction SIRH ; c'est 13 aussi trés proche des
résultats du dernier Baromeétre ORAS
ASYMPTEO sur la fonction Rémunération et
Avantages sociaux : plus de 40 % des groupes
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SIRH:
UNE FONQTION COMPLEXE
ET STRATEGIQUE

auxquels appartiennent les entreprises du panel
comptent moins de 3.000 salariés, et, surtout, 16
% des entreprises comptent moins de 500
salariés, 20 % de 500 4 1.000 salariés et 18% de
1.001 4 2.000. Seulement 14 % des entreprises
du panel comptent plus de 10.000 salariés.
SIRH et PME peuvent donc rimer sans aucun
hiatus !

Vers la constitution d’un péle SIRH pivot
de la DRH...

Comme toutes les fonctions qui gagnent leurs
lettres de noblesse, méme si un bon tiers des
effectifs sont seuls & occuper cette fonction au
sein de l'entreprise, 44 % des titulaires ont une
équipe comprise entre 1 et 4 collaborateurs, Et 10
% des entreprises compte entre 10 et 20
personnes dans 'équipe SIRH ! Le libellé méme
de SIRH aurait pu laisser supposer que le SIRH
Manager dépendrait dans certains cas du DSI
par exemple ; pour plus de 60 %, le rattachement
est bien la DRH et aucun titulaire du panel
analysé ne dépend du DSI. Nouveau paralléle
donc avec la fonction Comp. & Ben. : cela devient
un apanage et un enjeu stratégique de la fonction
Rh, que de se doter d’experts et d'intégrer de ce
fait des compétences qui auraient pu grossir la
DSI pour la fonction SIRH ou la DAF pour la
fonction rémunération...

Expertise ou multi-compétences ?

Si T'on essaye de décrypter l'emploi du temps
d’un SIRH Manager, on pourrait y trouver une
multiplicité de taches complémentaires ou non :
cela va de la définition de la politique SIRH, le
choix et la négociation avec les prestataires, la
définition des besoins et leur déploiement, la
gestion de projets, I'optimisation du systéme,
l'exploitation des données, l'accompagnement
des utilisateurs, la définition des process RH et

I'optimisation de ces process ! Autant dire qu'il
g'agit, comme toute fonction en devenir, et
comme pour de nombreux experts en RH, de
piloter & la fois la stratégie sur certains sujets,
tout en étant force de proposition, et d'étre la
plupart du temps trés opérationnels. En effet,
méme si, dans certains cas, I'équipe est
relativement conséquente, le SIRH manager
zoome en permanence de l'opérationnel au
stratégique. Pour 18 % d'entre eux, ils ont méme
une autre casquette, la fonction SIRH pouvant
comporter le pilotage de certains projets RH
spécifiques. D'ailleurs, cette appellation-meme
de Responsable de projets est essentielle pour
comprendre les missions variées et complexes de
cette fonction en devenir : d’oil un savoir-étre et
un mode de fonctionnement qui donnent une
coloration unique a ces métiers d'experts.

Devenir et écueils de la fonction SIRH

Les points d’optimisation de cette fonction sont
relativement nombreux et ce, pour plusieurs
raisons. La principale cause est que, sur ce type
de fonctions d'experts en RH, créer la fonction
est déja un investissement pour l'entreprise, qui,
méme si elle en a bien compris l'utilité, met
souvent des moyens humains somme toute non
négligeables... et ce parfois au détriment
d’organisations ou d’outils. Les revendications
des SIRH Managers qui en découlent sont donc
trés variées. Et méme si elles relévent bien
évidemment de la situation propre a chaque
entreprise, elles refletent bien la difficulté de
I'exercice : partage des informations et temps de
consolidation des données sont les priorités pour
ces experts. Vient ensuite la qualité des données.
Ce souhait d’'amélioration est bien sfir & corréler
4 un manque d'outils adéquats, mais aussi parce
que la mise en route de ces nouveaux axes de
développement suppose, pour ces intégrations



sensible : ne serait-ce parce qu'il reléve de la qualité
¢t de 1a fiabilité des données, précédemment citées.
Mais aussi parce que, pour une fonction en devenir,
les axes de communication sont essentiels pour
promouvoir et facilitr la montée en puissance
d'une fonction essentielle pour les SIRH en
particulier et la fonction ressources humaines de
facon plus globale.

Outils et systémes au sein de la SIRH

Les outils dont disposent les équipes SIRH sont
loin d’étre homogénes : cela va de SAP & HR
ACCESS en passant par PLEIADES, de trés
nombreux acteurs se partageant le marché. Preuve
surtout que les équipes sont loin d'étre équipées
selon leurs justes besoins et ont, au fur et & mesure
qu'équipes, projets et dimension de la fonction se
déploient, un besoin criant d'outils.

Une quasi unanimité ressort des résultats de ce
barométre : les outils SIRH sont souvent
insuffisants, non au regard des projets actuels,
mais des enjeux du poste et des projets a venir dans
les 3 ans. Plus de 15 % des répondants utilisent
encore essentiellement les tableurs standard du
marché, en attendant mieux... L'équipement
technique devra donc suivre la montée en
puissance des équipes et étre un élément essentiel
des investissements prochains.

On se rend compte, en analysant précisément les
données et les résultats concernant la couverture
technique de T'outil que la paie, méme si elle est la
tache prépondérante des SIRH Managers, est
maintenant au méme niveau que d'autres
enjeux aussi essentiels, tels que la gestion
administrative, la formation, le recrutement bien
sfir, mais aussi la GPEC ou la mise en ceuvre de
différents tableaux de bord. Lorsque, dans les
premiéres lignes de cet article, on indiquait que
cette fonction SIRH n’était pas seulement
représentée dans les entreprises et groupes anglo-
saxons, il n'en est pas moins vrai que l'aspect
international est tout de méme omniprésent : 18 %
des outils ont une dimension internationale, 28 %
le sont en partie. L'outil est bien au cceur de cefte

identifiés des prochaines années.

Un métier en mutation

Cette fonction, qualifiée auparavant d’émergente,
n'en est pas moins présente dans les entreprises
depuis plusieurs années déja. Nous n'en sommes
plus aux balbutiements d'une profession qui se
cherche, puisque les titulaires répondant au 1er
Barométre SIRH sont depuis 4 ans en moyenne
dans la fonetion, cette méme fonction ayant été
mise en place il y a 7 ans (en moyenne) dans
I'entreprise. Preuve que cette fonction, dont on
commence & parler réguliérement dans les
médias maintenant, entre dans une nouvelle ére.
Dans toutes les fonctions émergentes, lorsque le
titulaire d'un poste crée la fonction dans
L'entreprise, il met forcément sa patte et la
fonction est souvent le reflet du savoir-faire mais
aussi du savoir-étre et de la facon dont le titulaire
congoit son poste ; la raison pour laquelle on
commence a parler de plus en plus de cette
fonetion jugée maintenant essentielle pour la
DRH, c'est qu'aprés 7 ans d'existence au sein de
la DRH, avec au minimum 2 titulaires successifs
de la fonction, commence & se dessiner une
stratégie, des axes non plus imputables &
l'individu, mais propres 4 la réflexion que la
DRH et ou la Direction générale se font sur le
sujet. La vision du métier quont ces
professionnels est extrémement intéressante :
seulement la moitié des titulaires de ce poste
estime que la fonction est bien connue au sein de
I'entreprise. 62 % estiment en revanche que la
fonction, méconnue, n'en est pas moins bien
utilisée. Mais d’oll viennent ces nouveaux
professionnels ? Eclectisme du au fait que les
formations spécifiques ne sont pas encore la : les
professionnels sont issus aussi bien d'écoles
d'ingénieurs que de commerce, reconnaissant
tous que leur formation, aussi différente d'un
profil 4 'autre n'en est pas moins complétement
adaptée aux missions et aux exigences de
Tentreprise. Et corollaire inévitable  ce type de
fonetion, les recrutements pour ces postes sont

La négociation de ce nouvel accord
GPEC s'est effectuée sur la base de
I'accord en vigueur signé en avril 2007,
tout en tenant compte des réalisations.
Cet accord prévoit un dispositif complet
de gestion prévisionnelle des emplois et
des compétences couvrant les do-
maines prévus par les textes |égislatifs
et réglementaires. || sedécompose en
trois parties :

- Les processus pour mieux anticiper
I’évolution des emplois, des métiers et
des compétences

+ Une nouvelle dynamique pour la
gestion individuelle

+ L'accompagnement des transforma-
tions collectives

La nouvelle dynamique de I'emploi
marque une étape importante dans la
construction d’une politique pro active de
I'emploi. Le développement profession-
nel de chague collaborateur dans un en-
vironnement en pleine évolution constitue
un des axes de la responsabilité sociale
de I'entreprise.

loin d’étre évidents a réaliser. Il semblerait que
nous ayons un marché avec plus de postes a
pourvoir que de réels experts disponibles.
L'absence de formation idoine, la difficulté et la
complexité de cette fonction font que les vrais
professionnels sont minoritaires par rapport aux
projets des entreprises.

Et demain ?

11y a des métiers qui ne connaissent pas la crise.
Assurément, la fonction SIRH en fait partie,
cceur et poumon de la DRH et de ses nouveaux
enjeux. Le rendez-vous est done pris pour 2011
pour le suivi de cette enquéte... ®
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