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Bienvenue

La donnée RH existe . Elle est dans vos Une approche fondée sur les faits

systemes, dans vos fichiers, dans vos

exports mensuels. Ce qui mangue, ce Cet ouvrage propose | Aét Uad @lus
n'est pas la donnée . C'est la méthode ambitieuse sur les pratiques Data RH. I
pour la libérer . s AN a p psuri aes données concrétes et

complémentaires
J ' faii ce constat en tant que jeune RH.

La donnée était la, mais mal structurée |, - L’ anal géemantique des offres
peu accessible, insuffisamment exploitée . d’ emplIRBi: en partenariat avec

) o ) o HelloWork , j Aanalysé pres de 160 000
Depuis, Jai accompagné des dizaines offes demploi RH pour mesurer
d'org_anlsatlons qui V|vent_ ce décalage : une | Ai mp o detleaData dans la RH.
fonction RH qui produit de la donnée
sans en tirer parti, qui réagit quand elle - Le questionnaire de maturit¢ Data :j Aai
pourrait anticiper, qui  subit  ses interrogé 151 professionnels RH sur leurs
systémes quand elle pourrait les piloter . pratiques, leurs outils et leurs difficultés .

- Les témoignages : des professionnels
des entreprises les plus matures ont
accepté de partager leurs expériences.
Ce sont eux qui donnent vie aux
concepts et prouvent que la

objectif transformation Data RH est déja a

Ce document est le fruit de ce travail de
terrain . Il présente mon Framework en 7
piliers , construit  pour avancer par
itérations concretes .

Je me suis fixé comme
d’ accomp egfanetions RH & mieux I Aceuvr e
maitriser  leurs données, pour mieux
servir l'organisation, mieux accompagner
les collaborateurs, et peser davantage dans
les décisions qui comptent . Ce livre blanc en
est une étape structurante .

J A e s que voas prendrez autant de plaisir
alire cedocument que j Npasial Aécrir e

Arnaud Coulon ¥ Le plus Data des RH

Arnaud Coulon est consultant indépendant en Data & IA RH et fondateur
de My People Analytics. Il coordonne et intervient dans la formation
Analytique RH, IA & Management de la performance & Sciences Po Executive
Education .

Arnaud accompagne les Directions RH de grandes entreprises dans leur
transformation  par la donnée a travers trois leviers : audit de maturité, formation des
équipes et accompagnement aux projets de transformation

De la définition de la stratégie a la mise en ceu v rsen approche repose sur une conviction
forte : commencer petit, viser limpact, et avancer par itérations a forte valeur .
Restons en contact !
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EXEC SUMMARY

84 % des offres d'emploi RH intégrent
une composante Data. Pourtant, Excel
reste l'outii dominant dans 73 % de ces
mémes offres. La Data RH est
omniprésente  dans les fiches de poste.
Mais elle manque encore de pratiques
structurées

Ce Livre Blanc étudie cet écart, et
apporte des outils pour le réduire . Il
s Ai n slang une démarche moderne et
orientée impact business des données RH,
appelée People Analytics .

Ce que les chiffres révélent en creux

La Data est une priorité pour 74 % des
DRH, mais seuls 50 % des répondants a
notre enquéte estiment avoir une vision
claire de la stratégie associée .

51 % des organisations prévoient
d'augmenter leurs dépenses Data RH
dans les 24 prochains mois . Les priorités
portent sur la formation des équipes, la
refonte des processus et | " amél i
du SIRH.

Mais largent seul ne suffit pas. Les
organisations qui progressent le plus vite ne
sont pas celles qui investissent le plus, ce
sont celles qui ont su suivre une approche
méthodique en articulant les différents
chantiers possibles .

Les enseignements clés

La Data RH progresse et tend a se
professionnaliser . Les mentions de
pratiques de People Analytics et d'lA
progressent respectivement de 50 et 53 %
en deux ans.

Dans le méme temps, les compétences de
gouvernance et d'architecture  reculent
en proportion relative (respectivement de
15 et 29 points). La montée en valorisation
se fait sans renforcement du socle, ce qui
peut minimiser les bénéfices et induire un
risque along terme .

or

piIiers interdépendants

Le Framework Data RH My People Analytics

structure la transformation autour de 7
piliers : Stratégie, Culture, Architecture,

Gouvernance, Confidentialité,

Analytique, Automatisation

La stratégie fixe le cap, la culture et
I'architecture forment le socle. La
gouvernance et la confidentialité assurent
| ANor c he.st r altanalgtigue et
l'automatisation produisent la valeur.

Ce Livre Blanc présente les principes
directeurs de chacun des piliers, outille la
réflexion et illustre des  réussites
inspirantes .

Il est construit pour proposer des actions
concrétes, simples et rapides a mettre en
ceu Vv r Rour obtenir des résultats rapides
et probants .

La maturité est bimodale .

L'analyse en clustering fait émerger deux
QrPfist istincts : 41 % de visionnaires , qui
tirent éja parti de I'ensemble du
Framework, et 59 % d'émergents , en retrait
sur tous les piliers..

Les deux leviers qui créent le plus grand
écart entre ces groupes sont la stratégie et
automatisation . Au contraire, les piliers
culture et gouvernance marquent un
écart moindre . Ces piliers sont plus
homogenes parmi les répondants .

Le message clé

La donnée RH n'est pas un sujet
technique réservé aux experts . C'est
une somme de leviers de transformation
accessibles a la fonction RH a condition
de savoir comment les activer.

Les organisations les plus avancées sont

celles qui ont su poser une vision,
construire un  socle solide et
progresser  par itérations a fort
impact .



Sommaire

VI

XV

XVII

XXI

XXIV

XXV

XXXI

GLOSSAIRE

INTRODUCTION

Le FRAMEWORK DATA RH

ANALYSE SEMANTIQUE DES OFFRESD'EMPLOI RH, LA DATA ESTOMNIPRESENTE

LE QUESTIONNAIRE DE MATURITE DATA, DEUX PROFILS DE MATURITE DATA

STRATEGIE LA BOUSSOLE QUI GUIDE L'ACTION

QUAND LESDONNEESPARLENT, STRATEGIE

TEMOUGNAGELREREUGH REAQADATRHALETADEL'ART

TEMOIGNAGE: THOMAS MORABITO, PUIG, LA DATA POUR DEMONTRERL'IMPACT STRATEGIQUEDE LA RH
CULTURE, LE TERREAUDE VOTRE TRANSFORMATION

QUAND LESDONNEESPARLENT CULTURE

TEMOIGNAGE: AURELIECREGUT, MBDA, LA GEEKRH QUI TRANSFORMESA DIRECTION

TEMOIGNAGE: EVAGELOSCHAIDACIS TOTAL ENERGIES EN DATA RH PASBESOIN DE REINVENTER.A ROUE
ARCHITECTURE LES COLONNES SUR LESQUELLESREPOSENTVOS DONNEES

QUAND LESDONNEESPARLENT ARCHITECTURE

TEMOIGNAGE: CHRISTIANVERHAGUE THINK 1GO, LA DATAESTLE CARBURANTDU SIRH
GOUVERNANCE, LE CADRE QUI SECURISEVOS DONNEES

QUAND LESDONNEESPARLENT GOUVERNANCE

TEMOIGNAGE: ALEXISROUET, RENAULT GROUP, LE PONT ENTREMETIERS TECHNIQUEET JURIDIQUE
TEMOIGNAGE: GUILLAUME LAVOIX, SANOF|, LA SkiLL BASEDORGANIZATION C'ESTDE LA DATA GOVERNANCE
CONFIDENTIALITE, LE CONTRAT DE CONFIANCE AVEC VOS COLLABORATEURS

QUAND LESDONNEESPARLENT PROTECTIONDES DONNEES PERSONNELLES

TEMOIGNAGE: MARIELOCCO, FRANCETRAVAIL, LA PROTECTIONDES DONNEESQUI INSPIRE
ANALYTIQUES, PASSERDE LA DONNEE A L'ACTION

QUAND LESDONNEESPARLENT ANALYTIQUE

TEMOIGNAGE: AN RYCEK CLARINS LESPEOPLEANALYTICSA IMPACT

TEMOIGNAGE: EROME FRITEAU ASSURANCERETRAITE PILOTERSA POLITIQUE SOCIALEPAR LA DONNEE
AUTOMATISATION, LIBERERVOTRE POTENTIEL HUMAIN

QUAND LESDONNEESPARLENT AUTOMATISATION

TEMOIGNAGE: YALCIN AvCIOGLU, CaISSEDAPARGNEHDF, LA DONNEE AU SERVICHEDE L'EXPERIENCEOLLABORATEUR

CONCLUSION - LA DATA, SOCLEDE LA NOUVELLE EREDE LA FONCTION RH

11

13

19

22

23

24

25

28

29

30

31

34

35

36

39

40

41

42

45

46

47

50

51

52

53

56

57

58



Glossaire

Terme

Analyse
sémantique

Analytique RH

Architecture
Data RH

Catalogue
de données

Clustering

Data -driven

Data Hub RH

Data Literacy

Data
Storytelling

Data
Warehouse
RH

ETL (Extract,
Transform,
Load)

Golden Data

Gouvernance
des données
RH

KPI RH

People
Analytics

Privacy by
Design

Référentiel
(Master Data)

RPA (Robotic
Process
Automation)

Définition

Technigqgue d' analyse automatique du sens des mot s
000 offres d'emploi sans lecture manuelle.

Utiliser les données RH pour comprendre ce qui se passe, expliquer pourquoi, anticiper ce qui
va arriver et recommander des actions. Va bien au -dela du reporting classique.

La facon dont les données sont organisées et circulent entre vos outils. Une bonne
architecture permet d'accéder aux données sans avoir a les retraiter a la main.

Inventaire de toutes les données disponibles dans I'organisation : leur nom, leur définition
exacte, leur source et leur responsable. Sans catalogue, chaque équipe peut avoir une
définition différente du méme indicateur.

Al gorithme de Machine Learning permettant | Aiden
regroupement des données. (] mAa permis dAident.
guestionnaire de maturité Data RH.

Fait de prendre ses décisions a partir de données factuelles.

Ouitil central qui collecte, organise et stocke les données issues de tous vos applicatifs RH.
Permet de croiser les données entre domaines et d'historiser les informations.

Capacité d'un professionnel RH a lire, comprendre, questionner et utiliser des données dans
son quotidien. Ce n'est pas une compétence technique : c'est une posture.

Présenter une analyse de données sous forme de récit structuré pour convaincre des
décideurs. Transformer un chiffre en message et un message en décision.

Base de données centralisée regroupant toutes les données RH de l'organisation. Permet de
calculer automatiquement des indicateurs, de faire des simulations et de parler un langage
commun entre entités.

Processus technique qui extrait les données des SIRH, les transforme selon des regles
définies, puis les charge dans un outil d'exploitation.

La source officielle et unique d'une donnée dans I'organisation. Quand tout le monde sait ou
trouver la bonne version d'une information, les incohérences entre systemes disparaissent.

L'ensemble des regles, roles et responsabilités qui encadrent la vie d'une donnée RH, de sa
création a son archivage. C'est I'organisation humaine derriére I'architecture technique.

Indicateur clé permettant de mesurer l'efficacité d'un processus ou d'une politique RH. Le
turnover, l'absentéisme et les effectifs en sont les exemples les plus courants.

Analyser les données collaborateurs pour éclairer les décisions stratégiques RH. Pratique née
chez Google en 2009, encore minoritaire en France, mais en forte croissance.

Intégrer la protection des données personnelles dés la conception d'un projet, et non aprées
coup. Un principe RGPD qui s'applique a chaque étape d'un projet SIRH.

Liste de valeurs de référence partagées entre tous les systemes : sites, emplois, centres de
codts... Un référentiel mal gouverné est une source majeure d'erreurs et d'incohérences.

Robot logiciel qui reproduit les actions d'un utilisateur dans un applicatif pour automatiser des
taches répétitives. Exemple concret : saisie automatique d'un arrét maladie dans le SIRH a
partir d'un document scanné.



Introduction

La Data RH, un malentendu historique

Au c ceu des transformations digitales de la
fonction Ressources Humaines, la Data RH
prend une place singuliere . Les dirigeants
en font une priorit¢ affichée. On observe
pourtant une grande hétérogénéité des
pratiqgues et la maturité des RH reste faible
sur le sujet comparé a nos collegues du
marketing, de la finance ou des opérations .

Cela commence par une divergence de
vocabulaire . On entend par Data RH
| ANens e ndsl @gonnées relatives aux
collaborateurs et aux collaboratrices : leurs
parcours, leurs compétences, leur
engagement, ainsi que les processus
associés a la gestion de leur contrat. On
parle ici du contenu, la donnée .

Le terme « Data RH » est aussi utilisé
pour désigner les initiatives de gestion et
de valorisation de ces données
dashboards, analyses de données,
prédictif Y C’ eund métonymie

Le malentendu commence trés tot . Il est

important de poser les termes en
distinguant Gestion des données et
Valorisation des données . La gestion des

données consiste a poser une organisation,
des méthodes et des outils pour exploiter
les données . La valorisation consiste a tirer
du bénéfice des données en fluidifiant les
processus ou en enrichissant les décisions.
La démarche d Aan al yavancgesepsur
lesRHs A a p pes Pebpte Analytics .

On attribue la paternité des pratiques
People Analytics a Laszlo Bock, chez
Google avec le projet Oxygen. En 2009, il
posait en toute humilité la question
« les managers sont -ils utiles ? ». Toutes
les données  disponibles (évaluation,
entretiens, barométres sociauxY) ont été
utilisées pour trouver la réponse.

L A é t aundreseulement démontré que les
managers sont utiles , mais elle a permis
dAi de nlasi8fcriteres qui font qu’
manager
de cette étude, a refondu son systeme
managérial .

u

Ces  pratiques, bien gu’ appo
beaucoup de valeur, restent marginales
en France .

Le manque de temps, de compétences,
d Ao u tet fuslques fantasmes forment
une barriere qui resterait
infranchissable

Pourtant, notre époque, marquée par
Il " i mpr évi set bial i doréplexité,
présente les People Analytics comme
une solution incontournable

Ce sujet prend une importance capitale .
Les premiers Head Of People Analytics et
Chief Human Resources Data Officer voient
le jour dans les entreprises francgaises. Ceux
qui ont déja engagé leur transformation
ont pris une avance considérable : ils
gagnent du temps au quotidien, sont plus
crédibles a la table du COMEXet adoptent
une véritable posture  de business
partner .

Ces bénéfices peuvent étre regroupés en
trois principales vertus

Améliorer la performance
opérationnelle, les données sont le
carburant des processus digitaux .

Prendre des décisions éclairées
grace a une compréhension plus fine
des phénomeénes d Aent r.epr i

des
usage
leurs

confiance
par un
sécurisé de

Renforcer la
collaborateurs
pertinent et
données .

est impactant . Google, al Aap p« .

rta

S



Capter les opportunités pour passer a I'action
Le Framework Data RH

Voici le Framework Data RH My People Analytics . J Aeonstruit ce modéle pour
accompagner les RHa passer al ' a c sur la Data .

Il se compose de 7 piliers organisés en quatre blocs :

- La stratégie , votre vision et vos ressources . Elle articule les piliers suivants

- La fondation , essentielle pour batir un socle solide sur lequel faire reposer vos projets,
elles Nappwlaeulture etl " architecture

- L’ or c h e s,fpourhkien oaitriser vos données. Elle se compose de la gouvernance
et de la confidentialité

- La valorisation , pour maximiser les bénéfices que vous tirez des données, elle englobe
del ' anal gpttdelguaut omati sati on

Le Framework Data RH My People Analytics

®

Stratégie

La vision et les moyens
pour | Aatteindre

8 mM & © X 5

Culture Architecture Gouvernance  Confidentialité Analytiques Automatisation
. . LAorgani sation et Des
Les réflexes Des données ' . Des décisions
" les regles de Des données e processus
Data des utilisables et : . éclairées par la .
P - gestion des protégées . fluides et
équipes RH accessibles . donnée )
données robotisés

Articuler ces différents chantiers représente un travail considérable . Avec ce framework en
téte, vous serez capable ddkttiver les différents leviers au moment opportun pour en
tirer le maximum de bénéfice :

- Feuille de route RH ? Travaillez sur le -Une question sur les impacts RGPD

pilier stratégie Data. d’ ucas d’ us & Reposez-vous sur les
- Construction du plan de formation ?  Principes de confidentialité .

Gardez le pilier culture en téte. -Une question business a adresser *?
- Projet d’ i mpl émentSIRH o™ Renforcez vos pratiques analytiques .
Développez votre architecture . - Une refonte des processus a venir ?
- Projet de réorganisation de la fonction Appuyez-vous  sur  des  démarches
RH ? Repensez votre gouvernance Data. dAaut omatisation



Cette analyse commence par une question :
ou en sont les RH avec la Data ? Pour ce
faire, | Araalisé | ' a n adsémantjue de
160 000 offres d'emploi RH publiées sur
HelloWork entre septembre 2023 et
septembre 2025.

Découvrezla méthodologie, en cliguant ici ou
en scannant le QRcode ci-dessous

présentent le

suivantes
Framework Data RH My People Analytics

Les sections
a travers une approche en trois temps
mélant théorie, analyse quantitative et
retours d'expérience

Le préambule pose les bases de chaque

pilier définitions, bonnes pratiques et
perspectives .

L'analyse  quantitative confronte  ces
concepts a la réalité . Plus de 150
professionnels RH ont partagé leurs
pratiques, outils et enjeux dans notre
qguestionnaire  (merci a tous pour VoS
réponses !)

Enfin, les témoignages d’' entr ep

L AOr &ug, MBDA, TotalEnergies, Think
Igo, Renault, Sanofi, France Travail, Clarins,
la Caisse Nationale d A A s s u Yialllasseeet
la Caisse d A E p a Hauts ede France, qui
dévoilent leurs expériences, succes et
enseignements

Entrons maintenant dans le vif du sujet !

o
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La Data RH, une omniprésence qui
souligne les véritables défis

L’ a n a bkéyandque des 160 000 offres
d ' e mpRHddiffusées sur HelloWork entre
septembre 2023 et septembre 2025 est
sans appel : la Data RH est omniprésente

offres

Des
I 84 % RH mentionnent au

moins un terme Data

II'y a un équilibre entre les thématiques
de valorisation et de gestion des
données (fig. 1).

La fonction RH produit et consomme une
quantitt  importante  de données et
s ANor g gour |assurer la fiabilitée et la
valeur de ces données.

Fig . 1: Répartition Data sur les

offres d'emploi .

des composantes

Pas de
composante

['accent sur la
. Reporting,

A 32 9%
Valorisation

mettent
des données
Analytiques, Automatisation Y

A 28 % des offres sont centrées sur la
Gestion des données : administration
SIRH, qualité, architecture, gestion des
Master Data (référentiels) Y

A 24 % sont mixtes , sans dominante claire
(avec un seuil de 60/40 %)

<«=EHDG

Des pratiques

Cette omniprésence révéle surtout des
pratiques diffuses et hétérogénes .

Que cachent ces 84 % ?

Data
tournées

encore
vers les

artisanales et
processus

Valorisation la

Pour la
thématique citée est un outil bien connu
Excel, présent dans 73 % des offres (fig. 2).

premiéere

Viennent ensuite les reporting et contréles

de gestion sociale , usages historiques de la
Data RH avec 40 % de présence . Ce sont
des pratiques installées, qui soulignent la
posture de reporting réglementaire de
| Aan aéddpmées RH.

Les People Analytics & visualisation
exploitations avancées de données RH a des
fins stratégiques, émergent dans 28 % des
offres . On y retrouve des formulations telles
gue analytigues avancées, Data storytelling,
décisions Data Driven Y

C'est encore minoritaire, mais c'est un

signal fort .

Les profils recrutés dans les métiers RH
doivent désormais étre capables d'aller au-
dela du descriptif, de tirer du sens des
données et amener al " ac.t i on

En synthese : La Data RH n'est plus
optionnelle. Elle irrigue la plupart
des métiers de la fonction, avec un
relatif équilibre entre la gestion et la
valorisation desdonnées.

11



La Data RH, une omniprésence qui
souligne les véritables défis

Fig. 2 : Valorisation  des données, Excel domine, Fig. 3 : Gestion des données, les SIRH en premiere
les People Analytics r adAr AAKANAA ligne, la gouvernance et K4 AEQt d rsthivent 2 &N

Reporting & contréle
de gestion social qualité

People analytics & i
P ) y - 28% Archlte'cFurel et S
visualisation meeaTsaien
IA et automatisation . 12% Protectlon,des I o
données
Outils de BI I 2% Ma’st,er Dgta& I S
Référentiels

0% 50% 100% 0% 50% 100%

Sur la gestion des données, le SIRH est lui aussi trés présent, 73 % des offres d’ e mpyl o i
font mention (fig. 3). C'est en effet la colonne vertébrale de la Data RH. Il porte la plupart
des processus et génére les données correspondantes .

Les sujets de gouvernance des données avec 32 % des offres ,suivisde!| ' ar c hi etdact u
modélisation pour 29 % des offres .

Ens’ attasuwdnrnti mpor dealm ©ata selon le niveau d’ e x p é r (fig d)c @n
constate que ces sujets sont importants pour

- les profils juniors (- de 1 an), qui sont en charge de la production opérationnelle . lIs
présentent une surreprésentation de la maitrise d A E xetde SIRH

- Les profils les plus expérimentés (+ 7 ans), qui sont en charge del ' or g an ietsdest i o
analyses . lls présentent une surreprésentation des thématiques de gouvernance et de
People Analytics.

A noter : les profils intermédiaires (1 &7 ans d A e x p é rdnteume fuiyeprésentation des

thématiques liées a | Ai nt e lattificiglle netel Aaut o ma tai segard des autres

catégories .

Fig . 4 : des différences de responsabilités Data selon le niveau DA NI nn &g NAQN

100%
80% B Pas de composante Data
60% MW Valorisation des données
W Mixte
0,
U Gestion des données
20%
27% 25% 30%
0%
-1lan la7ans + 7 ans
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La Data RH, une omniprésence qui
souligne les véritables défis

Les activités Data sont peu structurées
mais latendance s’ i nv.er s e

Le nombre d’' o f févoguant la Data a
gagné 6 pts en 2 ans. Les évolutions de
thématiques sont particulierement
réveélatrices (fig. 5).

Cette croissance se fait particulierement
au profit des pratigues de valorisation
« modernes » : Intelligence Artificielle et
automatisation (+53 pts), People Analytics et
visualisation (+50 pts) (fig. 5).

La thématique « IA et automatisation » a
néanmoins connu une grande chute au
cours de 2024 (-45 pts au trimestre 2). Alors
que les People Analytics connaissent une
croissance continue sur la période .

Fig .5 : Evolution de la part des thématiques

160%

140%

120%

100%

80%

60%

40%
Qtr 3 Qtr 4 Qtrl Qtr 2 Qtr 3

2023 2024

Nous observons une chute des
thématiques lites a la gestion des
données, pourtant essentielles
protection des données personnelles (-39
pts), Data  gouvernance (-15 pts),
architecture et modélisation (-6 pts).

Le Master Data Management, ou gestion
des Référentiels croit aussi fortement
(+29 pts), bien q u Aesté marginal au global.

La fonction RH part d’ u napproche
artisanale, généraliste et centrée sur les
processus . Elle tend a professionnaliser
ses pratiques en spécialisant ses métiers
avec une croissance de Data Analyst RH,
People Analyst, Data Manager, Chief HR
Data Officer ¥

Elle augmente aussi ses exigences sur les
autres meétiers de la fonction RH.

sur 2 ans, base 100 septembre 2023

Intelligence artificielle
et automatisation, 153 %

People Analytics &
visualisation, 150 %

Master Data &
Référentiels, 129 %

SIRH & Outil | Reporting
& contréle de gestion
social, 100 %

Architecture &
modélisation, 94 %

Excel, 90 %

Gouvernance et qualité,
85 %

Protection des données
personnelles, 69 %

Qtr 4 Qtr1 Qtr 2 Qtr 3

2025
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‘ Le questionnaire de
maturité Data, deux profils
de maturité

Merci a tous pour vos reponses
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Analyse des pratiques et maturité Data RH

Présentation des répondants

151 professionnels ont répondu entre

septembre et novembre 2025

Un grand merci & chacund A e nvous pour le
temps accordé !

Notre échantillon de répondants est
majoritairement  issu des trés grandes
entreprises (fig. 6). Les activités
financieres et d’ assur amsamtes

dominantes au coté de 18 autres secteurs
(fig. 7). Nous avons donc une belle
représentation sectorielle .

Fig .6 : Taille DA N A A & Ndgserdporidants

Tres grande entreprise (5

000 employés et plus) 44%

Grande entreprise (1 000 a
4 999 employés)

Entreprise de taille
intermédiaire (250 a 999
employés)

Entreprise moyenne (50 a
249 employés)

Petite entreprise (10 a 49
employés)

Tres petite entreprise (1
a 9 employés)

25% 50%

0%

Fig.7 : Secteur DZA A QA djé$ dépandants
Activités financiéres et assurances
Services aux entreprises
Administration publique / Collectivités / Institutions
Industrie manufacturiere
Mode, luxe et cosmétique
Santé humaine et action sociale
Commerce de gros ou de détail

Autres

Les répondants exercent des métiers au
Cc ceu de notre sujet : principalement en
Direction & Stratégie RH ou SIRH, Digital
et Data RH (fig. 8).

Fig . 8 : Métiers des répondants

Direction & Stratégie

0,
RI 31%
SIRH, Data & Digital
0,
RI 28%

Ressources Humaines de
proximité

Recrutement & Mobilité

Autre 16%
0% 20% 40%
Tous les niveaux hiérarchiques sont
représentés, et en particulier les Directeurs

des ressources humaines a 30 % (fig. 9)

Fig . 9 : Niveau hiérarchique

des répondants

Collaborateur

Expert
Management 28%
DRH 30%
DG
0% 20% 40%
22%
23%
0% 10% 20% 30%
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Analyse des pratiques et maturité Data RH
Analyse globale

Les questions relatives a la performance observable des démarches Data m’ o pdrmis
de construire des scores. Ces scores permettent de mesurer la maturit¢ Data RHd Aune
entreprise . Une analyse statistique permet de tirer pee]gle[Bile]g Sy

1. Les 7 piliers du Framework Data RHs ' e nr i ¢ mutsekement RBEENeEREIi1EIN0[E]

Data Scientist, on dirait q u /xiste une corrélation positive significative entre tous les piliers
du Framework Data RH (fig. 10).

Fig . 10: Matrice de corrélation des piliers du Framework Data RH

P Les matrices de corrélation sont trés répandues en
Stratégie @ ) . .
Data Science. Elles permettent de repérer les liens
statistiques (de -1a1) entreplusieurs variables
Culture Culture <« MF ) GMH <« hA D}
Architecture Architecture
Gouvernance Gouvernance
Confident. Confident.

Les piliers les plus corrélés sont :

- Culture et Analytigue (0,57) : une culture développée apporte des bénéfices immédiats
sur la prise de décision et renforce les démarches analytiques .

- Architecture et automatisation  (0,52) : une architecture des données robuste apporte
des capacités d Aaut omatet b A& U ba ma appesta dds mutils pour fiabiliser les
données présentes dans| Aar c hiDate.ct ur e

- Gouvernance et Stratégie (0,51) : une stratégie construite, incarnée et communiquée
induit une gouvernance autour du sujet Data. Et une gouvernance permet d Ai | [lastr
stratégie et de la rendre visible auprés des parties prenantes .

- Gouvernance et Automatisation (0,51) : une gouvernance des données implique une
vraie gestion des données, prérequis del Aaut omati sati on
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Deux profils de maturité distincts
Analyse globale

A LET0 Qe[ (olV] ISP (S i[g [ SPEIN T [Tg 1@l par analyse statistique de clustering

(fig. 11): Cliquez iciou
scannezle QR
- Les visionnaires , pour 41 % des répondants qui tirent déja tout le code pour en
parti de la Data RH. savoir plus sur
la démarche
- Les émergents, pour 59 % des répondants qui sont en retrait sur dAanal yse

| A e n s aasliliees du Framework .

Ces deux profils guident toute l'analyse qui suit : quelles pratiques font la
différence ? Cherchezles« . » dans les analyses de données pour découvrir
les pratiques des entreprises Visionnaires.

Les piliers qui marquent la plus grande différence entre ces deux groupes
sont la stratégie (1,6 pts) etl " aut o ma t(1,4pss). Awaontraire, les
piliers gouvernance (0,8 pts) et culture (0,97 pts) présentent | ' éclear t
plus faible .

Envie de savoir ol vous vous situez ? Contactez -moi pour réaliser votre diagnostic !

Fig . 11: Moyenne des scores par piliers et profils de maturité

Emergents Moyenne globale Visionnaires
Stratégie 21 @ 2,8 ® 3,7

Culture 25 @29 @35

Architecture 24 @238 ®3,5
Gouvernance 20 @ 23 @® 238

Confidentialité 28 @ 3,3 ® 3,09
Analytique 28 @ 32 @® 3,8
Automatisation 14 @ 1,9 @28
0 : : ) ; ;

Une analyse plus approfondie (par composantes principales, pour mieux comprendre les
groupes distincts) fait émerger 2 sous-populations parmi les Visionnaires .

- Les Stratéges :tirent leur maturité de la stratégie, de la culture etdel Aanal yti que,
- Les Techs :tirent leur maturit¢ del Aar c hietdelc A@automati sati on

Cela démontre une fois de plus le caractére hétérogéne de la maturité Data RH et le
besoin de créer des espaces de partages de bonnes pratigues pour combler ces écarts .
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Stratégie

La boussole qui guide vos initiatives

Sans stratégie, vos initiatives Data RH
ressemblent a des coups de projecteur

isolés dans le noir . Avec une stratégie, elles
deviennent un phare qui guide toute
| A\organi sati on

Une stratégie Data RH, c'est un cap, des
priorités, des moyens . Elle est alimentée
par la vision de | ' ent r etpla fedlle
de route de la fonction RH.

Une stratégie Data RH fait toute la
différence entre avoir des données, et avoir
del Ai mpact

Elle donne | ' i mp u ktsla priorité sur
vos initiatives . Cette stratégie doit vous
permettre d’ obt edesr ressources
financieres et humaines .

Les entreprises les plus matures sur la Data
RH disposent d ' usgponsorship fort et
engagé au plus haut niveau de
| A\organi sati on

Je distingue 3 niveaux de maturité
stratégique
1. Pas de stratégie formalisée . Les

initiatives Data RH sont isolées et apportent
ponctuellement de la valeur. Il y a une
approche réglementaire du décisionnel et
des processus.

2. Stratégie définie mais peu de moyens
a disposition . Les initiatives apportent

régulierement de la valeur mais s Ai nscr

dans un cadre peu clair.

3. Stratégie intégrée . Une feuille de route
existe et dispose de son propre budget. La
valeur est mesurée selon les objectifs de la
stratégie globale des Ressources Humaines
etdel AEntrepri se

Je vous recommande de suivre une
approche itérative : décliner votre vision
long terme en petites avancées et en
saisissant les opportunités (nouveau SIRH,
nouveau patron des opérations, nouveau
cadre réglementaire Y)

Les 5 questions a adresser :

Vision : ou veut-on aller ? Quel niveau de
maturité vise-t-on a 3 ans ?

Diagnostic : ou en est-on aujourd'hui ?
Forces, faiblesses, irritants et
opportunités, voir page suivante.

Priorités quels chantiers activer en
premier ? Selon quels criteres ?

Ressources quels moyens humains,
financiers et technologiques accorder ?

Gouvernance du sujet : qui pilote ? Sur
guels jalons ? Avec quels indicateurs de
succes ?

Travailler sur un business case qui parle
au COMEX vous permettra daligner vos
parties prenantes, de débloquer des
budgets et de faire évoluer | organisation .

Structure type :

'\ Le probléme business (pas le probléme
Data) : « Nous perdons nos managers 18
mois apres leur prise de poste. »

Son impact chiffré auj our de colti ,
de | ' i n a ciltfautorecruter, intégrer et
former, et il y a une perte de business,
cela codte en moyenne 10 jours du
salaire moyen del ANentrepri se

La solution et les moyens nécessaires

ua noutil de prédiction du risque de
départ permettrait
des départs avant g u AniAasr r.i vent

Le ROI attendu et les indicateurs de
suivi : gains de temps, évolution du turn -
over, performance des équipes.

Pour convaincre votre DAF :

Insistez sur les gains, les économies, les
co(ts cachés, soyez concrets.

Pour convaincre votre DRH:

Positionnez la Data comme levier de
crédibilité  auprées du COMEX Montrez
comment passer de la réaction a

I'anticipation et avoir un impact business.
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Stratégie
Positionnez

Cette grille de positionnement traduit

le Framework Data RH en

-vous sur les 3 niveaux de maturité

faits observables.

Utilisez-la pour construire votre diagnostic stratégique et lancer vos chantiers.

L wweat ] Nwea2 | Nweas |

Stratégie

Culture

o

Architecture

Absence de stratégie, les
initiatives sont isolées et
apportent ponctuellement
de la valeur.

Actions éparses portées
vos Geeks RH. Aucun
soutien de |

Systeme dAUNf
siloté, pas de
réconciliation des
données.

Absence dAorg
de regle de gestion des
données.

Gouvernance

Confidentialité

©

Analytiques

@

Automatisation

Protection des données
supportée par les SIRH.
Pas de démarche dédiée.

Analytiques orientées
réglementaire et KPIs RH
basiques.

Absence ou faible

automati sat.i

sur des oultils tels
quAExcel

o

Stratégie formalisée mais
manque de moyens
dédiés.

Communauté non
organi sée
réeuni es aut
AentrenPrlse
conmimuns.

Architecture Data
embryonnaire qui
centralise les données
critiques.

Reégles et responsabilités
ponctuelles et orientées
sur les processus
régaliens.

Démarche de protection
des données réactive et
orientée conformité
réglementaire.

Analytiques explicatives
orientées processus RH.

Premiers usages avancés
les processus apportant le
meilleur rapport
complexité / gains.

Stratégie intégrée et
reporting au niveau
COMEX.

Communaut é

d A e >ongamisée st animée
oudé IldinNvmuantl spou

de | Aentrepri

dAed

Architecture Data RH
intégrée au sein de
| Nentreprise

Regles et responsabilités
clairement définies et
documentées, soutenue
par une organisation
dédiée.

Démarche préventive
(privacy -by-design) et
orientée risque.

Analytiques prescriptives
orientées impact humain
et business.

Démarche systématique
dAautomati sati
la définition des
processus.

o
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Quand les données parlent

La Data est une priorité du DRH pour 74 %
des répondants

La Data est une priorité de votre DRH

40%

20%

0%
Forte
priorité

Faible
priorité

*Plusieurs réponses possibles

Mais seuls 50 % est.i
vision claire de la stratégie Data RH
4GMK <AKHGK=R <«MF= NAKAGF
stratégie Data RH de votre entreprise

40%
28%
23%
20%

0%

Vision Vision
peu trés
claire claire

Les investissements étaient en croissance sur les 24 derniers mois pour 46 % des répondants . lls
couvraient principalement | " outi |l |l age et |l a format.i
Au cours des 24 derniers mois, vous avez observé que . i . .
les investissements en Data RH ont été en Top 3 investissements des 24 derniers mois*
Forte croissance
Croissance Mise a niveau ou remplacement du SIRH 52 %
Stable 48%
Décroissance ;I MAKALAGF <«GMLAD <= ' 34%
Forte décroissance ) ,
0% 20% 40% 60% Formation des équipes 30%
Les investissements vont continuer a croitre dans les 24 prochains mois pour 51 % des

répondants .Laformationestlal ¢epr i or i t

Au cours des 24 prochains mois, vos investissements
en Data RH vont étre en

Forte croissance

Croissance 39%
Stable A4%
Décroissance

Forte décroissance

20% 40% 60%

0%

18 % des répondants ne mesurent pas le ROI
de leurs initiatives Data.

Par mi l es 82 % restant s,
positif. LAi mpact des initiat
démontré.

Quel est le retour sur investissement
de vos projets Data RH ?

60%

30%

0%
Tres
positif

Tres Neutre  Positif

négatif

ROI non
mesuré

Négatif

€ avec |’ intégratic®nplacke
Au cours des 24 prochains mois, quels devraient étre,
les principaux investissements en Data RH ?*

Formation des équipes RH 52 %
Refonte des processus RH pour intégrer 49 %
la Data et/ou I'A

Mise & niveau ou remplacement du SIRH 31%

Les principaux défis DataRHc oncer ne
les compétences Data.
6 LA qualitélreste ismportamte n t alors que la

imeesa rkatdee dsti mpact et
fonction RH suivent.

Quels seront, selon vous, les 3 enjeux principaux

liés a la Data RH dans les 2 prochaines années ?*
Intégration de I'Intelligence Artificielle 69 %
Développement des compétences Data dans les
PO 55 %
équipes RH
Amélioration de la qualité des données 51 %
Mesure de l'impact business des politiques 31 %
RH
Mesure de la performance des opérations RH 22 %
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La Data RH a I'état de I'art

Toute la donnée RH au méme endroit

Quand je me benchmark avec dautres
entreprises, deux points nous
différencient

D'abord, on a été volontariste pour
centraliser toute la Data RH dans Ila
plateforme du groupe . C'esttrés L'Oréal : il
y a 3 ans on n A a vrian, mais on est allé
trés vite pour tout avoir. Eton délivre .

Le second point, c'est notre North Star : les
collaborateurs  nous font confiance en
partageant leurs données. Cette donnée
doit créer de la valeur pour l'entreprise, et
pour les collaborateurs . C'est du Data for
good .

Créer le Data Office a partir de zéro

On a commencé en 2022, a deux. On a
commencé par poser les fondations
méthode, gouvernance, cadres de pilotage .

Six mois plus tard, jai recruté un Data
Quality Lead. La qualité est essentielle
pour développer la confiance .

J Aensuite recruté une Analytics Product
Owner : elle gére notre portfolio d'Analytics
comme des produits et fait le pont entre
l'univers meétier et l'univers tech.

Puis un Data Product Owner. Il va chercher
dans les API et les flots des systéemes, |l
maitrise notre modeéle de données .

Ensuite, un responsable Master Data pour
gérer nos référentiels . Enfin un profii RH
pour faire des analyses métier pointues .

A chaque fois, jai fait un pari : prendre la
compétence critique la ou elle est, puis
former sur le reste. Parce que la personne
qui est Data RH, qui connait L'Oréal et qui
sait coder n A e xpas.t e

LOREAL

Laurent Reich, HR Data & Analytics Officer, L'Oréal

Ingénieur aéronautique de formation, Laurent Reich crée en 2022 le HR Data
& Analytics Office de L'Oréal
l'intégralité de la donnée RH pour les 95 000 collaborateurs dans 65 pays.

de toutes piéces. Il pilote aujourd'hui

On utilise des outils experts Data
Snowflake pour les bases de données, avec
du Google Cloud Platform et Databricks. La
Dataviz est dans Power BI.

Scope mondial, report stratégique

Mon scope : toutes les données RH, tous
pays, domaines et systemes. Je reporte
directement ala DRH adjointe groupe .

La fonction Data doit étre raccrochée au
plus haut niveau . Notre premier enjeu
pour cela la standardisation . Pour
chaque objet Data RH comme le turn -over,

il y a une seule et unique définition .Qu A an
coconstruit avec les pays et les zones.

Ainsi, quand notre CEO et notre DRH
visitent un pays, ils ont dans la main un one
pager avec tous les KPIs RH basés sur un
langage commun .

2 000 collaborateurs RH

On a 2 000 collaborateurs RH dans le
monde . Notre mission : les transformer
en fonction data -driven .

Transformer

Pour cela, nous avons déja organisé 4
masterclass d'une journée dédiée a la
Data RH. Nous avons réuni plus de 700 RH
par session. On a aussi intégré une brique

Data dans toutes les formations RH.

de crédibilité

Un impératif

Pourquoi une fonction RH doit se
transformer par la Data ? C'est un sujet de
crédibilité et de connexion avec le business.
C'est un changement de posture de la
fonction RH. Les business leaders
accordent de la crédibilité quand on
parle leur langue : des faits, des chiffres,
des tendances mesurables .
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La Data pour démontrer

I'impact stratégique de la RH

Thomas Morabito,

Thomas a parcouru

2005 : du Workforce Planning avant le Big
Data

Ma premiere

révélation de [limpact

stratégique de la Data RH, ¢ A é tumei t

mission pour une banque ou | A essayait
de modéliser les évolutions de parcours
de leurs collaborateurs pour anticiper
des départs massifs a la retraite a moyen
termes .

On avait été chercher un jeune ingénieur
des Mines pour construire un modéle Excel

Access. On a réussi a conclure qu’'n’ly

avait aucune chance de combler les
départs par des mobilités internes .

Notre étude les a poussés a élargir leurs
viviers de recrutement : aller chercher des
profils en tourisme et retail pour accroitre le
nombre de collaborateurs en agence.

On avait enfin les outils pour
aux questions stratégigues RH.

répondre

: réconcilier

RH et Finance par la

Chez Chanel, on a travaillé des le départ
avec la Finance sur un modele de données
commun . L'enjeu était de faire matcher la
structure P&L avec I'organigramme RH pour
parler de la méme chose.

On a fait en sorte qu'un centre de colts
soit un département . Ca n'a l'air de rien,
mais c¢a a simplifié  prodigieusement
toutes les discussions .

On a aussi interfacé les données de paye
pour fournir aux financiers un niveau de
détail qu'ils n'avaient pas jusque -la. On s'est
ainsi rendu compte que nos données RH
étaient plutbt fiables, et que les écarts
venaient plus souvent de leur coté .

HR Digital & Data Director,

tous les univers qui portent
performance RH, SIRH chez Danone, pilotage de la masse salariale puis
responsable des processus et systemes RH chez Chanel, direction SIRHchez
,/,V Sephora. Il est HR Digital & Data Director pour Puig depuis novembre 2024.

PUIG
Puig

la Data : conseil en

Sephora : ouvrir les boites | noires

Quand je suis arrivé en 2017 chez Sephora,
on remontait au Groupe des fichiers Excel
au trimestre . Chaque pays avait sa
définition des indicateurs

Et puis le Covid a frappé, et un pilotage
précis des effectifs et de leurs colts est
devenu beaucoup plus stratégique pour
Sephora comme pour LVMH. On a pu y
répondre parce qu'on avait déployé juste
avant un Core HR, renforcée d ' u Ble

Ce que je retiens : démarrer simplement

pour  construire la confiance . Des
données brutes d'abord : effectifs, masse
salariale. Et dans un second temps

seulement des KPIsplus élaborés .

duoDGdans le taxi

Il y a une histoire que j'aime bien. Un DG
oublie son plan stratégique dans un taxi :
catastrophe ! Maintenant imaginez que c'est
le DRH qui oublie son plan stratégique
RH dans un taxi . Une catastrophe ?Bof.

Pas la peine d'aller revendre ce plan
stratégigue RH a la concurrence : on a
guasiment tous le méme ! C'est la le vrai

probléeme . Tant qu'on n'‘aura pas une
feuille de route différenciante  avec des
impacts business spécifiques, n'importe

quel KPIfera aussi bien l'affaire

Le message

Les RH utilisent la Data depuis toujours .
Un CV, c'est une somme de données.
Evaluer un potentiel, c'est de la Data. Il faut
d'abord lever notre  syndrome de
l'imposteur Ensuite, comment monter
d'un cran ? Parler le méme langage que nos
interlocuteurs business. D'autant qu'on a
beaucoup a apprendre de leur gestion
des données Produits et Clients .
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Le terreau de votre transformation




Culture

Le terreau de votre transformation

La Data effraie les RH. Trop technique,
trop froide, trop éloignée de I'humain . C'est
un malentendu

La Data RH n'est pas lopposé de

'humain . Elle permet d’ out ilel RHer
avec des arguments que [l'organisation
entend .

Une fonction RH qui maitrise ses données
gagne en crédibilité . Elle parle le méme

langage que le business et obtient ceq u Ae |

demande .

La culture Data RH se développe a 2
niveaux

A Individuel : les compétences de

chaque collaborateur
a comprendre,
des données
professionnel .

RH. Leur capacité
manipuler et interpréter
dans leur quotidien

A Collectif : les pratiques
sein de la fonction . Les réflexes
communs, les rituels d'équipe, les
standards qui font que la Data devient un
langage partagé .

partagées au

Ces deux dimensions s'alimentent
mutuellement . Des individus compétents
sans culture partagée créent des silos
d'expertise . Une culture affichée sans

compétences réelles reste un v cepieux.

Ma recommandation ? Commencer par
soutenir les individus pour créer des tétes
de pont. Et pour ce faire, la compétence que
tous les RHdoivent développer est une soft
skill :
I s’ age la « Data Literacy ». C'est la
capacité a identifier, collecter, traiter,
analyser et interpréter des données. La
Data Literacy a pour objectif de développer
un usage avance et conscient des données.

Découvrons a quoi la Data literac
ressemble concretement en ZielliiEiEREs

1 BEREeERs lire un tableau de
bord, comprendre un graphique,
repérer une tendance anormale .

Je questionne formuler une
guestion business qui peut étre
éclairée par des données.
"Pourquoi le turnover augmente -t-
il dans cette BU ?"

3 BTSN contextualiser,

identifier les limites, croiser
plusieurs  sources. Comprendre
guun taux dabsentéisme peut

cacher des réalités tres différentes .

A RERNEIEUENEE  remettre en

guestion une donnée, une
méthode, une conclusion . Poser la
guestion “"comment ce chiffre a-t-il
ete calculé ?" avant de le présenter
en réunion .

Une fonction RH « Data Literate »
comprend le lien entre ses processus et
les données qu'ils produisent . Elle congoit
ses opérations et ses outils en pensant a la
valeur des données générées. Ses équipes
apportent un soin particulier a la qualité de
leur saisie, parce qu'elles en percoivent
I'utilité .

Comment savoir si votre culture Data RH
progresse ?

Des signaux positifs

A Les équipes posent spontanément la
guestion "que disent les données ?" avant
de prendre une décision.

A Les équipes comprennent limportance de
la qualité et Ai mgesaarreurs de saisie.

A Des collaborateurs demandent & rejoindre
la communauté Data RH.

Des signaux d'alerte

A Seuls les "geeks RH"
donnée .

A Les équipes maintiennent
Excel paralléles .

A Leturnover des profils Data est élevé.
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Culture
Développer votre culture Data RH

Cette grille vous présente les grandes actions pour développer votre

Phases

1
Découverte

0 a 3 mois

2
Fondements

3 a 6 mois

3
Pratique

6 a 12 mois

4
Maitrise

12 a 24 mois

5
Excellence

24 a 36 mois

Approche individuelle

Sui
de vos collaborateurs.

vre | a courbe

Diagnostic individuel des compétences
Data

Formation aux basiques de la Data RH
(Enjeux de la donnée, RGPD, Data
Storytelling)

Formation avancée a vos outils (Excel,
Power BUY)

Formation au mindset analytique RH
(voir pilier analytique)

Supervision de projet Data analytique

Construire et maintenir un Dashboard

Nettoyer et préparer les données en
autonomie

Contribuer a la gouvernance des
données RH

Mettre en place de contrbles qualité
Data récurrents

Croiser données et connaissance
métier pour produire de la valeur

Contribuer a la stratégie Data RH

Initiation aux analyses prédictives

Concevoir des produits Data :
expression de besoin détaillée

Animer des formations pour ses pairs

Intervenir en externe

culture Data au niveau des individus et de votre collectif

Approche collective

d A a p Rassembler et quiley ks passionnés ael

votre organisation.

A

P

Diagnostic collectif des pratiques et
attentes Data

Communication de la vision Data RH

Livraison et c él

Quick-win

cati on
dAune

Udenti fi
et création
dAexperts

Construction
dAusages

Construction dAun

commun

Nomination de référents Data sur les
périmétres RH

Unt égration dAun
rituels dAéqui pe

Définir collectivement les standards
Data

Intégration de la Data RH dés la
conception des projets

Généralisation du self Data RH

Partage systématique avec les autres
fonctions de

Structurati on
Data RH

Positionnement de la RH comme
partenaire Data Stratégique

Assurer la transmission et la
pérennisation des compétences
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Quand les données parlent

91 % d <pond | Cf La donnée est utile pour96% dAentr e eu
0 des (rjepon, an(;s on': € r e_d_ exe (l:e'la?meh dra Ieﬂe que la donnée sert Ies RH
onnee  dans leur quotidien. dans |eur quotjdien : regortmg pilot

Au-del a de | Ai mportance de 3/\ gppgpte 8 5 EI &ES de

conscience de cette importance qui marque. omniprésente.

Vous avez le réflexe d'utiliser de la donnée RH La Data RH dans votre quotidien vous semble

0% - dans votre quotidien 60% - 58%
50%
40% | 40% |
31%
3 26%
20% 15% 20% |
r 6% L 7%
0% 3% 1% 0% 3%
0% 0%
Réflexe trés faible Réflexe tres fort Tres Trés
inutile utile
Mais a un niveau collectif, seuls 56 % estiment . Laformation est un vecteur essentiel de
leur organisation mature. culture Data.

Il'y a un écart entre les pratiques et la ) L
perception de la maturité collective. Les entreprises pionnieres sont 30 % plus
nombreuses a avoir mis en ocu:

formations spécifiques (complétes ou
ponctuelles) a la Data RH.

Ce paradoxe peut <Diaiesuarp |l i
les répondants, plus intéressés par le sujet.

Vis - a- vis de la donnée, la fonction RH Votre entreprise a - t - elle mis en place des
de votre entreprise vous semble formations spécifiques a la Data RH ?
0, - .
40% B Oui, c'est un
programme
complet de

formation

100%

30% 80%
B Oui, quelques
formations

229 ponctuelles

60%

20% t 19%

17% ® Non, mais

) c'esta

40% I'étude

9%

| Non, et ce
n'est pas
prévu

20%
3%

0%

0%

Tres Tres

immature mature Emergents Visionnaires

27



P
La Geek RH qui VI ErA
transforme sa Direction

Aurélie Crégut , Head of Al & Data HR Office, MBDA

Depuis 12 ans chez MBDA, Aurélie a découvert tous les métiers RH : Talent
management, RRH, recruteur, responsable formation, responsable Data &
IA. Son parcours ? Une succession de doubles casquettes métier -data
jusqu'au déclic : "La case que je veux n'existe pas, alors je la crée."

La geek du service RH Elle m'a répondu : "Sur la partie Learning,

Des mon arrivée au Talent Management, jai on y va' et a crée le ,poste de L&D Data
été "la geek du service RH". Il y avait trés peu manager . Qn y est allg en sachant que ¢a
d'outils, ] AN@é&é des cathédrales d’ Exc qumanderalt un’ vral changement  de
On ne parlait pas encore de Data mais on mindset , et q u ‘faudrait du temps .

avait de vrais besoins opérationnels . Monter le L&D Data

J Asuivi une démarche Data compléte : Notre objectif était de développer des use
qualité, modélisation, architecture, cases a forte valeur ajoutée
définition d A o b.jJemessuis formée a la identification et utilisation des

Data grace a Excel. En tant que RRH, | A a icompétences, construction de parcours
structuré les données RH pour répondre aux dAappr enChatBa,aaghboard sY

njeux métier je pilotais . . . . .
enjeux des metiers que je pilotais J Adgdoupé nos besoins fonctionnels en

J Nemduite fait quatre ans avec une double blocs, défini une méthodologie  projet
casquette Recruteur + « madame Data ». itérative , structuré les données et créé
JANétemi charge du reporting France | * é q uAvececes fondations en place la
(recrutement  prévisionnel, analyse des limite est notre imagination

sources de candidature ) En parallele nous mettons en place la

J Nemsuite été responsable formation avec gouvernance des données . Nous suivons

toujours les mémes réflexes Data : une approche pragmatique adaptée aux
tableaux de suivi du plan, prévisionnel, besoins Data et al Ao r g a ndedaaDRIH. 0 n
nombre de sessions & prévoir ¥ A chaque Notre organisation est composée de 3 roles
poste, un peu plus de Data. Jusqu'au déclic . . Data owners (métier), Data custodians

« La case que je veux nexiste pas » (IT),et Data Stewards (Data management) .
A la fin du projet outil de formation (TMS), eeeer £ € g lE

un constat s A eirspbsé : la multiplicité des Auj o ur dolshaapitglisons surl Aexer c |

fichiers et outils existants représentait une fait c6té L&D et nous passons al ' éc hel | e
opportunité  forte de création de valeur En janvier 2026, le DRH Group a créé le HR
pour la DRH et | ' ent r eapcoriditoa , ’

Data & Al Office dont | Aegiis la
responsabilité . Notre role est de garantir la
En faisant le lien avec | Ae n s edmlnbre  souveraineté de la donnée RH,
parcours dans | Ae nt r jmipcorivaney, la harmoniser les différentes  sources et
VP Learning de la nécessité d’ é v o Vetse r valoriser les données RH:c A dasctéation
une approche data -driven . Jelui ai partagé d A uHReData Platform Group .

une vision de transformation de la DRH
autour del ' aut o ma tde sos process
grace a | 'intégdeatti omt el
artificielle et la définition de parcours de
développement de carriere individualisés
basés sur la compétence .

de structurer et centraliser les données .

Notre cible : proposer une expérience RH
_.sans couture entre les outils, les données
! 'ef Gel Cp‘f“ocessus RH, au service du
développement des collaborateurs et de
la performance del " entr.epri se
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En Data RH, pas besoin
de réinventer la roue

été entre le métier et la
AMOA, pilotage de projets,

Jai toujours
technique
architecte Data, en étant consultant, puis
coté client final .

J N\ zbtoyé la logistique, supply chain,
marketing, finance, organismes publics,
recherches, et maintenant RH depuis trois
ans. Cette diversité m'a appris une chose :
au niveau de la Data, les problématiques
de fond sont les mémes, peu importe le
métier .
gualité, gestion de référentiels ¥ en RH, on
retrouve tout ca en méme temps .

Un paralléle entre les processus RH et
ceux d ' a u tfanatians

Systtme d AUnf or nseutcé, o n

e

TotalEnergies

Evagelos Chaidacis , Head of Data, Global HR Services, TotalEnergies

Ingénieur Centrale Nantes, 20 ans dans la Data, Evagelos Chaidacis a travaillé
pour tous les métiers supports : logistique, marketing, finance, organismes
publics . Depuis 3 ans, il pilote la Data RH chez Total Energies.

S’ i ns pdes eaompétences de nos

J Aval iplein de métiers par le prisme Data,
et nous avons beaucoup a nous inspirer
des compétences de nos collegues .

Dans mon équipe j Adeux collaboratrices
anciennement contrleuses de gestion en
finance . Elles apportent la rigueur sur les
reporting, et aussi une lecture budgétaire
et financiére qui intéresse nos dirigeants .

Déclic tardif, accélération brutale

Le métier RH globalement a un faible
niveau de maturit¢ Data . Mais je constate
un rattrapage  depuis peu et une
accélération rapide .

Chez Total Energies, on sent la volonté de
progresser , il y a des besoins qui émergent .

Avec les guillemets qui s Ai mp o eut
faire des paralléles entre les processus RH
et ceux des autres fonctions del Aent r.ep

C'est plus gu'une volonté, c'est au ¢ ceu de
beaucoup de stratégies .

ri se .

Tous les RHNn' opasd’ appétDatac e
s peuvent manquer dAaccul tur
Pourtant, nos  projets en centrale

Pour les effectifs : on a des entités, des
équipes, avec un certain nombre de
personnes . Quand on parle de comptage, demandent beaucoup de donnée. CAelat
on peut faire le paralltle avec une raison pour laquelle nous sensibilisons
gestion de stock . Ca revient a compter, | Aens derdfonetion RH.

voir I'évolution dans le temps, faire du suivi

mensuel . 1y a des similitudes . De plus, | Apteld une place grandissante

dans les projets. CAe ant levier pour
intéresser les RH a la Data . Et a nouveau,
nous capitalisons sur les travaux réalisés
par les autres métiers de la Compagnie.

Mes trois conseils pour les RH

Quand il manque une personne, on ne peut
pas effectuer le travail. Il faut recruter
quelqu'un, gérer une mobilité interne . On
fait des analyses poussées sur les mobilités
internes . La problématique, c'est anticiper

les besoins . Vulgariser le plus possible les concepts,
_ les prendre de maniére pragmatique .
Le recrutement : quand on publie une Adopter une approche opportuniste et

offre, on a des besoins. On est challengé sur
les délais de recrutement . C'est similaire a
la logistique , du delivery time .

step by step. Communiquer et acculturer,
parce que la Data, c'est I'affaire de tous.
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Architecture
Les colonnes sur lesquelles reposent vos données

L'architecture  des données est l'aspect le Ces processus sont portés par des outils

plus technigue . CAeb NANor gantesatplus mu moins bien intégrés . Chaque outil

données dans vos  applicatifs et, dispose de son propre module d Ae x e r t

éventuellement, dans des bases dédiées. donnée et dAanal ydlus gowe mois
satisfaisant .

Un travail sur [larchitecture permet a

chaque personne qui a besoin des Les Data Hub RH, des architectures Data

données , d A yaccéder facilement, sans qui  centralisent et organisent les

retraitement, et dans la limite de ses données du SIRH et d’ a u tsoueces se

habilitations . développent . lls permettent de faire des
croisements entre domaines applicatifs et

Auj our dAbB ot hi Daac RHiesteen d Ahi s tles donrgesr

grande partie liee al ' ar chi SRt ur e

premier moteur de données RH. Elle est Certaines entreprises s ' esarvent pour
donc tournée autour des processus de interfacer différents applicatifs . La
gestion administrative, de paie, de gestion meilleure maitrise offerte par les Data Hub
des temps, de formation Y permet plus de flexibilité et de tracabilité

dans le traitement des flux.

~

/—> Fluxmanuel —» Fluxautomatique

Architecture  SIRH silotée De nombreuses architectures SIRH
I sont encore trop silotées . Les

interfaces  sont construites pour
D alimenter les processus mais| Aasplct
_ Temps et décisionnel n A epastpris en compte .

Paie
D absences Eﬂ fe= Pour utiliser les données, il faut les
I l —_— exporter sur Excel depuis chaque
Core HR Vos applicatifs, les retraiter

tableaux manuellement en bout de chaine.
de bord

Ce fonctionnement est chronophage
Talent Y . .
| et induit des erreurs par manque de
persistance dans les retraitements .

Architecture Data Hub RH désilotée ) e
Une architecture Data RH désilotée

[ Production ][ Tran;{ggrlraatlgn/ ][ Exploitation ] d|st|ngue les SlRH, qui génere la
g donnée, des outils Data permettant

D D de stocker etd A e x p lcatté domnée .
&~

Core MR Paie Disposer d A wutil dédié permet :

— - Une meilleure maitrise des
$ = & =1 Analyses modéles de données cibles.
i de 2 de

Data - La persistance régles

| | Transfo. . o ==t Données transformation des données.
O brutes

- Une centralisation des sources et
une simplification del Aacces

- y
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Architecture
Les principales questions a se poser a chaque étape

Avant de choisir vos outils, comprenez le cycle de vie de vos données, depuis
leur génération j u s gleur\achivage.

Voici les questions a poser a chaque étape pour batir une architecture des
données sécurisant et valorisant au mieux vos données.

DAou provient | a
Qui est responsable de sa qualité ?
Les référentiels clés sont -ils partagés ?

Transformation

Quelles opérations doit subir la
donnée pour étre exploitable ?

Quelles sont les régles de calcul des
KPI ?

Ou et pour qui la donnée doit -
elle étre disponible ?

Sous quelle forme ?

Avec quelle historisation et
guelle prise en compte de la
rétroactivité ?

Combien de temps les données
doivent -elles étre gardées ?

Ou doivent -elles étre archivées ?
Qui doit y avoir accés ?

Valorisation

Quels usages sont fait des données ?
Qui doit pouvoir y avoir acces ?

Dans quelles limites (temporelle,
organisationnelle, informationnelle) ?

Au-dela de ce cycle de vie, des grands principes permettent de confirmer que votre
architecture Data est robuste :

V Il existe un matricule unique pour V Les anomalies sont détectées
identifier chaque collaborateur a travers proactivement et non découvertes par
I'ensemble des systemes de les utilisateurs : développez des
'organisation . Décidez quel est le controles automatiques simples
systéme chargé de créer ce matricule (complétude, duplication, cohérence Y)
et diffusez -le au sein des autres sur les données les plus critiques
applicatifs .

V L'architecture est documentée de

V Les données sont utilisables sans maniére compréhensible pour un non-
retraitement manuel par les expert et mise ajour lors d Aévol uti o
utilisateurs meétier : cartographiez les maintenez  une représentation du
usages concrets et développez des SIRH pour répondre a la question
objets de données qui refletent les «quelle donnée dans quel outil ?».

données réellement manipulées .
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Quand les données parlent

Architecture

Seuls 63 % des répondants considérent que Seuls 54 % considérent leurs données
leurs données RH sont fiables. facilement accessibles.

Les données RH de votre organisation sont facilement

Les données RH de votre organisation sont fiables ;
accessibles

40% 40% r
30%

27%
0,
2% 22% 2% 304

20%
20% 16%

[ 6%
4%

0%

Tres Tres 0%
peu fiables Tres difficilement Tres facilement
fiables accessibles accessibles

S

81,% deﬁrépondants isgosent.dé'é d’ un
i hiaul & Sof
matricule uniqu pour leurs collaborateurs.

Seuls 33 % des répondant s
de réaliser de retraitements pour utiliser les
données. CAelsat base d’une architec

performante et devrait étre généralisé.

Les données RH de votre organisation peuvent étre Disposez - vous d'un identifiant unique pour chaque
exploitées sans retraitement préalable. collaborateur, quel que soit I'applicatif RH ou le
40% périmetre de I'entreprise ?
32%
Non; 19%
20% |
15%  15%
0%
Beaucoup de retraitement Pas de retraitement
. Cequidifféerencieles ent repri ses |l es plus matures est | a mis:
|l es données et | ' acces a(b5t%vm20t%) mernettant de lintter enekporss

dans les applicatifs, malgré tout encore tres présents.
Vous accédez a vos données RH via
100%

m Un hub centralisant plusieurs sources de
données

m Les API des applicatifs

50% o o
m Des exports de fichiers dans les applicatifs

m Autre

1%
Emergents Visionnaires

0%
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La Data est le carburant du SIRH

La donnée, elle sera ou 7~

C A elsspremiére question que je pose en
lancement de projet SIRH. Elle surprend
souvent. Pourtant si la réponse n A ems
claire dés le départ, vous dépenserez vite
beaucoup d A ar glens tdes outils Bl que
personne n Auti.l i ser a

Chaque solution SIRHarrive avec sa propre
Bl. Chaque éditeur veut vous y enfermer .
Mais si votre donnée doit vivre dans un
Data Warehouse, dites-le dées le début. Cela
change tout .

Un exemple qui colte cher

J N\ adcompagné un client qui a voulu

simplifier trop vite ses référentiels lors
d A u nmigration SIRH Ills avaient 5
catégories de fonctions support. Pour

gagner du temps, tout a été regroupé en «
fonction support ».

Auj o ur dlg\ hvaulent exploiter leurs
données. Impossible. La granularitt¢  a
disparu . Il faut revenir a la source, modifier

le paramétrage etressaisir| Ai nf or mat

Si la question avait été posée au moment
du choix SIRH, la situation serait tres
difféfrente auj our.dAhui

Identifier la golden source avant tout

Chez un client, un Core RH avait été mis en
place pour centraliser les données. Mais la
paie reposait sur un ancien outil incapable
de verrouiller certains champs.

Et une donnée mal gouvernée produit
des difficultés trés concrétes .

Si « Monsieur Tartempion a un nouvel
enfant » devait étre saisi dans le SIRH Mais
par habitude les équipes le saisissaient
dans la paie. Les données vont diverger .

Avec 35 ans d Ae x p é rdarsnla eransformation
Christian est passé de | AaUxTRH via les achats et le contrble de gestion. Il a
piloté de grands programmes SIRH chez Natixis puis BPCE Il accompagne
a uj o u rsdsklients dans leurs transformations SIRH

THINK
1GO

Christian Verhague , Partner SIRH, Think Igo

des organisations,

L Aan o a été lancée la campagne de
vérification des enfants a charge, Ila
situation est devenue trés compliquée .

Les années suivantes, la Data quality a été

traitte en mode curatif. Mais la vraie
guestion était ailleurs : ou est la golden
source ? Et comment empécher la saisie

ailleurs ?
Du SIRHau Data Warehouse groupe

Chez BPCE, nous avons construit un Data
Warehouse RH pour prés de 100 000
collaborateurs  répartis dans plus de
30 entreprises .

Et cela a profondément  simplifié notre
quotidien En centralisant les données,
nous pouvons calculer automatiquement
les indicateurs réglementaires .

Mais surtout, ca a donné la masse critique
pour faire des choses impossibles
j us g u ACGomroerdes simulations sur 100
000 salariés. Le temps gagné, la fiabilité, la

capacité a négocier avec les partenaires
Bociaux sur des vraies bases.

Le message

La Data, c ' e sotmme la conduite du
changement . On y pense souvent trop
tard, quand le projet est déja lancé. Alors
on fait sous contrainte, on prend des
raccourcisY et on les paie.

Posez ces questions dés la définition du
schéma directeur SIRH:

A Ou sera la golden
chaque donnée ?

source  pour

A Qui est réellement propriétaire ?
A Comment saisie
ailleurs ?

empéche-t-on la
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Gouvernance

~yecf AANdr Ande A A?

"Nos données sont de mauvaise qualité .

Cest la doléance la plus fréquente
concernant la Data RH. On accuse souvent
les outils : mal paramétrés, pas adaptés,
mal testés. lls peuvent avoir une part de
responsabilitt . Mais le probleme avant
d ' é techaique, est organisationnel

Qui est responsable de la qualité d'une
donnée ? Qui la corrige quand elle est
fausse ? Qui s'assure que tout le monde
utilise les mémes définitions ? Sans
réponse claire a ces questions, méme le
meilleur  outil produira des données

inexploitables

C'est  précisément le réle de Ila
gouvernance des données définir les
regles, les réles et les responsabilités qui
encadrent le cycle de vie de la donnée ,
de sa collecte a son archivage, en passant
par sa transformation, son stockage et sa
valorisation .

La  gouvernance est le pendant
organisationnel de votre architecture
Mais par ou commencer ?

Une gouvernance des données ne se
décréete pas, elle se construit
progressivement Les premiers travaux

impliquent de cartographier et
documenter les processus et les données
associees .

C'est un travail de longue haleine dont
les fruits du langage commun se récoltent
sur le long terme .

Ma recommandation : commencez petit .
Identifiez les périmetres RH les plus
critiques pour l'organisation, et les plus
motivés pour avancer .

La gouvernance pourra ensuite s'étendre
par capillarité, portée par ceux qui en ont
expérimenté la valeur .

r NeW ¢ ON DN

La qualité de vos données RH repose sur
quatre profils clés :

A VEEETEEN (paie, recrutement etcY)

Experts du sens des données et des
processus qui les génerent. Garants de
leur maitrise et de leur qualit¢é au
quotidien . lls sont Data Owner .

A INEWSE I A Disposent

d'une vue transverse sur les données.
Détectent des incohérences, et alertent
sur les anomalies. lls sont Data
Consumers .

A Szl Pilotent la qualité des données
dans les applicatifs RH, source principale
de données. lIs sont Data Steward .

VT echnique Garantit la conformité
technique et la sécurité des
infrastructures . lls sont Data Engineers .

Ces profils devront travailler sur la
documentation de vos données
Définition ~ des données quAesst

g u A tythme de travail ? En quoi est-ce
différent d A uteamps de travail ? Quelle
est sa source ?

Régles de calcul des indicateurs
comment calcule-t-on le turnover ? Les
mobilités internes comptent -elles
comme des sorties ?

Gestion des référentiels : qui est
responsable de garantir la fiabilité des
listes de valeurs transverses ? Le service
opérations gére-t-il les sites de travail ?

Sur la base de réegles communes et de
responsabilités clairement définies, vous
pourrez mettre en place des processus
qualité¢ des données en 3 temps

Identifier Remonter
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Gouvernance
Piloter la qualité de ses données

Les Data Steward et les Data Owners sont des rbles clés dans une gouvernance de

données. lls ne correspondent pas nécessairement a des emplois
leur niveau une responsabilité vis a vis de la donnée
organisation type de gestion de la qualité de la donnée

Identifier

Q

Remonter

<)

Corriger

(23

A Définit

A Investigue

o
[

Data Steward
DSIRH

des régles logiques de
de données (format,
complétude,

qualité
fraicheur,
cohérenceY).

Automatise l i dent i
des anomalies avec des outils
de Bl a partir des regles de

qualité  logiques et métiers
définies .
Centralise les anomalies .

les origines
techniqgues des anomalies .

Qualifie et priorise selon
I ANi mpact
Distribue aux métiers via un

canal unique sibesoin d Aanal'y Se

ou de correction dans| Ao.ut i

Vérifie que la correction est
bien effective dans les systemes
sources.

Documente les anomalies
récurrentes .
Propose des actions
préventives .
Met a jour les regles de

controle .

f

A

A

A

. Mais ils incarnent
. Découvrons une
avec ces roles.

o
an

Data Owner
Métiers RH

Définit des regles métier de
gualité de données (un salaire a
0 est-il normal pour bloquer une
paie ? Ou est-ce une erreur de

saisie ?).

cation A

Valide les contrbles du Data
Steward .

Réalise une veille lors de son

utilisation quotidienne du SIRH

Remonte via un canal unique
les anomalies rencontrées .

Prend en charge les anomalies
de son périmetre .

A Investigue les causes racines
métiers .

A Sollicite les opérationnels
corcernés Si besoin

A

dAi nveslodalg.at i on

Décide de | ' a c toirextive
saisie dans | A o whargément

dans | A o u tévolution de
processus.

Mobilise les opérationnels  si
correction dans

source.

Valide la correction de
| Nano.mal i e
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Quand les données parlent

65 % des répondants estiment que leur
gouvernance des données permet une
meilleure gestion et valorisation des

données.
Votre gouvernance des données RH vous offre une
meilleure maitrise et une meilleure valorisation des
données RH.
40%
32%
26%
21%
20%

0
9% 7%

4%

0%
Non pas du tout

Oui compléetement

Les contrbles qualité  se généralisent
mais restent encore trop manuels

(67 %)
(51 %).
Ces pratiques permettent de développer la

confiance dans les données et limitent la
charge de retraitement a posteriori.

Avez - vous mis en place des processus de controle de
la qualité de vos données RH ?

Oui, des processus automatisés
et systématiques

Oui, des controles manuels

réguliers 51%

Non, mais c'est prévu

Non, et ce n'est pas prévu

0% 40%

. Ce qui différencieles ent repri ses

60%

dédiée (91 % vs 57 %).

74 % des entreprises Visionnaires ont centralisée la gouvernance dans des équipes RH groupe.

Existe -t - il une gouvernance dédiée a la gestion des données RH dans votre organisation ?

100%

50%

0%

Visionnaires

Emergents

B Oui, elle est portée par la DRH

B Oui elle est portée par un autre service

H Non, il n'y a pas de gouvernance dédiée
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Seuls 11 % s’ estiment as
informations  pour exploiter les données
(catal ogue, définitio
Disposez - vous d'informations suffisantes sur les
données RH pour bien les exploiter (catalogue,
définitions...) ?
80%
60%
60%
40%
20%
0%
Non pas du tout Oui mais nous Oui complétement
pourrions faire
mieux
L’"accés aux données d’ aut
I " ent r eepte masgmal (53 %) et partiel (48
%).
C'est | e signal que | a RH
dans sa fonction et ne prend pas assez part
aux décisions business.
Accédez vous a des données d'autres fonctions de
I'entreprise pour réaliser vos analyses ?
60% r
46% 48%
40%
20%
5%
0%
Non pas du tout Oui Oui complétement
partiellement
es plus matures est |’ exi st



Faire le pont entre les métiers,
la technique et le juridique

Renault
Group

Alexis Rouet , Chief Data Officer RH, Renault Group

Alexis a évolué sur différents postes au sein de la Direction Financiére en
Corporate etal AUnt er.Ha N epgetiadidé en Data en participant a la
transformation de la fonction Finance. Auj o ur doh laai\it§ consiste a

§ sécuriser, organiser et valoriser les données RHde Renault.

Mon réle de gardien du temple

Je ne suis ni RH opérationnel, ni
technique Data. Mon r6le, c'est collecter
les besoins métiers et identifier les
données qui vont y répondre . Les métiers
ont souvent des solutions en téte. LIN
dispose d A upartefeuille . Il faut réconcilier
les deux.

Jem'assure qu'on parte des besoins et qu'il
y a du sens business et un respect
réglementaire et  éthique derriére
chaque usage.

J ' teois casquettes : Stratégie Data pour
optimiser les processus et | Aar chi
opérationnel, Data Analytics au quotidien,
et pont avec le juridique . Avec la Data RH,
on parle de nos collaborateurs, de
personnes. C A e gotrquoi les enjeux de

confidentialité sont non négociables .

Construction dun Data product RH

En Argentine, j'ai vécu le cauchemar des 15-
20 fichiers Excelimbriqués alimentés par les
extractions de nos ERP Le projet de Data
Warehouse a pour objectif d’ €imir avec
ces pratigues . Il permet a toutes les
personnes qui ont besoin et ont le droit
d’ ac c aud dannées RH.

Pour ce faire, nous travaillons en mode
Agile . Nous ne cherchons pas a construire
le systeme parfait. Nous partons d’' u
besoin concret , nous cherchons a vy
répondre . Si la valeur est démontrée, on
industrialise puis on cherche
suivant. Cela nous permet désormais
d Nat t aepisigets complexes comme la
prédiction de
| Ao pt i nidesspartour®d ae carriere .

I/\absentédusmﬁ1

Trois niveaux de gouvernance

Notre gouvernance s'articule sur trois
niveaux :
La gouvernance stratégique : quels sont

nos objectifs Data, quels use cases prioriser,
comment ils s'inscrivent dans la stratégie
RHglobale .

La gouvernance  opérationnelle ©oqui
produit la donnée, qui la valide, quelles sont
les régles métier, comment on documente .

La gouvernance techniqgue :comment on
sécurise l'acces, comment on respecte le

¢ RGPD ; comment on garantit la
€eSntidertiaits .
On a créé des rbles explicites de Data
providers  cOté métier RH, qui sont

responsables de la qualité et de la

documentation de leurs données . Et
nous, I'équipe CDO RH, animons cette
gouvernance et nous assurons qu'elle
tient dans la durée .

Mon conseil pour démarrer

Le wvrai enjeu, c'est de structurer

l'architecture et la gouvernance tout en

acculturant les équipes . Les organisations
qui réussiront a faire travailler ensemble
métier, IT et juridique en tireront le plus de
valeur.

Intégrez  des éléments  basiques de
gouvernance en définissant qui  est
responsable de quoi sur vos données, et

| Au s a ¢gréez un glossaire métier partageé .

Assurez-vous ensuite que vos données sont
propres et que tout le monde parle le
éme langage.
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La Skill Based Organization,

sanofi

c’'est de la Data Governance

10 ans consultant

Skills -Based Organization (SBO) : donner
de la visibilité par la compétence

La Skills-Based Organization (SBO),c'est une
facon de penser les organisations en
placant la compétence au centre de la
gestion des  ressources humaines .
Lorsque la démarche est bien meneée, elle
offre ~des bénéfices tant pour les

chez Sia Partners consultant
Guillaume est un spécialiste des projets de transformation
compétences . Chez Sanofi, il pilote SkillsPower, le projet qui structure les
compétences de 75 000 collaborateurs .

Guillaume Lavoix , Skills Intelligence Lead, Sanofi

en Transformation RH,
basés sur les

Chez Sanofi on a 6 000 emplois. Pour
chacun on a défini 11 compétences . Pour
construire tout ca, on a réalisé au total
550 workshops en trois temps avec 40
skills owners et 650 experts métiers .

I a fallu tout d’' a b aéfidr comment

découper des métiers . Le découpage s Ae st

fait sur la base d A wantingent suffisant .

collaborateurs que pour | Aent r.epr i s ©n a ensuite défini, avec les business les

Co6té collaborateurs : on donne de la
visibilité et de la transparence sur les
compétences dont on a besoin pour un

métier donné . Cela permet a chacun d Aét r

acteur de son parcours avec plus de
visibilité .

Cété entreprise . on compléte la
démarche de  Workforce Planning
quantitatif , on traite toujours les mémes
questions Est-ce que les scénarios se

réalisent ? Quels sont les écarts ? Mais on y
apporte la dimension compétences qui
nAexipast ai t

On donne du quantitatif aux RH et du
qualitatif ~ aux financiers grace a cette
nouvelle donnée. On a méme des leaders
qui nous demandent les skills assessments
pour leur stratégie business. lls integrent
désormais la dimension  compétence
dans | A é tde mbeveaux produits .

La SBO,c ' easant tout un projet Data

Plus on a avancé, plus on s'est rendu
compte que la SBO c'est un projet Data.
Les outils et cas d'usage en bout de chaine,
si la Data est fiable , ne sont pas trés
complexes. Ca reste des algorithmes de
matching . Ce qui était compliqué, c'est de
créer le cadre de travail, créer la
communauté et gouverner tout ca.

compétences critiques pour chaque emploi .
C'est colossal, mais cest le socle
indispensable pour mener sérieusement
e démarche SBO.

Une fois ce socle construit, on a pu
collecter les auto -évaluations pour

chaque collaborateur .
| la communauté

Un des gros efforts, c'était la conduite du
changement , tant pour construire les
référentiels que pour collecter les auto-
évaluations des collaborateurs . On a vu les
choses en grand : 100 événements dans
tous les pays du monde dédiés a la
compétence pendant deux mois .

Résultat : 87 % des salariés ont fait leur
évaluation . Dans les benchmarks, on est
souvent autour de 60 %. On a pu
notamment compter sur le relais de la
communauté d’' e x p quetl s\ a animé.
lIs ne sont pas RH, mais ils ont wvu
| ANabout idesea mare travail.

Le message

Une Skills-Based Organization , c'est
d'abord un projet de Data gouvernance
structurer et mettre en musique la donnée
compétence . C A eus prérequis pour aller
chercher des cas d’ u s a fpee valeur
recommandation de parcours, de
formations, Workforce plannin gY

87 % de participation
avant tout
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Confidentialité
Le contrat de conflance avec vos collaborateurs

La confidentialité, c'est s'assurer que

légalement et respecte les droits des juridique du tratement et
personnes . Pas de conformité abstraite : correspondance entre la description et
des régles concrétes, appliquées au la réalité du traitement .

tidien .
quotidie 2. Transparence :  Les personnes

concernées sont en droit d Ao b tdesni r

C A ehatituellement une composante de la _ . .
informations sur le traitement .

gouvernance des données. Cependant,
dans le cas de la gestion des Ressources 3.
Humaines, les enjeux sont si importants
gulil est essentiel d ' efaire un pilier

Minimisation et pertinence
Données utiles et strictement
nécessaires au regard de la finalité .

dédié .

4. Intégrité : Mise en place de mesures
Il ne s'agit pas que d'une obligation [égale visant & assurer la protection les
apportée par le Réglement Genéral sur la données contre la modification .
Protection des Données (avec une sanction
j us qd Aadu CA mondial). C'est une 5. Conservation limitée : Une durée de
responsabilité  vis-a-vis de vos salariés . conservation précise doit étre fixée, en

fonction du type dinformation et de la

Assurer la  protection des données finalité .
personnelles de vos collaborateurs est
décisif en vue de maintenir la confiance 6. Limitation des finalités :Les données
de vos salariés dans | * entr.epri se ne sont traitées que pour des finalités

déterminées, explicites et légitimes .
Et pour cause, de nombreuses entreprises

ont connu des fuites de données 7. Sécurité et confidentialité  : veiller a
personnelles de salariégs : | AURS F Cceque seules les personnes autorisees
| Aé d u crationale.nStarbucks. Amazon Y aient acces aux informations dans un

Tout le monde peut étre concerné. Ces systéme robuste .

données sont ensuite revendues par des
hackers dans des marchés aux données.
Les conséquences peuvent étre
particuliéerement  désastreuses : phishing,
arnaques, usurpations d'identité Y

Responsabilité  : Le responsable de
traitement  doit étre capable de
démontrer sa conformité .

En plus de ces principes vraiment basiques,

Néanmoins, le RGPD est trop souvent le RGPD propose un cadre permettant
invoqué comme un véto , un chiffon blanc d' anallg sisque d A utraitement de
que | A agiterait pour s Ai nt endit i ¢ ANEes personnelles . Il consiste, pour
les données RH. chaque usage, a se poser 3 questions
Maisle RGPDn'’ i nt eendlant | ' abs o |AuQueIIes violations de données pourraient
Au méme titre que | AAEtAIl pose un cadre survenir ?

questionnant la pertinence d A wsage de A Quelle est leur probabilité ?
la donnée et définit des pratiques a A Quel est leur impact ?

mettre en ceu v rpeur garantir un usage c . t .
sécurisé  des données. Découvrons es questions permettent une approche

ensemble les 8 principes que pose le pragmatique, sans tomber dans | Aé mot i «
RGPD. que peut parfois provoquer | Au s deg e

données RH
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Confidentialité
Un projet SIRH Privacy By Design

Au cours du projet

Définir les roles et les responsabilités : expertise métier,
expertise juridique, arbitrage et prise de responsabilité .

Conception Documenter les traitements et identifier les alertes.

Analyser le volet sécurité informatique del Aapp.l i cat i

Définir les durées de conservation des données et les

: appliquer des la reprise de données.
Reprise de

données

Mettre en ceu v rles principes RGPD dans les pratiques
projet , notamment les cas de test.

Recette

Intégrer des tests liés au RGPDdans les cas de recette .

Actualiser la documentation etl Ai n sucregistreedes
traitements del ANentrepri se

Informer les personnes concernées par le traitement

Déploiement . X )
P de la gestion de leurs données et de leurs droits .

Sensibiliser les utilisateurs RH a la protection des
données.

En mode run

Maintenir et documenter la conformit¢é RGPDlors des
évolutions applicatives

Amélioration o _ _
continue Maintenir une veille sur les risques

Mettre en ceu v rle’ e x e rdesi drods des personnes
(acceés, oubli Y)
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Quand les donneées parlent

Protection des données personnelle

80 % des répondants estiment que les RH de

leur entreprise sont assez sensibilisés ala 81 % des répondants estiment que les projets de
protection des données personne”es_ dlgltallsatlon Intégrent suffisamment la
) ] protection des données personnelles.
C’est un sujet Iimportant
Les RH de votre entreprise sont assez sensibilisés a Les projets de digitalisation RH intégrent
la protection des données personnelles suffisamment la protection des données personnelles
40% 40% 38%
33%
I 26% I .
21% 21% 22%
20% I 20%
3 50 F 6%
1% 1%
0% 0%

Pas assez sensibilisés Assez sensibilisés Pas assez intégrée Assez intégrée

Néanmoins, les répondants ne sont que 61 % a

considérer que les collaborateurs sont assez . Les visionnaires se différencient dans leurs

informés sur leurs traitements de données. pratiques d* ar chi vage des
La transparence est un principe fondateur du lls sont 2,5 fois plus nombreux & supprimer
RGPD. Les RH doiventconcilier ce droit avec le toutes les données en fin de vie.
risque social g u Ai | peut enge
Les collaborateurs sont assez informés sur les Les données personnelles de vos collaborateurs sont -
traitements de leurs données personnelles. elles supprimées ou anonymisées une fois qu'elles ne
sont plus utiles ?
40%
i 28% 100%
25%
21%
0, - 0,
20% 15% 50%
11%
0,
1% 0% iai ;
Emergents Visionnaires
O% . . .
Pas assez informés Assez informés mNon, aucune M Oui, certaines m Oui, toutes

Disposez - vous d'une politique d'habilitation et
d'acces aux données RH de votre entreprise ?

. De méme, les visionnaires se différencient 100%

_ = Oui, pour
dans leurs pratiques de gestion des toutes les
habilitations et des accés données
m Oui, pour
50% certaines
lls sont plus de 2 fois plus nombreux a données
d!sposenpodH\lumque d.ha_b|I|ta = Non, pour
| "ensemble du patrimoine de aucune

0%

Emergents Visionnaires
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La protection des données

qui inspire

La Protection

des données Personnelles,
une affaire de conviction

Jen A a u jamaisspensé quand j Apaid des
responsabilités sur le champ du RGPD,que
quelques années plus tard Y je
serai intégrée au c ceu d ' u DBRH avec
autant de sujets a traiter sur tout un
éventail de thématiques RH!

Je nAav aipas un parcours

« classique », un passage du secteur
digital social media au RGPD. Mon directeur
actuel, Aurélien Fenard, a commencé par
me présenter sa
transformation  RH qui va de pair avec la
protection
commencé par me questionner :les RH est-
ce que ¢ava mA a n i PEstrce q u Aiadra
de quoi faire ?Les aspects de confidentialité

ne sont-ils pas déja acquis ? Comment vais-
je étre recueY ?

Mais sa conviction a été déterminante . Elle
mA permis de porter un regard nouveau et
de mesurer a quel point la protection des
données pouvait méme étre un levier

pour mieux penser les pratiques RH.

RH le RGPD c’
outil de gouvernance

e gdtre

Comme dans tous les domaines, les

ressources humaines
n’ o jarnais produit et traité autant de
données gu’ aujourd’ hwui
digitalisation des processus,

développement de services pour les
salariés, déploiement de SIRH, obligations
réglementaires toujours plus nombreuses .

Autant de facteurs qui conduisent les
directions des ressources humaines a
collecter et traiter un volume croissant de
données.

vision d’” une

des données personnelles .J Aai

®
¢:@e® France
o® 2 Travail

Marie Locco, Cheffe de projet Data Gouvernance , France Travail

. Issue d A uparcours dans la communication et stratégie digitale, Marie a
~occupé plusieurs postes avant de passer son dipléme de délégué a la
protection des données. Elle a rejoint la direction RH de France Travail pour
accompagner la conformité dans un contexte de transformation RH.

C A\ edarts ce contexte que je suis arrivée .

Avec comme mission d Aaccompangne

changement de mindset : nous ne devons
plus seulement disposer de données

mais nous devons savoir comment nous
allons les gouverner .
Et ¢ Ae precisément la que | Aai

démontrer que le RGPD prend tout son
sens! Ca n A pas été facile mais mon
background en communication, et mon
ouverture sur le métier RH mA &eaucoup
aidée.

Gouverner la Data RH, ¢ ' ea&vdnt tout
protéger les personnes

Pour mAi mp o gee me suis toujours
opposée a la perception contraignante

du RGPD. J Aeommencé par démontrer
que | A oviee avant tout a protéger les
libertés et les droits fondamentaux des

personnes, nous avons beaucoup de
chance del ' avoir
L util idesa danées n ' e gamais

neutre . La donnée peut étre un outl de

progrés, mais aussi de dérive | or squAe

n A epad encadrée. C A epsétisément pour
éviter ces risques que | A E u rs d\rdstée
d A uaadre protecteur . Il repose sur un
principe essentiel, déja posé par la loi
Informatique et Libertés : | ’
doit étre au service de | ’
l i nver se

i ndetvnbnd u

J Nbaducoup de fierté a uj o u rcdr/Mmbus i
sommes passés d /A u posture «pas vu pas
pris» a une norme : la protection des
données par défaut . Les équipes ont une
posture proactive, elles sont actrices et elles
anticipent les risques. Et nous avons
notamment mis en ceu v r cette posture
dans le cadre d A wnmojet de renouvellement
du Core HR de France Travail !
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passer




Analytiques

Le mindset ne? & nArr Ne DN KA D2ZAAN

L'analytigue, c'est le pilier que tout Ile
monde visualise. Et c'est aussi le plus sous-
estimé dans sa complexité . Il consiste a
tirer des enseignements a partir des
données . Ce pilier est soutenu par 2 sujets :

- vos outils , et les capacités qui vous sont
offertes d A e x p llesdonnées

- votre mindset , et | A u sqaigest fait des
données dans| Aor gani sati on

Auj our deA hRHi sont outillés . Mais
I * anal YRH heqdoie pas se résumer a
de multiples KPI dans un dashboard sur
un outil tel que Power BI.

Problématiser

Définir les questions
meétier a traiter

Quels sont les enjeux

de | Aentreprise ?

J

Connaitre la
stratégie

Collecter des
données

Identifier et récolter
les données utiles

Ce Framework peut étre utilisé pour toutes

vos analyses de données RH. Il vous
permettra de décupler votre impact en
intégrant  les vrais enjeux de votre

entreprise et en présentant vos résultats de
fagon convaincante .

Il est néanmoins possible d’' a | dnaone
plus loin dans la posture analytique RH.II
existe en effet 4 niveaux d’
données .

A noter : la différence entre ces niveaux

LAessdeh d\a n alé dosnées est de se
poser des questions et d’' ngpondre par
la donnée pour éclairer la décision .

I s Aadi b rdiscipline a part entiére ,
avec ses bonnes pratiques et ses
compétences spécifiques. Et surtout il est
indépendant des outils que vous utilisez.
On fait souvent le procés d ' E x, ma&d qui
est souvent détourné . Mais ¢ A aurs ttes bon
outil, versatile et puissant. Lesvisuels de ce
document ont été produits avecExcel

Pour vous accompagner dans cet exercice,

voici le Framework analytique RH My
People Analytics
Analyser les Mettre en
données oeuvre les
actions

Quels sont les

enseignements a Et mesurer leur impact

tirer ?
Raconter une
histoire
Incarner les
principaux messages
- Descriptif :que s A dl pdssé ?

Le turn over augmente de 3 points sur le
dernier trimestre

- Explicatif :pourquoi celas A @assé ?
Leturn over augmente pour les managers non
augmentésdans les 2 derniéres années

Prédictif : que va-t-il se passer ?

analdes e gyga liste des managers n A a y gas recu

d Aa u g me nlésa2t demiares années ou
plus.

releve plus de la posture que de |l Ausage

de technologies avancées de machine

learning .

- Prescriptif
Voici des
conformes a
minimisent le
managers.

: que devons nous faire ?
simulations
notre enveloppe et
risque de départ

qui
de nos

a7

dANaugment a



Analytique
5 technigues pour ajouter du contexte

"Notre turnover est de 12 %."

Et alors ?
Cechifrene parl e pas tant qu’ il n 'de sedteurpdes mi s €
géographiques, de tendance tempor el

Le contexte transforme une donnée en information et une information en décision.
Voici quelgues astuces pour apporter du contexte dans vos analyse

COMPARATIF

Quels résultats face a des données similaires ?

Pouvez-vous comparer a des populations, des entités, voire
des entreprises ressemblantes ?

HISTORIQUH

Quels résultats face a des données passées ?

Quell es sont | es tendances passAe
le mois ? Y at-il de la saisonnalité ?

INFORMATIONNEL

Quels autres facteurs auraient pu influencer ?

Des phénoménes absents des données doivent-ils étre
int Agr As dans | -analyse pour expl

EQUIVALENCHE

Est-il possible de trouver une comparaison plus

compréhensible ?
j Steve Jobs, l orsqu- il a |l ancA |1

dans la poche, pas 1Go.

EXTRAPOLATION

Quel effet si nous continuons ?

/ Tirons le trait de la tendance. Quel résultat pouvons -nous
obtenir dans 3 mois ? Dans 1 ans ? Dans 3 ans ?
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Quand les donneées parlent

Analytique

Contrairement aux a priori, 90 % des
répondants considérent que les données
influencent la prise de décisions RH.

Les analyses de données RH influencent les décisions
prises par votre fonction RH.
60%
42%
40%
25% 23%
20%
19 4% %
0%

Tres faible influence Tres forte influence

La majorité des répondants (87 %) réalisent
des analyses descriptives.

Seuls 32 % proposent une approche
prescriptive, celle qui porte le plus de valeur. *

Dans votre activité RH, quelle(s) forme(s)
d'analyse(s) de données réalisez vous ?

Analyse descriptive 87%
Analyse explicative
Analyse prédictive
Analyse prescriptive 32%
0% 50% 100%

Les analyses servent principalement a la
rémunération et a la performance RH.
Lacul ture d’'entreprise
mesurer. Pensez a questionnez vos
collaborateurs !*

Vous utilisez des analytiques RH pour

:

D« Ol MAL 038%

Gérer les politiques de rémunération
Piloter la performance des opérations RH
+=KMJ=J =1L

9EODAGJ=J D«=F?9?-=

Piloter les budgets de fonctionnement RH
Anticiper les départs et gérer les successions
Identifier et développer les talents clés

. ADGL=J D9 <AN=JKALO|

Assurer le bon fonctionnement du dialogue
social

30 %

Gérer les plannings et anticiper I'absentéisme 30 %

1MANJ= =L J=F>GJ; =J D9 ;

MDLMJ =19% = F

*Plusieurs réponses possibles

78 % estiment que les données RH influencent

les décisions des autres fonctions de

| " entrepri se.
Les analyses de données RH influencent les décisions
prises par d'autres fonctions de votre entreprise.
60%
40% 36%

27%
20% t 13% 15%
7%
2%

0%

Tres faible influence Tres forte influence

facil

an

Cela peut sAexpligquebddparc
estiment qu’il est
indicateurs nécessaires a la prise de décision.
Il vous est facile d'obtenir les indicateurs
20% - nécessaires a la prise de décision.
9 24%  23%
23% 510 0
20%
7%
3%
0%
Tres difficile Tres facile
Les visionnaires sont 20 % plus nombreux a
disposer d” outil s dédi és aux
de Bl généraliste.
Nous aurions pu attendre une différence plus
marquée. L out i | ne fait

Quels outils utilisez - vous pour réaliser vos
analyses de données RH ?

100%

M Plateforme d'analytique
RH (Visier, Workday
Analytics,Reflect...)

M Outils de Bl génériques
(PowerBl, Tableau,
Looker...)

50% } B Excel / Google Sheets

Nous n'avons pas
d'outil d'analyse

Autre (précisez en
commentaire)

0% 3% 5%

Emergents Visionnaires
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Les People Analytics a impact

conviction

une  expérience

Faisant partie de | Aé q We ptmtégie &
planning mondiale dans le Telecom, un des

dirigeants  que
décider de de la création d’ u mauvelle
implantation géographique pour
plusieurs milliers de collaborateurs .

Jelui ai proposé de structurer la réflexion
a partir d’ unanalyse de données .
Pendant plusieurs mois, nous avons défini
les criteres  réellement déterminants
pour ce type de décision : disponibilité des
compétences, dynamisme économique, la

Psychologue industrielle et organisationnelle de formation,
par Alcatel, Nissan, Cisco (13 ans), LivaNova et aujourd'hui
: "Il faut oser, venir avec la donnée, et laisser décider. On ne
gagne pas toujours . Mais avec le temps, la répétition, tu gagnes."

An Rycek, Lead People Analytics, Clarins

An est passée
Clarins. Sa

Cette expérience mA aappelé un principe

essentiel des People Analytics : nous
apportons les faits, les analyses et le
contexte . La  décision appartient

Construire la crédibilité |par lar é p é t

organisation fonctionne

Y

Quand une
principalement a | Ai nt infroduire® n la
donnée est un processus progressif . |l
faut oser venir avec | A a n aAppostez le
contexte et accepter que la décision finale
ne nous appartienne pas.

Il faut parler le langage du business pour
que la donnée soit réellement utile . Cela

qua“té de Vie et I A attr bl préSEI‘N‘.G dE é y S|gn|f|e deux Chosesl

concurrents, les possibilitts de mutualiser
des co(tsY, ainsi que plusieurs données

internes liégesal Aor gani sati on

J N\ aroisé ces informations internes et
externes afin de construire une analyse
comparative  structurée des différentes

villes envisageables . Chaque option a été
évaluée selon ces criteres pondérés, avec

une visualisation permettant d Ao b j elest i

forces et les limites de chaque localisation .

Lorsque les résultats ont été présentés, les
dirigeants ont accueilli
intérét, mais la décision finale a été prise
selon d’' a ut comsigdérations . Six mois
apres, le dirigeant a reconnu que j '’
raison . Les investissements avaient été
significatifs, mais le site rencontrait des
difficultés a trouver et retenir les talents Y

Cette équipe est alors devenue | A denmes
clients internes les plus engagés. Non pas
parce que la donnée devait se substituer au
jugement managérial, mais parce q u Avait
constaté concretement
analyse structurée pouvait apporter a la
prise de décision stratégique

| * analayes e

aval

D A a b ofaird , du storyteling avec les
données . Les Dashboard ne suffisent pas. Il
faut expliquer, contextualiser, relier les
analyses aux décisions.

Ensuite, comprendre les chiffres business
et finance . Les indicateurs RH doivent étre
reliés aux enjeux économiques : croissance,
roductivité,
go%rfquoi I al i gnenrmentRH et
Finance est primordial

Le message

Pour que les RHaient une place stratégique,
ils doivent aussi développer leur
cqmprehension  de la donnée .

Cela ne signifie pas que chaque RH doit
devenir un People Analyst. Mais ils doivent

maitriser les bases comprendre les
indicateurs, poser les bonnes questions,
interpréter les analyses, contribuer a la

gualité et a la gouvernance des données.
La « Data literacy » est donc un levier

la valeur g u’ u n eessentiel. Chez LivaNova et Clarins, cela se

traduit en formations
les équipes .

People Data pour
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Piloter sa politique sociale

par la donnée

Sortir du « je pense que »

Ma conviction, c'est que la Data RH va
nous permettre de se faire une place
durable dans les entreprises . Elle va nous
aider a sortir de la posture de la fonction
molle, celle qui a des intuitions et des
ressentis mais peine a les démontrer .

Un DRH est beaucoup plus fort quand il
dit "ce n'est pas moi qui le dis, ce sont
nos salariés ." Aucune fonction métier, ne
peut | Ai g rco\raandible .

Expérimenter la semaine de 4 jours avec

Pour expérimenter, je suis toujours la
méme logique . Par exemple, sur la
semaine de 4 jours, on est parti d'une
intuition : Post-Covid, il y avait un risque
réel d'injustice entre les cols blancs qui
avaient télétravaillé et les cols bleus,
présents tous les jours. La semaine de 4
jours est apparu comme une opportunité .

On a démarré avec seulement vingt
volontaires , pour un suivi individuel . On
s'est  adjoint des chercheurs en
neurosciences pour mesurer et piloter
concrétement les impacts fatigue,
conciliation vie pro/vie perso, disponibilité
d'esprit, charge cognitive, via des entretiens .

Aujourd'hui on dépasse les cent
expérimentateurs et sur des métiers
variés : agents retraite, comptables, RH,
informaticiens, managers. La note de
recommandation dépasse  9/10. Et
beaucoup de collaborateurs disent qu'ils ne
quitteraient I'Assurance Retraite que pour

une structure proposant le méme rythme .

C'est devenu wun levier d'attractivité
supérieur a la rémunération  sur certains
profils .

oCIALE
&5

>

ey,

{Assurance
Retraite

Jérome Friteau, DRH, Assurance Retraite

Jérdme est juriste de formation . Il a été manager pendant quinze ans dans
la protection sociale. En tant que DRH il innove autour de | Aor gandus at
travail : télétravail, semaine de 4 jours, forfait -jour élargi. Il suit toujours la
méme discipline , mesurer avant de décider, et décider avec les données.

La mesure | du ressenti en continu

On a deux jambes de mesure . Le factuel
indicateurs de turnover, absentéisme,
effectifs, politique salariale ; et le ressenti
mesuré en continu avec Octomine
(partenaire du Livre Blanc) depuis 2018.

faisait des barométres
: 60 a 80 questions, tous les

Avant, on
classiques

deux ans, avec un institut de sondage.CAe st

utile pour le dirigeant qui veut une vision
macro mais inutilisable par les managers.

Auj our dc' helsitj nv:®& mmues de
guestionnaire, deux fois par an au
minimum, avec tableau de bord des
résultats par manager . Et on lance aussi des
sondages chirurgicaux sur une population
précise quand le besoin se fait ressentir,
pour les expérimentateurs par exemple .

La regle dor qu’ o appl:iilgfaue
toujours restituer les résultats . Quand les
managers font des synthéses, les taux de
participation  s'envolent. Quand ils n'en
parlent pas, ils s'effondrent .

personnes pour m collaborateurs

Mon pole Data RH, c'est 5 personnes . Un
ancien profil IT, le « bidouilleur -hacker », un
recruteur reconverti, un chargé d A é t uud
spécialiste des effectifs et de la masse
salariale, et une statisticienne a la téte de
I'équipe .

Cinq profils radicalement différents et
complémentaires pour comprendre le
métier, valoriser les données et faire du
Data storytelling .

Le message

Trop de RHdisent encore que les chiffres ne
sont pas leur sujet. La fonction RH du
XXleme siecle, c'est la réconciliation du
sensible et du quantitatif
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Libérez votre potentiel humain




Automatisation
Libérer votre potentiel humain

La donnée ne sert pas q u Adacider. Elle Avant dautomatiser, posez-vous deux

peut aussi travailler & votre place . questions . Existe-t-il un volume suffisant ?
Le processus est-il assez cadré pour étre
Automatiser, c'est confier a une machine délégué a une machine ?
ce qu'un humain ne devrait pas avoir a
faire manuellement . Répondre 3 o uaicgs deux questions rend le
casd Au séighte al Naut omati sat.
Ce principe a guidé | ANévol dd i on
| Ah u madepuis¢ é&s premiers outils tels Les cas d’ us algse plus répandus

gque la roue j us qu’ agarithmes les d’" automati sation
plus avances .
f Robot permettant de lire les documents

C’ e wuh sujet complexe . Il est plus administratifs et de saisir les contenus
facilement défini par ses résultats que par dans le SIRH (CV, pieces d Ai d e @artéist é ,
ses moyens. Ainsi, j Ai n tdang teepilier maladie, justificatifs notes de frais...).
automatisation : le SIRH,fichiers Excel avec

des Macros, la Robotic Process Automation, f Chatbot d’ a s s i scollaborateur sur
le no code / low code et | AUnt el | Volee méglementaire  RH pour répondre
Artificielle discriminative et générative . aux questions de vos collaborateurs .

Votre SIRH est votre premier levier f IA Générative permettant de produire
d’ aut omat.i Gestt la ormison pour des contenus (communications,  mail
laquelle c'est aussi votre principal moteur ressources de formation Y) a partir du
de données . Il est d A a u tplasnimportant syllabus et des contenus associés.

que ces derniéres soient de qualité .

Les étapes pour lancer démarche

Néanmoins, les SIRHn'ont pas la capacité d’ aut omat:
a couvrir tout le spécifique des processus o -
RH. Il est possible de combler ces manques 1. Collecter les irritants métiers

par des automatisations ponctuelles . o _ _
2. Les prioriser sur la matrice ci-dessous

Mon premier projet Data était une

automatisation . J A € tpprergi RH chez

BNP Paribas banque de détail. Pour Réves Quick-wins
commander les tickets restaurant, nous =

comptions a la main les jours d Aabs an @e

partir d A wlanning imprimé . J ' @adposée g

un outii codé en VBA, dans Excel qui Gouffres Pieges
calculaient les jours a déduire a partir de

| ANext rdecgestiom ndes temps. Nous

sommes passés de 4 jours de travail a Faisabilité

DN GIERMIE G - 3. Sefocaliser sur les Quick -wins a forte

Les outils sont nombreux, ils ne sont visibilite
plus une limite . Pour automatiser vos
processus RH, il faut disposer de la
compétence . Vous la trouverez chez votre

Geek RH, votre DSl ou des prestataires . Et, 5
surtout, identifier les activités  qui '
méritent d ' é tautoenatisées

Soutenir ces nouveaux usages (change
et formation)

Maintenir une écoute active des
besoins issus du terrain
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Automatisation
Libérer votre potentiel humain

L ' lgénérative ouvre a coups de pied la fenétre des possibilitétss de | Aaut omat i s
Dans ce contexte, une nouvelle question émerge. Quelle collaboration construire entre
les IA et les humains ?

Utiliser | ' ¢éAérative sans méthode crée une dette cognitive . Chaque usage implique
une délégation et un effort de réappropriation . A | A h e aur ees outils couvrent
principalement de la productivité personnelle, il faut développer une hygiéne del ' u sdeg e

| ' podr maintenir et développer sa singularité humaine .

Jevous propose donc de renforcer votre usage de | Aecih Aéveloppant votre conscience et
votre lucidité .

Avant 1' 1T A, 3 etapeg, POYAGFERIJSELTpoul epe:
une activité. ’

Déefinir | Aint e&meffortauppléméneaise pour formaliser
Planifier objectifs et les étapes clairement les attentes et apporter le
pour | ANatteindobeatexte pour guider |

Mesurer I/\attgqmg pgegnd en charge

n $ et propoq
g8
nt naux. La s
& au disparalt.

Surveiller | Aobjectif au’fPH!
réalisation s €

LAévaluation est dAaut
LAexpertise est essen
pertinence des travau

Rétrospection sur la

Evaluer réussite et feedbacks

Voici mes conseils pour maintenir une collaboration saine avec vos IA Génératives et
maintenir votre singularité humaine

Clarifier Bien prompter Toujours Vérifier

Les faits, le respect du
contexte, toujours
avant de partager ou
publier

De quoi avez-vous Un langage clair, le
besoin ? Pourquoi ? respect des grands
Quelles informations principes du prompting
mobiliser ? suffisent
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Quand les donneées parlent

Automatisation

Seuls 40 % des répondants considérent que
leurs outils rendent les processus
interconnectés et permettent une circulation
fluide des processus.

Ce chiffre dit une chose simple : les outils ne
sont pas a la hauteur des usages

Grace a vos outils RH, les processus sont
interconnectés et les données circulent de fagon
40% fluide.
UE
23%  21%

20% | 15%

9%
i 4%

0%

Tres Tres
peu fluide
fluide

Avez - vous mis en place des outils d'automatisation pour
compléter votre SIRH (RPA, workflows automatisés,
orchestrateurs) ?

100% W Oui, sur des

processus
entiers

m Oui, sur
certaines
activités

50% L

précises

H Non, mais c'est
en réflexion

H Non, et ce
n'est pas prévu

0%

Emergents Visionnaires

En cible, ol souhaitez - vous placer le curseur entre
compléete automatisation et intervention humaine pour
vos processus RH clés ?

40% ¢ 36%

r 26%
24%

20% |

9%

2%

0%
100% automatisé

100% humain

88 % des répondants déclarent devoir saisir au
moins exceptionnellement la méme
information dans différents outils.

La saisie humaine est une source importante
d ' a n o maHlle irdsit.des incohérences, en
plus de colter un temps précieux.

N=¥RGMK : =KGAF <= K9AKAJ
AF>GJE9LAGF <9FK <A>>0J=FL

= Non, jamais

= QOui la plupart du
temps

= Oui,
exceptionnellement

. Les visionnaires sont 5 fois plus
nombreux a avoir mis en
automatisations sur des processus entiers.
Et20 % plusnombreux a avoir mis
des automatisations sur certaines activités.

Ces démarches sont possibles avec une
vision globale du patrimoine de données,
des outils existants, et surtout des besoins
métiers du terrain.

demande
d’” aut omat i

Lorsque | Aon
le curseurentre 1 0 0 %
100% d’ humain pour | es
sont 34% a favoriser |
réalisation de leurs processus clés.

Cela peut sembler un paradoxe ! En
approfondissant avec des répondants, cette
métrique exprime une volonté de se
concentrer sur | aspect
par opposition aux processus qui sont un

mal nécessaires et devraient pouvoir étre
automatisés.

55

HDMKA=MJ K
GML A

aux

S

U VI ¢

e

a

pr
""hu

h



La donnée au service de

I'expérience collaborateur

opérationnel et stratégique .

De I'expérience client

collaborateur

a l'expérience
J'ai été Directeur Expérience Client &
Collaborateur pendant deux ans. Garant
d'une organisation customer -centric ,
porte -parole du client en interne, je pilotais
la stratégie client et j'impulsais une culture
client atous les niveaux de l'entreprise .

On portait des projets de transformation
avec des nouvelles méthodologies, pilotés
par des indicateurs d'excellence . C'est cette
vision que j'applique aujourd’hui en tant
que DRH. L'expérience  collaborateur,

c'est de l'expérience client appliquée en
interne .

Le CRM, brigue essentielle du SIR

On a un SIRHdu marché, que chaque client
peut adapter en créant ses propres items,
comme des fiches collaborateurs avec les
données essentielles.

Les collaborateurs ont la main pour mettre
a jour les données. C’ e st excellent
moyen pour assurer la qualité et la
fraicheur des données .

Comme dans l'expérience client, on
personnalise notre relation . Pour cela, on a
construit ce qu'on appelle un CRM RRH.

Il permet de piloter la qualité des données,
mais surtout de faire du marketing RH
automatisé Féliciter un collaborateur
pour ses un an dans l'entreprise, l'entrée au
college de ses enfants .

Avec Power Automate, le CRM envoie des
notifications au manager, ce qui nous
permet de souligner les moments de vie.

Exactement comme on le fait dans
I'expérience client : étre au bon moment
avec la bonne information

CAISSE
D'EPARGNE
HAUTS DE
FRANCE

Yalcin Avcioglu , DRH, Caisse d ' E p a Hauts ede France

Ancien Chief Data Officer, puis directeur de | A e x p é cliente Yalie pilote la
transformation stratégique de la politique RH, avec une vision centrée sur
| AhumbBAnnclewb Ne rc e kempeyew e Son réle est a la fois

Rendre lisible en numéraire |'ensemble

des accords

Dans la banque, on a un sujet de rendre
visibles  tous les éléments de la
rémunération

On a créé un Power Automate pour
décrypter les accords d'entreprise et
aller plus loin qu'un chatbot .

On  propose une correspondance

numéraire de I'ensemble des avantages

trajectoire de rémunération, achats de
casque et vélo, CESU

Avec ces €éléments en main, le RRH peut
préparer  son  entretien et a des
informations  actualisées et engageantes.
Comme un conseiller bancaire  qui
connait son client et son portefeuille

produit .
. la|_symétrie des |
attentions

Au début, les équipes craignaient que
| " outne | serve a les controler
Aujourd'hui, quand l'outil n'est pas
disponible, il manque aux équipes. On a
travaille a la fois sur la valeur de nos
initiatives et sur la culture Data des
équipes concernées .

Le message

La donnée n'est pas la pour fliquer . Elle est
la pour personnaliser, accompagner,

valoriser . Comme dans l'expérience client,
on utlise la donnée pour étre au bon
moment avec la bonne information

Assurer |'adoption

L'expérience collaborateur, cest de
I'expérience client appliquée en interne .
Avec les mémes méthodes, les mémes
indicateurs d'excellence, la méme ambition .

En symétrie .
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En conclusion

La Data, socle de la nouvelle ére de la fonction RH

La donnée est omniprésente dans la

fonction RH.

Les investissements croissent. La prise de
conscience est réelle. Et pourtant, les
pratiques restent en retrait . Les analyses
sont chronophages et contestées . Les
projets Data RH dépendent de quelques
passionnés isolés. Des freins culturels ,
des outils inadaptés , des approches mal
calibrées  continuent de limiter notre
capacité a tirer le meilleur parti de nos
données .

Cet ouvrage propose une conviction simple
pour avancer, il faut procéder par
petites itérations et célébrer chaque

victoire . Des avancées concréetes, visibles,
qui créent de la confiance et liberent les
moyens pour aller plus loin .

un cadre structurer votre

transformation

pour

Le Framework Data RH My People
Analytics vous offre un cadre pour
identifier vos priorités et structurer votre

progression :

- Stratégie pour donner une direction .
- Culture pour embarquer les équipes.
- Architecture pour faire circuler

I'information.

- Gouvernance pour fiabiliser les
données.

- Confidentialité  pour garantir la
confiance.

- Analytique pour éclairer les décisions.
- Automatisation  pour libérer du temps.

Ces 7 leviers, activés  selon votre
contexte et votre maturité , permettent de
construire une fonction RH véritablement
enrichie par la donnée .

Pourguoi maintenant <

La transformation est déja lancée . Les

entreprises engagées dans cette
transformation ~ prennent une longueur
d'avance.

Dans un contexte d'lA, de turbulences

économiques et de mutations du travail,

le DRH n'a plus le droit de piloter a
l'aveugle : anticiper les départs, détecter
les signaux faibles, objectiver les décisions,
défendre ses positions avec des faits.

Or seule la donnée permet de gérer la
complexité ~a grande échelle. Seule la
donnée permet de confirmer lintuition ou
de la contredire atemps.

En somme, maitriser sa donnée, c'est se
donner les moyens de se concentrer sur ce
qui compte vraiment : I'humain

Passez a l'action

Ce Livre Blanc est construit comme un
guide pour vous accompagner . Voici trois
actions que vous pouvez engager dés
maintenant pour vous lancer :

Positionnez -vous : utilisez le tableau de
maturité stratégique pour identifier ou
vous en étes sur chacun des 7 piliers.
Soyez honnéte . C'est le point de départ .

Choisissez une bataille : ne cherchez
pas a tout transformer . Identifiez un
pilier prioritaire, un irritant concret et

livrez une premiére victoire visible.

Trouvez vos alliés : la Data RH est un
sport d'équipe . Identifiez les passionnés
dans votre organisation, les sponsors
potentiels, les partenaires (DSI, finance,
juridique) qui peuvent vous aider.

RH du futur sera hybride
humaine, outillée en vue de

La fonction
profondément

renforcer sa capacité d A é c oduXaen adty s e

de décision. Ses processus seront fiabilisés
car maitrisé en amont, pour ne plus étre
subis.

de service
partenaire

Elle passera d’

u n afre
administratif a un véritable
stratégique

Le prérequis
valorisation des
professionnelle

est une gestion et une
données

58



Remerciements

Ce document n'existerait pas sans les personnes qui suivent. Qu'elles aient relu,
conseillé, témoigné, répondu ou simplement cru dans le projet : cette page est pour
elles.

Jetiens tout d A a b a remercier Virginie, ma chérie, qui fait preuve d A usautien sans
faille dans mes projets les plus ambitieux . Elle a été une relectrice exigeante du Livre
Blanc et mA a iad quotidien a conserver le cap que je me fixe.

Un immense merci aussi a Francois Roubhan, qui a été un véritable coach dans la
production de ce document tant par sarelecture que par ses conseils avisés.

Un grand merci & mes partenaires historiques :

A YvesRichard Hong Tuan Ha et Benoit Bachelot de Octomine ,
A Ulysse Franco, Nicolas Lecomte et Christian Verhague de Think Igo,
A Cédric Levasseur et Marc Noél de Daven,

et leurs équipes, qui mA o apporté les ressources les plus importantes pour mener a
bien ce travail : soutien, recul, relectures, conseils, bonnes pratiques, réseaux, outils ¥

Merci a Loic Le Terrien et Mathilde Plantecoste de HelloWork pour le précieux partage
des offres d A e mpd Noegaand méme plus pratique que de scraper Linkedin .

Merci a Julien Riou de Lucca pour son intérét sur le travail et cette belle collaboration
naissante !

Merci & tous les témoins qui apportent une contribution énorme a ce travail : Yalcin
Avcioglu, Evagelos Chaidacis, Aurélie Crégut, Jérdme Friteau, Guillaume Lavoix, Marie
Locco, Thomas Morabito , Laurent Reich, Alexis Rouet, An Rycek, Christian Verhague.

Un immense merci aux 151 professionnels qui ont pris le temps de répondre au
questionnaire de maturité . Leur contribution est au ¢ ceu des enseignements de cet
ouvrage . J'espére leur rendre, a travers ce travail, une valeur a la hauteur du temps qu'ils
y ont consacré.

Merci a ceux qui ont percu | Ai n tdeé ceétravaill et mA o mproposé une caisse de
résonance : Caroline Daudeteau, Florence Haxel, Andrée Laforge, Delphine Lancel,
Florent Letourneur, Julien Marinier, Florent Noél, Pierre Monclos .

Merci également a tous ceux que j Aceoisés sur la route de mon lancement d A a c tet
qui mA o apgporté une aide, un conseil, une relecture : Michel Barabel, Brice Besluau,
Rémi Bourguignon, Aurélien Bochard, Thomas Chardin, Laurent Choain, Florian Clot,
Clotilde Coron, Robbin Epling, Cédric Fradin, Jeremy Lamri, Delphine Lancel, Clément
Lemainque, Héloise Lemeillet, Thomas Letrange, Juliette Matharan , Philippe Manzanares,
Julien Martino, Ludovic Miléquant , Claude Monnier, Benjamin Parisot, Florian Poilbout ,
Stéphane Tellier, Elise Viart, Steven Zylinski.

59

\Y



Mes notes

60



Mes notes

61



Mes notes

62






!—}-

@H{HBHEHEHEHS

..|

H

<o nE> > >eeoe

La Data s'est invitte dans 84 % des offres d’' e mpRH Pourtant, la
majorité des fonctions RH pilotent encore leurs activités sous Excel, sans
architecture de données structurée, sans gouvernance définie, sans
capacité analytique réelle. Ce décalage n'est pas un manque de volonté .
C'est un manque de méthode .

Le Grand Livre Blanc de la Data RH repose sur deux études originales
analyse sémantique de 160 000 offres d'emploi RH et un questionnaire
de maturité aupres de 151 professionnels

s Aap puw iee témoignages de praticiens issus des fonctions RH les
plus matures : L AOr €wg, MBDA, TotalEnergies, Think Igo, Renault,
Sanofi, France Travail, la Caisse Nationale d A A's s u Yialllasseeet la Caisse
d A E p a Hayits de France, qui prouvent que la transformation  est déja a
| "' ceuvr e

Il propose un cadre structuré autour de 7 piliers interdépendants
Stratégie, Culture, Architecture, Gouvernance, Confidentialité , Analytiques et
Automatisation . Un systéme cohérent pour passer d'une fonction RH qui
subit ses données a une fonction qui les maitrise et les valorise .

Ce Livre Blanc s’ adr ews®@RH, DSIRH et People Analytics qui
veulent progresser avec méthode, par itérations a fort impact .

L
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