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Le contexte

m Seulement 11% des directeurs financiers percoivent les RH
comme partenaires stratégiques, méme s’ils croient que le capital
humain contribue a:

— La satisfaction de la clientele
— La rentabilité

— L’innovation

— La croissance

m Cependant 61% d’entre eux jugent que la fonction RH devient de
plus en plus stratégique

m Par contre, 83 % des dirigeants des RH s’estiment tres compétents
en tant que partenaires stratégiques

Source: Human Capital Management: The CFQ's Perspective, 2004
Mercer, Consultation en ressources humaines, CFO Research Services

Mercer, Consultation en ressources humaines



Les études demontrent que les entreprises ayant
une strategie de Capital Humain bien définie ont:

e Des revenus par employe de

27 0009 et

e Des profits
4 000$ et p

e Une valeur

nlus
par employe de

us
en bourse par

employé de 19 000%$ et plus

e Un taux de

roulement

Inférieur a 7%

Source: Becker, Huselid, Pickus, Spratt. HR as a Source of
shareholder value: Research and appreciation.
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Accent sur les mesures de la
fonction RH

Colt de la fonction RH

Peu d’accent sur les mesures de retour
sur investissement

Productivité de la force de travall

Seule la fonction RH développe et
produit les mesures

Beaucoup de données, peu
d’'information

Calculs manuels
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Aujourd’hui

Accent sur la contribution des employés
au succes de I'entreprise

Retour sur l'investissement dans les
programmes RH

Tentative de mesurer le retour sur
I'investissement et les causes-effets
Productivité de chaque employé
Degré d’'implication de la fonction
finance augmente de plus en plus
Moins de données, beaucoup

d’'information

Base de données automatisées



v/ Etablir le lien stratégique entre la performance des
employés et la performance de I'entreprise

v/ Obtenir le support de I'équipe de direction
v/ Choisir des mesures adaptees a chaque situation

v Avoir moins de mesures gue trop et accepter gu’elles
ne soient pas parfaites

v/ Bien communiquer le pourquoi et le comment

Qui sont les employes qui font la difference, pourquoi et comment?
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approche en trois etapes

Données de base
— Taille et composition de la force de travail

Mesures de performance

Etape 2 — Taux de roulement, contribution par employe, %
d’employés qui suivent la formation, etc.

Analyse des leviers et retour sur I'investissement
Etape 3 — Causes-effets du roulement
— Retour sur lI'investissement en formation
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Caracteristigues des mesures de performance

= Stratégiques

= Objectives

= Leviers de performance

= Quantitatives et qualitatives

= Permettant une comparaison a travers le temps

s Décisionnelles
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= Tallle et composition de la force de travalil

= Gestion du rendement

= Productivité (dans I'ensemble et individuelle)
= Rétention et roulement du personnel

= Motivation des employés

= Reémunération et autres pratigues de travail
= Leadership

= Planification de la releve

s Formation
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Taille et composition Gestion du rendement
de la force de travail et productivité
» Tendances démographiques = Pourcentage d’employés demontrant les
susceptibles d’affecter la force de travail compeétences clés
= Profil d’age = Pourcentage de promotions internes
= Diversité de la force de travalil = Contribution par employé
= Equilibre entre employés a temps plein et = Heures supplémentaires par employé,

a temps partiel par unité de travalil

Rétention et motivation des employés

= Roulement (volontaire et involontaire)
= Satisfaction des employés sur des sujets

clés

- Valeurs de I'entreprise

- Confiance dans le leadership

- Fierté de travailler pour I'entreprise

- Respect des collegues
= Taux d’absenteisme, d’invalidité
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Rémunération et

autres pratiques de travail
Stratégie de remunération alignée a la
stratégie d’entreprise
Impact des programmes de
rémuneration sur la performance
individuelle et d’équipe
Santé et sécurité
Reconnaissance de la contribution
non-financiere

Leadership et
planification de la reléve

Identification des compétences de
leadership

Pourcentage qui démontrent ces
compétences

Engagement
Besoins des futurs leaders
Qualité de la planification de la releve

Formation
=  Qualité de la formation
s Résultats de la formation

= Pourcentage d’employés qui suivent la
formation
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Optimisation de la force de travalil

+60 %
Epargne de
" +40 % 3% des
O ; . * . revenus
© +20 %
=
<2 |Moyenne
o
O -20 %
g
)
= -40 %
O
p= -60 % -
. ) Moyenne Optimum
-80 %

10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 %
Employés a temps plein
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Leviers de productivité

Diminution Augmentation

-———

Entre 3-5 années de service
Dipl6me universitaire

2+ans d’expérience

Nombre réduit de subordonnés
Réembauche

24+mois dans la méme position

300+ d’heures supplémentaires

Taux élevé d’absentéisme

Recruté/e par une agence

-40% -30% -20% -10% 0% 10% 20% 30% 40%
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Causes-effets du roulement

Causes-effets du Réduction du taux de roulement

roulement 0% 2 5% 5% 7.5% 10%

Ajustement du salaire de 10%
Augmentation du taux de chdmage de 1%

+ 20% des embauches référés par des employés
Augmentation du salaire de base de 10%
Moins d’'un an en poste

Augmentation du nombre de taches (de 1 a 2)
Réduction des mises a pied de 10%

Supérieur n’a pas quitté

Octroi d’'une prime de rendement

Promotion dans les 12 derniers mois
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Exemples de retour sur lI'investissement *

Ameélioration de la productivité de 21 % avec une

GM diminution des colts de 4,4M $, directement reliée a
une initiative de developpement du leadership

Cisco Systems _Un gain en productivité de 9 $ pour chaque d_ollar
iInvesti dans un programme de formation en ligne
Une augmentation de 1 % de la satisfaction des

Nationwide

employés entrainant une augmentation de 2,3 % des
ventes de préts personnels

* Conference Board du Canada, People Drive Value, Juillet 2004.
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éfis a relever

= Objectivité et qualité de I'information
= Ressources nécessaires

s Désir de mettre en ceuvre le tableau de bord et de
passer a l'action

= Adoption du tableau par I'’équipe de direction
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= Développer une stratégie de capital humain explicite

= Assurer une saine gestion du rendement, liée a la
remuneération

= Développer un tableau de bord pour suivre les mesures
de performance clés

= Etablir des pratiques rigoureuses de planification de la
main d’oeuvre (dotation, formation et déploiement)

= Impliquer toute I'équipe de direction dans
I'appropriation et la mise en oeuvre des politiques et
programmes axes sur la force de travalil
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