Un point sur les usages des plateformes LMS et Talent dans les entreprises et sur l’évolution des marchés de la Gestion des Ressources Humaines, des Solutions de Gestion des Talents, du e-Learning
(sources Féfaur, CXP, Bersin, Manpower, Aurion Learning)
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LE RENDEZ-VOUS DE TOUTE LA COMMUNAUTE RH

24 (*) AU 26 MARS – PARIS EXPO PORTE DE VERSAILLES PAVILLON 4.1&4.2

(*) à compter de 14h00

250 SOCIETES EXPOSANTES -  7 300 VISITEURS PROFESSIONNELS

PLUS DE 3 700 AUDITEURS AUX CONFERENCES ET ATELIERS

Usages des plateformes LMS et Talent dans les entreprises françaises, gestion des Ressources Humaines, Solutions de Gestion des Talents, e-Learning : un point sur ces différents marchés qui seront au cœur de l’actualité du rendez-vous de toute la communauté RH.
"Usages des plateformes LMS et Talent dans les entreprises françaises" : 
le 2ème baromètre Féfaur (2014)

Le 2ème baromètre Féfaur (le premier date d'il y a deux ans mois pour mois) mené avec le soutien de Cornerstone OnDemand tire le bilan et dresse les perspectives d'utilisation de ces plateformes dans 200 entreprises françaises, grandes (plus de 10.000 salariés) ou moyennes. Les données recueillies ont été croisées avec les observations terrain de la Division Conseil du cabinet, offrant des vues qui seront certainement utiles aux entreprises qui projettent d'investir dans une plateforme.

Les enjeux d'abord. Pour les responsables formation-RH interrogés, priorité au support à la performance opérationnelle (69%) et à l'alignement des compétences métiers sur les marchés de l'entreprise (66,9%) ; des résultats proches de ceux du 1er Baromètre, toutefois inversés : la formation se met résolument au service de la performance. Une opportunité pour le département formation qui a déjà muté en "business partner". La fidélisation des talents, on en parle moins (29%) - remplacée par le GPEC (46,2%) ? Les entreprises françaises semblent plus sensibles à la notion de compétence qu'à celle de talent.
Equipement : 79% des entreprises du panel Féfaur sont déjà équipées d'au moins une plateforme ; 38.9% des grandes entreprises le sont de deux plateformes LMS au moins… On est loin de l’objectif de la plateforme corporate unique : une illustration des limites rencontrées par la volonté de centraliser la formation, au moment où cette fonction se distribue de plus en plus dans les métiers et les géographies. Les entreprises déjà équipées connectent toujours plus leurs salariés : elles sont 47,4% à avoir "branché" plus de 50% de leur effectif au(x) LMS - le e-learning se densifie, il s'étend bien au-delà du périmètre des populations cibles des premiers projets pilotes. Mais 15,8% des entreprises ne savent pas combien de leurs salariés sont connectés … De la difficulté de définir des métriques pour le Digital Learning !
SaaS et licences se partagent le marché des LMS (respectivement 49,4% et 50,6%), le SaaS ayant toutefois gagné 5% de parts de marché depuis 2012, en particulier dans les PME qu'il équipe à 52,8%. Les chiffres d'ancienneté (56,8% des licences installées ont plus de 6 ans contre 2,3% seulement de celles installées depuis moins d’un an) corroborent ce qu'on peut constater dans les appels d'offres : les entreprises se sont principalement équipées en SaaS ces dernières années.

Autre éclairage apporté par le Baromètre, qui détaille fonctionnalité par fonctionnalité les usages que les entreprises font de leur LMS : ce sont principalement les fonctionnalités de base (diffusion de e-learning, tracking des temps et des scores aux évaluations, reporting) qui sont utilisées; lesquelles suffisent donc à justifier l'investissement dans une plateforme. Mais la montée en puissance du support des parcours blended learning (plus de 90% des entreprises prévoient d'en avoir l'utilisation à deux ans), des classes virtuelles, apprentissages informels et apprentissages mobiles attendus en progression (dans cet ordre) de 41,4%, 42,5% et 48,8%, indiquent la profonde transformation en cours des dispositifs de formation.

Quelle place dans ce paysage pour la gestion des talents ? Leur récente apparition (une dizaine d'années) et la résistance que leur oppsent les SIRH traditionnels expliquent en partie qu'une majorité d'entreprises (52,9%) restent à équiper, mais elles ne sont plus que 38,9% parmi les entreprises de plus de 10.000 salariés à s'en passer : un indicateur d'une plus grande sensibilité des grandes entreprises à ce qu'il est convenu de désigner par la guerre mondiale des talents. 
Les plateformes unifiées LMS et Talent sont encore très minoritaires, y compris dans ces grandes entreprises (11,1% seulement) : le décloisonnement des fonctions formation et RH a bien des progrès à faire.
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Michel Diaz est directeur associé de Féfaur (www.fefaur.com), premier cabinet d’études et de conseil e-learning indépendant sur le marché français et l’un des leaders européens, au sein duquel il conseille et accompagne les grandes entreprises et organisations dans leur stratégie et gouvernance e-learning et formation mixte. Conférencier recherché, il intervient et publie régulièrement en France et à l’étranger. Il est par ailleurs directeur de la rédaction du site e-learning Letter (www.e-learning-letter.com).

 « Source CXP : Extrait du Dossier de recherche Mise à jour Octobre 2014- GESTION DES RESSOURCES HUMAINES - Spécificités et contraintes d'un projet SIRH pour une PME »
Cette étude fait partie de l’offre Pack Executive proposée par le CXP. La totalité de cette étude est réservée aux clients du CXP. Au sommaire de l’étude :Le périmètre fonctionnel requis par les PMR, les problématiques transverses, l’impact des contraintes de coûts et de délais, l’impact des contraintes de coûts et de délais, les spécificités par module fonctionnel, les spécificités du projet de mise en œuvre.

A priori, tous les modules présents dans un SIRH grand compte se retrouvent dans un SIRH PME. Mais pas avec le même degré de fréquence et d’importance. 

Ce qui caractérise la PME, c’est que la paie, la gestion administrative du personnel, et la gestion des temps et des absences forment encore près de 90% de la problématique SIRH, alors que pour les grands comptes cela n’en représente plus environ que 50%. 

Mais les choses évoluent rapidement. 

En ce qui concerne le périmètre « développement des RH », les modules les plus fréquemment utilisés sont la gestion de la formation d’une part, ne serait-ce que parce qu’il s’agit d’une obligation légale, et la gestion du budget et de la masse salariale d’autre part, car il interpelle la direction générale. 

En revanche, le module de gestion de recrutement est très rarement utilisé, les programmes Excel suffisent en général, la faible volumétrie justifiant rarement l’utilisation d’une véritable solution progicielle. 

Les modules de gestion des compétences traditionnels sont en général peu implantés par les PME. En revanche, depuis quelques années, elles sont friandes en modules de gestion d’entretien et d’évaluation, lesquels peuvent naturellement comporter un volet compétences.

Concernant l’externalisation : Pour les PME, et notamment les plus petites, la problématique  se résume en « manque de moyens », notamment pour maintenir des compétences dédiées sur le progiciel de paie. Dans ce cadre il s’agira en général de formules SaaS (anciennement ASP).

Le décisionnel RH est un élément fragile dans la mise en oeuvre des SIRH en environnement PME. Pour remédier à cela, on s’aperçoit souvent que les acteurs dédiés aux PME ont paradoxalement développé plus d’états standards (qui malgré ce caractère standard sont toujours mieux que rien), que les acteurs dédiés aux grands comptes, qui eux ont une approche plus « boîte à outils », comptant sur la disponibilité et les compétences de leurs clients pour développer ces ensembles d’états.

Dans un projet SIRH global, le module de recrutement est rarement perçu comme indispensable ou prioritaire. D’ailleurs, peu nombreuses sont les solutions pour PME disposant d’un réel module de recrutement ; les éditeurs préfèrent souvent recourir à des partenariats avec des éditeurs de progiciels de recrutement dédiés.

Suivant la taille de la PME, les fonctionnalités de gestion de la formation peuvent être soit couvertes par un module de SIRH, soit tenues sous Excel. 

Les modules de gestion de la formation répondent à trois objectifs : 

· suivre les coûts (prévisionnels et réels) de formation et préparer les déclarations fiscales,

· accompagner la dynamique du plan de formation, à partir notamment des évaluations et de la gestion des compétences, en liaison ou non avec un catalogue interne, 

· gérer les aspects logistiques de la formation (inscriptions, sessions, aspects matériels), ces aspects étant renforcés si l’entreprise dispose d’un centre de formation interne 

En ce qui concerne l’axe de gestion logistique de formation, le besoin est essentiellement de suivre les inscriptions (et les désistements), car il est rare que les formations gérées en interne soient majoritaires, et encore plus rare qu’il existe un véritable centre de formation interne. 

Enfin, hormis quelques projets ponctuels, le e-learning est finalement peu présent dans les PME, et donc peu fréquente la nécessité de le gérer d’un point de vue industriel à l’aide d’un LMS (Learning Management System). 

En termes d’architecture informatique, la question se pose souvent de savoir si, dans une PME, l’on doit privilégier un module intégré au SIRH, ou bien une solution dédiée à la formation. Les avantages respectifs des deux types d’architecture sont bien connus : 

· un module intégré évitera doubles saisies, incohérences de référentiels et développement d’interfaces entre le progiciel RH et le progiciel de formation ; 

· une solution dédiée apportera des fonctionnalités plus riches, sera plus proche des préoccupations de l’utilisateur, et « collera » mieux aux contraintes de la législation. 

Les deux architectures se trouvent également réparties dans les PME.

Si la dématérialisation de l’entretien individuel est rarement le premier processus installé dans les projets SIRH des PME, on commence à voir apparaître dans certaines PME des projets « best of breed » de gestion des talents (donc un SIRH en deux parties), ce qui était il y a peu un apanage des grands comptes.

L’aide à la politique de rémunération est surtout utilisée dans les grandes entreprises, la gestion du processus d’augmentations est un peu complexe à mettre en oeuvre pour une PME. Il reste donc la gestion de la masse salariale, qui revêt dans les petites et moyennes entreprises une importance stratégique, même si elle encore souvent gérée sous Excel à partir des informations du module de paie.

En général la mise en œuvre d’un SIRH en environnement PME s’effectue directement par l’éditeur qui joue aussi le rôle d’intégrateur, effet direct des contraintes de coûts et de délais (à l’exception notable d’un grand éditeur, qui dispose d’un réseau très important de revendeurs installateurs). 

Dès lors, les principaux intégrateurs du marché ne sont pas enclins à développer des équipes spécialisées dans les solutions pour PME, et réciproquement les PME ne pas enclines à introduire dans le projet un acteur supplémentaire, qui va grever les coûts. 

Cette situation est en train d’évoluer, par la conjonction de deux tendances : 

· les intégrateurs « downsizent » leur démarche du fait de la saturation du marché  grands comptes, 

· certains éditeurs ont conscience du rôle prescripteur des intégrateurs et cherchent à se recentrer sur leur métier d’éditeur. 

LES SOLUTIONS DE GESTION DES TALENTS : UN MARCHE DE 5 MILLIARDS DE $ EN 2014

La dernière étude Bersin confortera l'optimisme des éditeurs : les solutions de gestion des talents ont vu leur marché progressé de 17% l'an passé à 5 milliards de dollars en 2014 Une tendance qui confirme la prise de conscience des entreprises que l'optimisation des talents est une des clés de la réussite et que, sans solution logicielle adéquate, la tâche est trop compliquée. 
L’INDUSTRIE DU E-LEARNING DEVRAIT DOUBLER D’ICI 2015

En 2011, 35,6 milliards de dollars auraient été dépensés dans des solutions personnalisées de e-learning dans le monde. Aujourd’hui, l’ensemble de l’industrie du e-learning représenterait 55,2 milliards de dollars, un chiffre qui doublera d’ici 2015
Alors que le paysage du e-learning évolue à vitesse grand V, voici quelques enjeux et chiffres – tirés de différentes études – à prendre en compte pour les prochains mois d’après un résumé présenté par Manpower :
· Quelque 40% des entreprises du Fortune Global 500 utilisent la technologie, d’une manière ou d’une autre, à des fins d’apprentissage.

· Les outils et stratégies de e-learning peuvent potentiellement augmenter la productivité à hauteur de 50%.
· D’après un sondage, 12% des professionnels RH américains citent “l’absence ou le manque de formation” comme le premier motif de départ des employés.
· En 2011, 35,6 milliards de dollars auraient été dépensés dans des solutions personnalisées de e-learning dans le monde. Aujourd’hui, l’ensemble de l’industrie du e-learning représenterait 55,2 milliards de dollars, un chiffre qui doublera d’ici 2015.
· Selon un autre sondage, 72% des entreprises estiment que le e-learning les aide à rester informé des derniers changements de leur industrie, soutenant ainsi leur compétitivité dans leur domaine.
· Les entreprises qui ont déployé des solutions de e-learning sont à 34% plus aptes à répondre aux besoins de leurs clients. Elles ont 46% plus de chances de devenir des leaders dans leur industrie, et même 17% de chances d’être le leader en termes de part de marché.

Les 14 statistiques (et les sources des chiffres mentionnés) regroupées en une infographie (Source Aurion Learning) Crédit image : JrGMontero/flickr (licence CC)





RAPPEL
Ce rendez-vous incontournable de toute la communauté RH est « LA » plateforme d’échanges, de communication et de réflexion qui atteste à la fois :
· du dynamisme des leaders du marché dans le développement d’outils et services pour une meilleure efficacité de la gestion des Ressources Humaines 
· de la motivation des visiteurs professionnels pour mettre en place, développer ou optimiser la Gestion Informatique de leur RH (SIRH), la gestion des Talents et du capital humain, la formation et l’e-learning, le conseil et le management, la protection sociale et la prévoyance… le coaching, le bien être au travail…des domaines qui seront au cœur de l’actualité de cette rentrée « réformes 2015 » et largement abordés lors de cette manifestation… 

La synergie de 3 manifestations qui regroupera 250 sociétés exposantes et 7 300 visiteurs professionnels porteurs de projets  (Responsables RH et Formation, Directeurs Informatiques/NTIC et Télécoms, Directeurs Généraux, Finances de PME et Responsables opérationnels concernés par la formation de leurs collaborateurs, réseaux de distribution, clients…).:

· La 21ème Edition du Salon Solutions Ressources Humaines : le Salon des outils et Services dédiés aux dirigeants d’entreprises, aux responsables des Ressources Humaines, de la Formation et des Systèmes d’Information
· La 3ème édition de Performance & Talents : Identifier les talents, développer les compétences, motiver les collaborateurs, optimiser la performance (Plateformes, Conseil, Coaching, Formation, Evaluation, Mobilité, Plan de Succession Collaboratif) tels sont les objectifs de cette manifestation dédiée au développement du capital humain de l’entreprise.
· La 15ème édition d’E-Learning Expo : 1er salon professionnel du eLearning en France, et l’un des leaders en Europe : Le rendez- vous incontournable de la formation à distance et en ligne : Plateformes eLearning (LMS et LCMS) - Contenus eLearning “sur étagère”- Serious Games – Formations Langues – Outils d'évaluation et de suivi - Classe virtuelle - Dispositifs de formation mixte (blended learning) - Tutorat et accompagnement - Gestion et diffusion de contenus – Outils et plateformes eLearning «open source» - Social Learning – Mobile Learning – Digital Learning…
Parallèlement à l’exposition se tiendront :
· Un programme de conférences/tables rondes et des ateliers qui abordera tous les sujets d’actualités. Plus de 3 700 auditeurs attendus obtiendront des informations pratiques et des retours d’expériences pour améliorer leurs connaissances et les compétences métiers de leurs collaborateurs.
· Les Rendez-vous d’affaires permettant aux visiteurs d’optimiser leur parcours de visite en qualifiant, en amont, leurs rencontres avec les exposants. 
· Un lounge « Conférences » : un lieu permettant aux auditeurs ayant assistés à une conférence d’échanger dans un endroit convivial avec les conférenciers.
· Le Plateau TV - organisé avec la  web-tv collaborative http://hrchannel.com/salon-srh  (spécialisée en RH). Lieu d’échange et de partages d’expérience pour que chacun puisse se tenir informé de l’actualité.
Pour plus d’informations : 

Organisation/Exposants : 
Régis de CERVAL 


- Tél. 01 44 39 85 00

r.cerval@infoexpo.fr 

Site web : 


www.solutions-ressources-humaines.com
Conférences : 


Norbert MOUYAL 


- Tél. 06 71 27 79 43

norbert.mouyal@free.fr 

Relations Presse : 

Marie-Christine FLAHAULT

- Tél. 06 15 37 18 11

flahault@orange.fr
Twitter :


@Salon Solutions RH - @Salon_elearning

Linkedin : http://www.linkedin.com/groups/Salon-Solutions-RH-groupe-professionnels-7432327
