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Nos prestations

Organisation de la fonction RH

Audit & structuration
des processus RH

Organisation, animation

et pilotage de la fonction RH

Evaluation des
performances

Construction du
plan de déploiement

Déploiement du plan de rémunération

Définition de la
politiqgue de rémunération

stance au déploiement
et formation

Elaboration des
outils d’évaluation

Gestion des compeétences inition des référentiels

d’emplois et des compétences
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@ Organisation de la fonction Ressources Humaines

Déploiement du plan de rémunération

Gestion des compétences
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Problématiques rencontrées

Quel est le niveau de qualité des prestations RH délivrées ?
Comment faire évoluer la fonction Ressources Humaines pour
favoriser le développement de [Ientreprise et lui permettre
d’atteindre ses objectifs ?

omment organiser et animer les responsabilités RH au sein de
I'entreprise ?

uel dispositif déployer pour piloter efficacement les activités ?

Altair Conseil intervient & vos c6té pour mesurer la
performance de la fonction RH et en organiser le
management

La qualité des prestations délivrées

L’organisation des processus RH

Le pilotage de la fonction RH

7o

Définition Benchmark  Plages de Structure de Partenaires ~ Formation des  Définition des ~ Communication Suivi des Evaluation des
des f(acnons ‘ rémur%\tions rémun.ération sociaux managers objectifs objectifs performances
/I\ Politique de rémunération /]y[\ Déploiement /I\
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Organisation de la fonction Ressources Humaines

@ Déploiement du plan de rémunération

Gestion des compétences
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Problématiques rencontrées

<

J Comment faire de la masse salariale une composante majeure
des équilibres financiers de I'entreprise tout en développant un
“" niveau élevé de motivation des collaborateurs ?

~® Comment atteindre les objectifs de développement fixés et
maintenir un niveau de compétitivité élevé tout en valorisant la
performance collective et individuelle atteinte ?

Comment expliquer et déployer la politique de rémunération ?

Comment s’assurer de l'appropriation par les managers des
outils d’évaluation des performances ?

Altair Conseil vous assiste tout au long du processus
de définition et de mise en ceuvre de votre politique
de rémunération :

Construction du plan de déploiement

o ~ Accompagnement a la définition de la
politique de rémunération

Définition ~ Benchmark  Plages de Structure de  Partenaires  Formation des ~ Définition des ~ Communication Suivides  Evaluation des
des f(actlons . rémur%\tions rémun.ération sociaux managers objectifs objectifs performances
/I\ Politique de rémunération /]\(T\ Déploiement /I\
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Accompagner la définition de la politique de rémunération

~—> Démarche

~> Objectifs / Résultats

Analyse du dispositif
de rémunération
existant

Définition de la
structure de
rémunération cible

Simulation et
évaluation des
impacts

Evaluer la cartographie des métiers et les définitions de fonctions
(référentiel des emplois et des compétences):

» Répartition de la population et des rémunérations
» Contribution des postes aux métiers et aux objectifs de I'organisation

3 Analyser les rémunérations existantes par fonction et par poste :

» Collecte et analyse des informations financieres pour les différents postes

* Mesure de la compétitivité avec les pratiques observées sur le marché
(benchmark)

+ Définition des plages de rémunération pour chaque fonction. Bilan
économique, financier et social

Définir la structure de rémunération par fonction selon une politique
définie des responsabilités et des salaires. Fixer les indicateurs de la
partie variable

+ Fixe (rémunération de la fonction)

* Variable (rémunération de la performance)

» Eléments constitutifs du package de rémunération (Intéressements,
PEE, primes, avantages en nature, véhicules de fonctions, ...)

» Définition dles niveaux de variables par fonction exercée

Simuler les impacts de la politique de rémunération sur la masse
salariale et les équilibres financiers

Faire valider la politigue de rémunération par les instances
décisionnelles et managériales

i Miveauy de bonus pratiué :
Salla"e . = Rémunére 2 perfomance
Variable (== collecthie ) | = Collaborateurs = 5%
"honus' » Paiement trimestriel « Managets 1z 10%
= Directions 1= 15%
Salaire | |- Remungre I3 fonction L pattvariable (ou bonus) nest
fixe 1« Paiement mensLel pas une 'arime. Elle constitue
: une parie infrinsgcue de la
rérnunération des collaborateurs

Structure de rémunération

5% 10% 15% 20% 30% 40%

Ingénierie [ Ingénieur  COnSuRantTF Chef Directeur
e

Archiecte
Urbaniste D I P ie

[ [ [ | I

Agentsde  Resporrsable Directews
production S5y

Productio{ de production de procuction

Support Commerciaux
aux ventes xers

|
I I I | [ I
Employés  PEPORSIbES Directew }

Répartition du variable par fonction

e |
|

Supports

% objectif
1207 -

100 -

E0%

% Variable

BO0% 108G 130%
Indicateur de la partie variable

Page : 7



Accompagner la définition du plan de déploiement des remunérations

~—> Démarche

~> Objectifs / Résultats

Définir les périmetres
d’intervention

Construction du
dispositif de
communication et de
formation

Construction du
dispositif d’évaluation

des performances

Définition des missions et des responsabilités des managers, des
responsables d’équipes et des Ressources Humaines

‘ Préparer la négociation avec les partenaires sociaux

Elaborer le plan de communication :
* Reéunion pléniere d’explication (objectifs de I'entreprise, dispositif
mis en place)
* Newsletter, information écrite interne
» Reéunion individuelle avec les salariés (Objectifs, suivi des objectifs,
bilan individuel)
» Communication des objectifs collectifs atteints

Elaborer le plan de formation & destination des Managers et des
responsables d’équipe (conduite des entretiens, évaluation des
performances, communication, suivi des résultats, ...)

a Définir le systeme métrique d’évaluation des performances :

» Définition des objectifs (collectifs, individuels, quantitatif,
qualitatifs)
» Définition des indicateurs de performance

Elaborer et formaliser le Guide de Performance a destination des
Managers mentionnant la description de fonction, les responsabilités, les
objectifs, I'évaluation des performances et le plan de développement
professionnel du collaborateur

Guide de Performance

Page : 8



Organisation de la fonction Ressources Humaines

Déploiement du plan de rémunération

@ Gestion des compétences
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