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EDITO

Depuis une décennie, le Barométre des DRH
s’impose comme une référence pour comprendre
etanticiper les enjeux stratégiques et opérationnels
de la fonction Ressources Humaines. Nous
profitons de cet anniversaire pour remercier les
DRH de leur fidélité essentielle qui contribue a la
fois a son succeés et a son rayonnement.

Cette 10°m édition revét une importance toute
particuliere : en ce début d’année 2025, les Directeurs
des Ressources Humaines (DRH) sont plus que
jamais au cceur dune ftransformation profonde
de leur organisation. Pour préserver ’

leur croissance, leur compétitivité
et leur profitabilité, les entreprises
doivent en effet maitriser de multiples

Un contexte

des processus RH. Toutefois, alors que 40% des
entreprises se considerent prétes a intégrer I'lA, plus
de la moitié estiment encore étre en retard sur ce sujet,
illustrant les défis liés a cette adoption. La mise en place
d’'une organisation favorisant 'agilité¢ et I'innovation,
la clarification des parcours et le développement de
nouvelles compétences s’inscrivent au cceur des
préoccupations stratégiques des DRH pour favoriser
I'adaptation des entreprises.

Enfin, la question de la responsabilité sociale et
environnementale (RSE) s’impose également aux
entreprises. La qualité de vie au travalil, le bien-étre, la
promotion de l'inclusion et de la diversité
restent trés présents dans les priorités
des DRH ; pour mieux prendre en
compte les attentes des salariés et pour

’ L L4
contraintes et incertitudes qu’elles soient d lnﬂeXlon se mettre en conformité avec la directive
géopolitiques, politiqueg, économiques, économique, sur la transparence dfas rémunér,ations gt
environnementales, sociales ou encore la CSRD. Les entreprises sont désormais

démographiques.

Dans ce contexte, les DRH jouent un réle
clé pour soutenir cette transformation,
mais aussi intégrer les nouvelles
contraintes réglementaires qui s'imposent
a eux : CSRD, transparence sur les salaires, et, bien
sUr anticiper 'impact vertigineux des bouleversements
technologiques dans I'organisation du travail.

Dans leurs priorités pour 2025, les DRH prévoient ainsi
de faire émerger de nouvelles formes de collaboration
notamment grace a la montée en puissance de
lintelligence artificielle (IA) qui redéfinit le travail,
la collaboration Homme/machine et I'optimisation
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politique
et sociétale
profonde...

évaluées sur leur capacité a s’engager
de maniére authentique et durable.

Les DRH auront donc a cceur de
poursuivre les transformations en cours
tout en jonglant avec les exigences
réglementaires, la maitrise des colts et les enjeux
stratégiques. Dans un contexte incertain et complexe,
les Comex comptent sur eux pour accompagner les
équipes et les organisations face aux bouleversements
actuels et futurs. Face a ces mutations, les DRH
ont élargi leur champ d’action et font définitivement
figure de femme ou d’homme clé de I'entreprise.
Bonne lecture !






QUESTION 1

4/

Avant de passer a vos priorités pour 2025, pourriez-vous décrire
la situation générale de votre entreprise en 2024 ?

En 2024, seuls 27% des entreprises considéraient
avoir traversé une année d’opportunités et en
ressortaient renforcées, un chiffre en baisse par
rapport a 2023 (32%).

Cette diminution traduit un environnement
économique plus complexe, ou la confiance dans la
croissance reste plus mesurée.

A linverse, la part des entreprises qui se déclarent
encore en difficulté diminue lIégérement, passant de
31% a 26%. Ce recul suggére que certaines ont su
mieux s’adapter et stabiliser leur activité malgré un
contexte incertain.

27

2024 a été une année
d’opportunités, I’entreprise
ressort renforcée

L’entreprise a été transformée

26,

Nous sommes
encore dans une
situation difficile

12,

25% des répondants estiment avoir maintenu le
cap et restauré leurs marges, un niveau légérement
inférieur a I'an dernier (27%). Ce résultat témoigne
d'une stabilité relative, bien que la préservation
de la rentabilité demeure un enjeu central pour de
nombreuses organisations.

Un fait marquant cette année la proportion
d’entreprises ayant connu une transformation
radicale a fortement augmenté, passant de 3% en
2023 a 12% en 2024. Cette hausse de 9 points refléte
'ampleur des mutations en cours, qu’elles soient
liées aux évolutions technologiques, aux pressions
de profitabilité économique ou aux changements
d’organisation du travail.

25¢,

Nous avons
maintenu le cap et
restauré nos marges

W
9+

N

Autres

de maniére radicale



QUESTION 2

Quelles sont les priorités de votre entreprise
pour 2025 ?

La croissance du chiffre d’affaires reste la priorité majeure pour 69% des
entreprises (vs 51% en 2024), illustrant ainsi la confiance des entreprises
dans leurs perspectives de développement.

L’amélioration de la compétitivité prend la deuxieme place avec un score
de 47%, suivi de prés par 'amélioration de la profitabilité 45% (vs 49%).

La transformation de I'entreprise progresse fortement avec 44% (vs 30%) ;
devancant ainsi 'engagement des salariés 34% (vs 33%).

L'innovation reste stable avec 16% alors que I'intégration de I'lA (de type
ChatGPT) progresse de 9% a 12%.

La croissance externe 12% (vs 6%) passe avant le déploiement de la
politique RSE qui reste a 10%.

Le recrutement reste important pour 10% des entreprises mais recule
fortement par rapport a 'année précédente (23%) ; signe une nouvelle fois
d’'une approche plus mesurée pour 'année 2025.

Maximum 3 réponses.
Le classement des priorités a été calculé de la fagon suivante : somme
des pourcentages des personnes qui ont choisi I'item comme priorité 1,2 ou 3.

Croissance du chiffre d’affaires _ 69-,
Amélioration de la compétitivité _ 47-.
Amélioration de la profitabilité _ 45,
Transformation de I'entreprise _ 44,
Engagement des salariés _ 34.,
Innovation _ 164
Intégration de I'intelligence artificielle (de type ChatGPT) - 12..
Croissance externe - 12
Déploiement d’une politique RSE - 10-,
Recrutement - 10
Retour des salariés en entreprise I 24
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QUESTION 3

Quelles sont les priorités de votre fonction RH

vis-a-vis du business en 2025 ?

Dans ce contexte, soutenir et accompagner Ila
transformation de I'entreprise reste toujours au cceur des
priorités de la fonction RH pour 84% des répondants (vs
81%), confirmant leur rdle clé dans 'accompagnement
des évolutions stratégiques et organisationnelles.

L’amélioration de I'expérience des salariés (40% contre
36%) reflete une attention croissante au bien-étre et a
I'engagement des collaborateurs.

Dans la méme dynamique, la promotion et le
développement des politiques de RSE, diversité et
inclusion continuent de s’'imposer avec 35% des
réponses (vs 33%), soulignant I'ancrage des enjeux
sociétaux dans les stratégies RH.

L'optimisation des colts a 35% (vs 36%) et la moderni-
sation, digitalisation et transformation de la fonction RH

Le classement des priorités a été calculé de la fagcon suivante :
somme des pourcentages des personnes qui ont choisi I'item
comme priorité 1,2 ou 3.

Soutenir et accompagner la transformation
de I’entreprise

Améliorer I’expérience salarié

Promouvoir et développer les politiques de RSE,

diversité et inclusion

Participer a I'optimisation des colts

Moderniser, digitaliser, transformer la fonction RH

Améliorer I’'efficacité de la politique de rémunération

et d’avantages sociaux

Améliorer ’attractivité

Valoriser la contribution de la fonction RH

Favoriser la mobilité

Promouvoir et développer ’emploi de I’'intelligence

artificielle au sein de I’entreprise
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a 31% (vs 28%) restent des enjeux majeurs, témoignant
de la volonté des entreprises d’accroitre leur profitabilité
tout en intégrant de nouveaux outils digitaux.

En revanche, [lattractivitt de [I'entreprise recule
nettement, passant de la deuxiéme place en 2024 a la
septiéme en 2025 (18% vs 37%), signe que la pression
sur le marché de I'emploi s’atténue. L'efficacité des
politiques de rémunération et d’avantages sociaux
diminue légérement (18% vs 19%), tout comme la
valorisation de la fonction RH (14% vs 16%).

Enfin, la mobilité interne et I'intégration de I'intelligence
artificielle au sein de I'entreprise atteignent le score de
12% (vs 6%) indiquant I'importance croissante de ces
thématiques dans la gestion des RH, une adoption
graduelle de ces éléments dans la gestion des RH.

84,

40+

35

35

31«

18+

18-

14.,

12,

12.,



QUESTION 4

Plus précisément, en matiére de transformation de I’entreprise, quel
sera le niveau d’importance des thématiques suivantes en 2025 ?

Comme les années précédentes, la transformation
passe pour 74% des répondants (vs 70%), par la mise
en place d’'une organisation favorisant I'innovation et
l'agilité.

Autre composante essentielle pour accompagner
la transformation et donner des clés de lecture aux
salariés sur leurs perspectives professionnelles, la mise
en place d’'une démarche de gestion des emplois et
des parcours professionnels (GEPP) ou de Strategic
Workforce Planning progresse de maniére significative
a 58% (vs 41%).

De méme, le déploiement de I'lA dans I'entreprise
progresse fortement 55% (vs 31%) suivi de pres par la
dématérialisation des taches et la robotisation 53% (vs
48%). Ces fortes hausses témoignent de la volonté des

entreprises d’intégrer les nouvelles technologies dans
toute la chaine de création de valeur.

La redéfinition de la culture d’entreprise 45% (vs 29%)
et la restructuration de I'entreprise 35% (vs 31%)
continuent a prendre de limportance, tout comme
l'introduction d’'un nouveau mode de gouvernance 31%
(vs 21%), indiquant ainsi la nécessité d’une refonte des
processus décisionnels et des modéles managériaux
pour accompagner ces transformations.

La flexibilisation des organisations et du temps de
travail 26% (vs 31%) et I'adaptation de 'organisation
de I'entreprise au travail hybride (présentiel / télétravail)
12% (vs 16%) ne sont plus des priorités tant le télétravail
s’inscrit dans les pratiques des entreprises.

M Extrémement important / trés important B Légérement important Il Peu important / pas du tout important

74,
19+
[£

584 55
27, 26
154 184

Mise en place
d’une organisation favorisant
I'innovation et I’agilité

53
27,
20+

Dématérialisation des taches,
robotisation

31«
29,
40,

Introduction
d’un nouveau mode
de gouvernance

Mise en place d’une démarche
de Gestion des Emplois

et des Parcours Professionnels (GEPP)
ou de Strategic Workforce Planning

45,
29,
26+

Redéfinition
de la culture d’entreprise

26
40,
34,

Flexibilisation
des organisations
et du temps de travail

Déploiement
de I'lA
dans I’entreprise

35
32,
33«

Restructuration
de I’entreprise

124
26
61

Adaptation de I'organisation
de I'entreprise au travail hybride
(présentiel / télétravail)



QUESTION 5

Face au contexte démographique,
quel sera le niveau d’importance des
thématiques suivantes en 2025 ?

Le recours a I'lA et a la robotisation reste en téte, avec une forte progression,
45% (vs 28%) confirmant ainsi la conviction des DRH que ce levier est devenu

indispensable pour faire face a certaines pénuries.

La prolongation de la durée des carriéres au sein de I'entreprise, qui atteint 33%,
ainsi que le recrutement des seniors avec 20% illustrent la prise en compte des

DRH de I'allongement de la durée du travail liée dans la plupart des pays.

Le recours au nearshoring (délocalisation rapprochée) pour 12% des répondants,
semble privilégié par rapport au recours a 'immigration et au recours a I'offshoring
(délocalisation lointaine) respectivement a 9%.

M Extrémement important / trés imp. Légérement important Ml Peu important / pas du tout imp.

45,
39
16+

Recours a 'lA
et a la robotisation

12.

174

71

Recours au nearshoring
(délocalisation rapprochée)
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33
284,
39

Prolonger la durée des carriéres
au sein de I’entreprise

90/0

18+«

73w

Recours
a limmigration

20,

41.,

39

Recrutement
de seniors

9y,

10+

81

Recours a I’offshoring
(délocalisation lointaine)



QUESTION 6

Face aux enjeux de I'lA, pensez-
vous que votre entreprise est
préte, en avance ou en retard ?

La situation évolue tres fortement ! 52% des répondants
estiment que leur entreprise est en retard face aux
enjeux de I'lA, néanmoins la situation progresse trés
sensiblement depuis 2024.

40% se considérent désormais préts a faire face aux
défis de I'lA (vs 25%), et 8% (vs 4%) en avance.

B En retard
B Préte
B En avance




QUESTION 7

Quels sont les principaux impacts RH
de I'lA prévus sur I’organisation du
travail au sein de I’entreprise en 2025 ?

Le déploiement de I'lAdans les entreprises se traduit par 'émergence
de nouvelles compétences pour 65% des DRH, mais aussi par le
redéploiement des salariés sur des taches a forte valeur ajoutée

60%, en progression (vs 55%).

Si les difficultés de recrutement restent un défi important pour
prés d’'un tiers des répondants, a contrario les réductions d’effectif

semblent moins préoccuper les DRH qu’en 2024.

Il Extrémement important / trés important

65

21,

13

Emergence
de nouvelles compétences

32,

32,

Réponse aux difficultés de recrutement
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M Légérement important

H Peu important / pas du tout important

60-.

28

124

Redéploiement des salariés sur des taches
a forte valeur ajoutée

6+

63

Réduction de I'effectif



QUESTION 8

Quelles sont les priorités envisagées
dans l'usage de I'lA dans les processus RH en 2025 ?

Le sourcing des candidats, leur évaluation et I'analyse des candidatures reste en téte des
priorités pour pres de la moitié des répondants 48% (vs 44%). Cela confirme I'importance
de I'lA dés les phases initiales du recrutement.

La thématique liée a 'accompagnement des collaborateurs dans leur évolution au sein de
I'entreprise obtient 45% des réponses positives (vs 41%) illustrant un usage croissant de I'lA
pour le développement des compétences et la gestion de carriére.

La transmission des compétences pour 42% (vs 39%) progresse également, suivi par
la transformation et le management des codts avec 40%, confirmant la aussi, un intérét
croissant pour l'utilisation de I'lA dans le développement professionnel.

Viennent ensuite 'identification des compétences émergentes sur le marché avec 37% des
réponses favorables (vs 36%), I'évaluation des collaborateurs pour 29% (vs 27%) et enfin la
modélisation de I'organisation du travail qui arrive en derniére position avec 27% (vs 24%).

Bl Extrémement important / trés imp. Légérement imp. M Peu important / pas du tout imp.

48, 36 16+

Sourcing de candidats, évaluation des candidats et des candidatures

45, 29y,

26

Accompagnement des collaborateurs dans leur évolution au sein de I’entreprise

42, 35

Transmission des compétences

40+ 33«

Transformation et management des coiits

37 36+

Identification des compétences émergentes sur le marché

29, 39

Evaluation des collaborateurs

274 39

Modélisation de I’organisation du travail

23

26

26-,

32,

34,
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QUESTION 9

Concernant les enjeux de réputation et les politiques
de RSE, diversité, équité et inclusion, quel sera le niveau
d’importance des thématiques suivantes en 2025 ?

L’amélioration de la qualité de vie au travail / bien-étre 79% (vs 77%) et la promotion de l'inclusion,
I'équité et la diversité 74% (vs 76%) conservent les deux premiéres positions.

La réduction de l'impact environnemental des salariés 51% (vs 44%) et 'amélioration de la
transparence et de la gouvernance 49% (vs 39%) progressent de maniére notable en I'espace
d’un an, alors que I'employabilité des seniors 40% (vs 43%) baisse légérement.

L’amélioration du partage de création de valeur avec les salariés 38% (vs 37%), le soutien d’actions
solidaires 35% (vs 39%) et le soutien des salariés aidants 32% (vs 31%) restent relativement

stables d’'une année sur l'autre.

En revanche, la redéfinition de I'objet social, des missions de I'entreprise 18% (vs 26%) et
l'introduction de fonds verts dans I'épargne salariale 17% (vs 21%), sont en baisse.

M Extrémement important / trés important B Légérement important Il Peu important / pas du tout important

Amélioration de la qualité de vie au travail / bien-étre

Promotion de I'inclusion, I’équité et la diversité

Réduction de I'impact environnemental des salariés

Amélioration de la transparence et de la gouvernance

Employabilité des seniors

Amélioration du partage de création de valeur avec les salariés
Soutien d’actions solidaires

Soutien des salariés aidants

Redéfinition de I'objet social, des missions de I’entreprise (raison d'étre)
Introduction de fonds verts dans I’épargne salariale
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79 17% 4

74, 20% 6%

51, 32y, 17%

49, 31+ 20,

40+ 35 26

38 35 27

35% 45, 219,

32 35 33%

18% 324 50

17% 29, 554



QUESTION 10

Concernant la politique de gestion des talents, quel sera le niveau
d’importance des thématiques suivantes en 2025 ?

L'engagement et la fidélisation des collaborateurs
restent tres fortement en téte des priorittss RH avec
92% des répondants la jugeant extrémement ou tres
importante (vs 89%).

Le développement des compétences 89% (vs 81%),
le management de la performance 87% (vs 81%) et le
développement des compétences du leadership 79%
(vs 78%) occupent les premiéres places, en progression,
alors que lattractivité et la marque employeur passe
en cinquieéme position 78% (vs 89%), montrant ainsi
limportance de la montée en compétences pour les
collaborateurs et la volonté d’optimiser I'expérience
salarié.

Sont ensuite évoqués le plan de succession 64% (vs
56%), la transmission des compétences avec 61% (vs
57%), la gestion des hauts potentiels 57% (vs 53%),
limplémentation d’'une culture de feedback 52% (vs

Il Extrémement important / trés important

Légeérement important

41%), la clarification des parcours professionnels 50%
(vs 46%) et la mobilité professionnelle 44% (vs 33%) ;
tous ces themes étant en nette progression depuis la
derniére édition.

L'allongement de carriere et de I'emploi des seniors
progresse de 6 points par rapport a la derniere édition
37% (vs 31%) alors que I'évaluation des collaborateurs
35% (vs 37%) reste stable ; confirmant la tendance a
valoriser I'expérience et a promouvoir l'inclusion des
salariés plus agés dans le monde professionnel.

En revanche, la revalorisation des salaires recule avec
25% (vs 39%).

En 2025, la gestion des talents s’oriente donc vers
un renforcement des compétences, une meilleure
planification RH et une valorisation interne accrue des
collaborateurs.

M Peu important / pas du tout important

12~

Engagement et fidélisation des collaborateurs

Développement des compétences IZ%
Management de la performance
Développement des compétences de leadership |1%
Attractivité et marque employeur IZ%
Plans de succession
Transmission des compétences
Gestion des hauts potentiels 129
Implémentation d’une culture de feedback 17+

Clarification des parcours professionnels %
44,

37

35%

Mobilité professionnelle
Allongement de carriére et emploi des seniors

Evaluation des collaborateurs (assessment, 360°, ...)

(=)

25,

Revalorisation des salaires
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QUESTION 11

Concernant la politique de rémunération
et des avantages sociaux, quel sera le niveau
d’importance des thématiques suivantes en 2025 ?

L'équité de traitement entre les salariés
occupe cette année la premiére place avec
60% (vs 59%), une évolution qui traduit
une volonté renforcée des entreprises de
garantir des politiques de rémunération
justes et cohérentes pour attirer et fidéliser
les talents et sans doute de préparer la
mise en ceuvre de la directive européenne
sur la transparence des rémunérations.

L'égalité femmes-hommes 58% (vs
64%), la part variable et la rémunération
de la performance 57% (vs 55%) et la
rémunération des compétences - métiers
- en tension 53% (vs 56%) apparaissent
également comme prioritaires, privilégiant
ainsi la notion d’équité et de transparence.

En revanche, la gestion du salaire de base
est moins prioritaire avec 52% (vs 67%),
tout comme la classification des emplois /
grading 49% (vs 51%), lintéressement

B Extrémement important / trés imp.

Equité de traitement entre les salariés (rétention - recrutement)

Egalité Femmes / Hommes

Part variable, rémunération de la performance

Rémunération des compétences - métiers - en tension

Salaire de base
Classification des emplois / grading

Intéressement

Salaire décent (dans I'ensemble des pays)

Santé / prévoyance

Flexibilisation de la rémunération / individualisation de la rémunération

Rémunération de la force de vente

Autres avantages sociaux (voiture, tickets restaurants, etc.)

Rémunération des dirigeants
Epargne retraite / épargne salariale

Actionnariat salarié
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Légérement important

38% (vs 44%), le salaire décent dans
'ensemble des pays 37% (vs 45%) et la
santé-prévoyance 36% (vs 44%).

A Tlinverse, la flexibilisation de la rémuné-
ration / individualisation de la rémunéra-
tion 36% (vs 33%) et la rémunération de la
force de vente 35% (vs 30%) progressent
dans les priorités des DRH.

Les autres avantages sociaux : voiture,
tickets restaurants, etc. 24% (vs 31%),
la rémunération des dirigeants 22% (vs
25%), 'épargne retraite / épargne salariale
20% (vs 36%) et l'actionnariat salarié 16%
(vs 19%) semblent moins prioritaires.

En 2025, les politiques de rémunération
semblent s’orienter vers une approche
plus stratégique et équitable, combinant
attractivité, performance et alignement
avec les enjeux RH actuels.

M Peu important / pas du tout imp.

28+,
|37 RPN 364 |

31%
429,
424
39%

31% A
35% M
314
32% NEMN

41+,
33

By

384
34v,

16+ BPIAAN  56% |



QUESTION 12

Pour faire face aux évolutions de l'inflation sur la
rémunération, quel sera le niveau d’importance des
thématiques suivantes en 2025 ?

Le ciblage des populations clés reste de premiére importance avec un score de 50% (vs
46%), indiquant une volonté de protéger les rémunérations.

L’optimisation du package de rémunération en fonction des attentes des salariés prend la
deuxiéme position avec 35% de réponses favorables (vs 40%).

La valorisation des dispositifs existants type portail ou BSI 34% (vs 31%) reste un
levier prioritaire pour ajuster les politiques de rémunération et donner de la visibilité aux
collaborateurs sur leur package de rémunération.

La mise en place des primes pour réduire I'impact de l'inflation sur le pouvoir d’achat 18%
(vs 24%) baisse logiquement avec le reflux de I'inflation.

Il Extrémement important / trés imp. Légerement important Ml Peu important / pas du tout imp.

50 354
16+ 274
Ciblage des populations Optimisation du package de
critiques en priorité rémunération en fonction des attentes
des salariés
34, 18-
334 614
Valorisation des dispositifs existants Mise en place de primes (PPV) pour

(type portail ou BSI) réduire I'impact sur le pouvoir d’achat



QUESTION 13

Concernant I'efficacité de la fonction
RH, quel sera le niveau d’importance
des thématiques suivantes en 2025 ?

Comme les années précédentes, la qualité du dialogue social
reste un enjeu important pour les DRH 78% (vs 74%) pour
accompagner les enjeux de transformation.

La priorité est également donnée aux outils, ainsi qu’aux
analyses de la performance de la fonction RH (organisation,
compétences, pilotage, ...) 70% (vs 58%), a la digitalisation des
processus RH 66% (vs 56%), et a la mise en place de tableau
de bord - indicateurs extra Iégaux 64% (vs 59%).

Viennent ensuite I'évolution du SIRH 61% (vs 65%) et la
maitrise des colts de la fonction RH 60% (vs 59%).

La cartographie des risques RH 45% (vs 44%), la mise en place
de Centres de Services Partagés 18% (vs 17%) restent stables
alors que le recours a des prestations de conseil baisse d’un
point 10% (vs 11%), confirmant ces approches moins prioritaires
dans l'efficacité de la fonction RH.

M Extrémement important / trés important ™ Légérement important Ml Peu important / pas du tout important

Qualité du dialogue social 78% 142 8-
e 70, 2 7.
Digitalisation des processus RH 667% 21% 144
i O ot 25 1.
Evolution du SIRH 61 23% = 16
Maitrise des colits de la fonction RH 607 26 144
Cartographie des risques RH
Mise en place de Centres de Services Partagés 18% 23 59

Recours a des prestations de services 10% 36% 53%
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QUESTION 14

En matiere d’obligations légales et reglementaires,
quel sera le niveau d’importance des thématiques
suivantes en 2025 ?

Les priorités réglementaires évoluent en 2025, avec un focus marqué par les nouvelles
obligations liées a la transparence et a la durabilité.

La directive CSRD (Corporate Sustainability Reporting Directive) prend la premiére
place avec 59% des répondants la considérant comme extrémement ou trés importante.
Cette montée en puissance montre que la conformité aux exigences de reporting extra-
financier devient un enjeu clé pour les entreprises.

La directive de I'Union européenne sur la transparence des rémunérations progresse
également 59% (vs 30%), signe d’'une volonté accrue d’anticiper les exigences a
venir, tout en améliorant la transparence salariale et en réduisant les inégalités de
rémunération.

Le calcul et la publication des écarts de représentation entre les femmes et les hommes
parmi les cadres dirigeants - Loi Rixain 50% (vs 43%) passe devant le reglement
général sur la protection des données (RGPD) 47% (vs 46%).

La protection du pouvoir d’achat continue a baisser 30% (vs 44%) et la loi Industrie
verte, qui impacte I'épargne retraite, n’obtient que 17% de réponses favorables.

Bl Extrémement important / trés imp. Légérement imp. M Peu important / pas du tout imp.

Directive CSRD Directive Calcul des écarts de représentation
de I’'Union européenne entre les femmes et les hommes
sur la transparence parmi les cadres dirigeants
des rémunérations (Loi Rixain)

25 3,

45,
Réglement général Protection Loi Industrie verte
sur la protection des données du pouvoir d’achat

(RGPD) (loi pouvoir d’achat ao(t 2022)



QUESTION 15

18 /

Plus précisément, quelles sont les actions déja
déployées ou prévues pour étre en conformité avec
la directive sur la transparence des rémunérations ?

Pour 59% (vs 56%) des répondants, la classification des postes pour comparer les
rémunérations a postes équivalents, le calcul des écarts de salaire 51% (vs 50%) et le
budget pour réduire les écarts de rémunération non justifiés 36% (vs 40%), s'inscrivent
dans les mesures prioritaires pour se préparer a la mise en conformité.

A ce stade, les résultats sont plus mitigés concernant la communication du salaire
d’embauche 28% (vs 37%) ainsi que la communication de la politique de rémunération
et modalités de détermination des salaires avec 27% (vs 36%) qui sont en Iégére baisse.

De méme, la formation des managers pour réduire les biais et communiquer sur la
détermination des salaires 19% (vs 26%), la communication d’une ambition en matiére
d’équité et de transparence des rémunérations 15% (vs 23%) et la communication de
bandes de salaires 9% (vs 16%) sont en baisse dans les priorités des DRH pour 2025.

M Déja mis en ceuvre Prévu prochainement M Pas dans les priorités de 2025

Classification des postes pour étre
en capacité de comparer les rémunérations
pour des postes équivalents

59+

51+,

Calcul des écarts de salaire a travail équivalent

Budget pour réduire les écarts
de rémunération non justifiés

36

28

Communication du salaire d’embauche

Communication de la politique

de rémunération et modalités de détermination
des salaires 272
Formation des managers pour réduire

les biais et communiquer sur la détermination
des salaires

Communication d’une ambition en matiére
d’équité et de transparence des rémunérations

Communication de bandes de salaires

127

109

29

39

23%

31

37%

56%




QUESTION 16

Au-dela des indicateurs figurant dans le bilan social,
quels sont les indicateurs complémentaires que vous

pilotez en 2025 ?

L'évolution de la masse salariale 84% (vs 85%)
est a nouveau en téte des réponses, indiquant
une attention particuliére a la gestion des coUts.
La réalisation des entretiens annuels 81% (vs
84%) reste une pratique établie, 'engagement
des salariés arrive en troisieme position 76%
(vs 81%), signe de reconnaissance de son role
central dans la rétention des talents.

Viennent ensuite le délai et la qualité du
processus de recrutement 63% (vs 60%), le suivi
des colts de la formation 58% (vs 64%) et les
colts et origines de I'absentéisme 54% (vs 52%).

M Extrémement important / trés important

Evolution de la masse salariale
Réalisation des entretiens annuels

Engagement des salariés

Délai et qualité du processus de recrutement

Colt de la formation

Colts et origines de I’absentéisme

Indicateurs RSE

Compétitivité des rémunérations

Coilits de la fonction RH

Taux d’emploi des seniors

Les indicateurs RSE 54% (vs 60%) passent
devant la compétitivité des rémunérations 53%
(vs 61%).

Les colts de la fonction RH 38% (vs 40%)
observent une légére baisse, a contrario de
I'emploi des seniors 17% (vs 29%).

Les DRH cherchent a optimiser les codts tout en
renforcant la gestion des talents et la performance
RH, avec une approche plus ciblée sur les
processus de recrutement et d’absentéisme.

Légérement important M Peu important / pas du tout important

84+ 129 4+,

814 15% 4

76% 10% 14

]

63 23 ﬂ

]

58% 34, 9%

]

54, 24, 229

] ]

54, 31% 15%

] ]

53% 27% 19+

]

38% 32% 30%
41+, 42,

-_—
I?‘
>
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QUESTION 17

En matiére de digitalisation des processus
RH, quel sera le niveau d’importance des
solutions digitales suivantes ?

Avec une évolution des priorités orientée vers le recrutement, le
développement des compétences et I'évaluation des collaborateurs, la
digitalisation des processus RH continue de jouer un réle clé en 2025.

Comme les années précédentes, le recrutement demeure la priorité en
matiére de digitalisation 77% (vs 72%). Le développement et la formation
reste en deuxiéme position avec un score stable de 66% (vs 68%).

L'évaluation - feedback et assessment 65% (vs 63%) - reste plutot
stable. Les processus administratifs avec 64% (vs 63%) passent en
quatriéme position.

Vient ensuite la gestion des emplois et des compétences 61% (vs 52%).

La mobilité interne 47% (vs 36%) voit son score augmenter et passe
devant la mise en place / développement d’un portail RH 45% (vs 50%).
La gestion et la valorisation de la rémunération (e-BSI / portail sur la
rémunération totale) se positionne ensuite avec 28% (vs 34%).

M Extrémement important / trés important M Légérement important [l Peu important / pas du tout important

Recrutement 77% 14% 10+
Développement et formation 667 259 9%
Evaluation (feedback et assessment) 65% 28% 7%
Processus administratifs 64, 26+ 10%
Gestion des emplois et des compétences 61 19+ 20%
Mobilité interne 47+ 29, 24,

Mise en place / développement d’un portail RH 45, 28 27%

Gestion et valorisation de la rémunération
(e-BSI / Portail sur la rémunération totale)

28 44, 28
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QUESTION 18

En matiére d’optimisation de la gestion
des colts sociaux par la fonction RH,
quel sera le niveau d’importance des
thématiques suivantes en 2024 ?

En matiére d’optimisation de la gestion des colts sociaux par la
fonction RH en 2024, la maitrise des colts reste la priorité absolue,
avec un score en progression de 90% (contre 88% l'année
précédente). Repenser I'allocation des colts suit avec 46% (contre
48% précédemment), tandis que la réduction des codts arrive en
derniere position avec 41% (contre 53% I'année derniere).

M Extrémement important / trés important B Légérement important [l Peu important / pas du tout important

Maitriser les coiits Repenser I'allocation des colts Réduire les coiits



QUESTION 19

Quelles mesures mettrez-vous en place
pour réduire I’'absentéisme en 2025 ?

La lutte contre I'absentéisme reste une priorité majeure pour les
entreprises. Elles privilégient une approche globale et préventive
combinant écoute, formation et amélioration des conditions de travail,
tout en intégrant progressivement des outils analytiques et des
dispositifs de soutien psychologique.

L’écoute des salariés 76% (vs 81%) reste une priorité malgré une légére
baisse. La formation et la sensibilisation des managers 70% (vs 73%)
passe devant 'amélioration de I'environnement de travail 68% (vs 75%).

L'analyse des données RH 68% (vs 56%) présente une forte hausse et
passe avant le suivi par le maintien du lien avec le salarié en cas d’arrét
prolongé 53% (vs 65%), puis vient la mise en place d’'une cellule de
soutien psychologique avec 51% de réponses favorables.

Le suivi en temps réel de I'absentéisme 44% (vs 57%), le contrdle des
arréts de travail 32% (vs 35%) et la révision des garanties des régies de
protection sociale 24% (vs 31%) enregistrent des scores plus faibles.

M Extrémement important / trés important Légérement important M Peu important / pas du tout important
76+ 70+ 68+
—e 5y 9 8
Ecoute Formation et sensibilisation Amélioration
des salariés des managers de I’environnement de travail

68 s— 534 51
4, — 14, 25,

Analyses Maintien du lien avec le salarié Mise en place d’une cellule

des données RH en cas d’arrét prolongé de soutien psychologique
= 44, i 32, 24,
— 25, — 34, 47,

Suivi en temps réel Controle Révision des garanties
de IPabsentéisme des arréts de travail des régimes de protection sociale
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QUESTION 20

Quelles sont vos perspectives
de recrutement pour 2025 ?

Les DRH continuent a voir les perspectives de
recrutement stagner avec un score de 62% (vs
53%), seuls 23% des répondants (vs 32%) pensent
que les recrutements vont augmenter, et 14% (vs
15%) pensent que les recrutements vont diminuer.

Stagnation Augmentation Diminution




QUESTION 21

Quelles sont vos perspectives
de turn-over pour 2025 ?

Les DRH anticipent un turn-over globalement
stable, avec 74% des répondants qui prévoient
une stagnation du phénoméne en 2025 (vs 66% en
2024). L'augmentation du turn-over est signalée par
14% des entreprises, un chiffre en Iégére hausse par
rapport a 2024 (11%). Enfin, la diminution du turn-
over est attendue par 12% des entreprises (vs 23%
en 2024), traduisant une stabilisation progressive
apres une période marquée par des difficultés a
maitriser son augmentation.

74,

14+ 42,

Stagnation Augmentation Diminution
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QUESTION 22

Comment percevez-vous l'impact
du télétravail sur la productivité ?

64% des répondants (vs 70%) estiment que le télétravail
n’a pas vraiment eu d’'impact sur la productivité.

21% des DRH (vs 18%) indiquent que le télétravail a
méme permis d’'améliorer la productivité, et seulement
15% (vs 12%) estiment, au contraire, qu’il a diminué la
productivite.

Le télétravail Le télétravail Le télétravail
n’a pas eu vraiment a permis a diminué
d’impact sur la d’améliorer la productivité
productivité la productivité

BAROMETRE / 25
DES DRH



QUESTION 23

Votre entreprise envisage-t-elle
de modifier les modalités
de télétravail actuelles ?

61% des entreprises déclarent ne pas vouloir revenir
sur les politiques de télétravail actuelles, confirmant
que les modeles hybrides en place ne sont pas l'une
des priorités d’action des DRH en 2025.

Cependant, 14% envisagent de réorganiser les régles
du télétravail alors que 13% n’ont pas encore pris de
décision sur ce sujet et 10% envisagent de réduire le
nombre de jours de télétravail.

Enfin, la suppression pure et simple du télétravail
reste trés marginale, avec seulement 1% des
entreprises déclarant envisager cette mesure.

£ s,

61 ‘14%

Nous ne prévoyons pas
de revenir sur les politiques
de télétravail actuelles

&
10

Nous envisageons
de réduire le nombre de jours
de télétravail
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Nous envisageons
de réorganiser les réegles
du télétravail

1%

Nous envisageons
de supprimer
le télétravail

Nous n’avons pas encore
pris de décision
sur ce sujet

1%

Nous envisageons de réduire
le télétravail, mais uniquement

pour certains postes
ou départements



QUESTION 24

Quelle est I'importance des
thématiques suivantes dans
le climat de votre entreprise ?

L'impactécologique del’entreprise estlathématique
qui obtient le meilleur score avec 59% de réponses
favorables (vs 56%), la situation géopolitique 50%
(vs 31%) emboite le pas a la défiance a I'égard
des institutions politiques et représentatives des
salariés 27% (vs 16%), le complotisme 14% (vs
4%) et le mouvement woke 13% (vs 7%) prennent
tous deux de I'importance. Ces résultats traduisent
la perception par les DRH d’un climat d’'inquiétude
des salariés grandissant dans les entreprises.

M Extrémement important / trés important M Légerement important M Peu important / pas du tout important

Impact écologique Situation Défiance a I’égard des institutions
de I’entreprise géopolitique politiques et représentatives
des salariés

Complotisme Mouvement woke
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Profil des répondants



PROFIL DES REPONDANTS

L’édition 2025 du Baromeétre des DRH a été menée
du 2 décembre 2024 au 9 février 2025 via un
questionnaire enligne adressé aux DRHd’entreprises
de toutes tailles et industries confondues.

Nombre de répondants : 121 DRH

Votre fonction est-elle représentée
au sein du Codir/ Comex ?

Oui 86

Non 14,

Effectif du périmétre de chaque répondant

Moins de 500 salariés @

Entre 500 et 1000 salariés

Entre 1001 et 5000 salariés

Entre 5001 et 10000 salariés @

Plus de 10000 salariés
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Périmétre de responsabilité

B R CHNRE:

France Monde Région (plusieurs pays)

Importance des colts sociaux dans les charges
de I’entreprise

1¢ poste de charges

2¢me poste de charges

3¢me poste de charges ou plus
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