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Ou est passé la sagesse que nous avons perduaa@mmaissance ?

Ou est la connaissance que nous avons perdue ‘aviecrhation (1) ?

Where is the wisdom we have lost in knowledge ?

Where is the knowledge we have lost in informa®ion

(1) T.S Eliotin Thomas Stearns Eliot, Collectems, 1909-0962, Harcourt Brace Jovanovich, 1963.
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INTRODUCTION GENERALE :

L’entreprise et les personnes qui la composent titoest un systeme complexe
et ouvert. Elle se nourrit de son environnemertllet I'influence en retour. Les dirigeants
prennent des décisions en matiere des ressourcemires, afin de s’'adapter a un
environnement qui est en pleine mutation et deefdace a un monde qui change

profondément et a un rythme impressionnant (1).

« Pour continuer a exister, les entreprises doiv@@nger de monde de fonctionnement
en passant d’'une logique de gestion a une logiqadagtation permanente. Dans une
entreprise, le facteur humain est un facteur claurpta réussite ou I'échec de cette
transformation. 1l peut souvent étre un frein pargsa I'adaptation de I'organisation a son

environnement §2).

D’apres PERETTI J-M« le facteur humain est un moteur de la stratégjgortant un
véritable avantage concurrentiel car créateur dawation, d’écoute des besoins clients,
d’amélioration des processus, si leurs efforts sioelligemment orientés et rapidement
exploités »(3).

La prise en considération de I'environnement qtieesconstante mutation dans I'étude
de la GRH est plus importante. Parce que I'envieoment dans lequel elle évolue est plus
dynamique, plus instable, plus incertain, plus diebt, plus complexe et plus imprévisible.
Les dirigeants de la fonction ressources humaiones appelés a renouveler la gestion des
ressources humaines classique, a trouver de noxiveades d’organisations plus adaptatifs

pour la rendre plus compétitive et performante.

Au cours de ce siécle on assiste au passage a@mdéte de production (matérielle) a
une économie d'information et de savoir (immati&jelqui consiste a chercher une
productivité de plus en plus croissante (4). L'éroie d'information et de savoir est une
économie de réseaux, de services ou linformati&inlae source de création de la valeur
ajoutée. Elle se caractérise par le développemantdouvelle génération de technologies

de l'information et de la communication, notammeiiriternet.

(1) SYLVIE S-O, AUDET M, HAINES V et PETIT A (200451).
(2) COHEN A (2006 : 2).

(3) PERETTI J-M (2005 : 400).

(4) MBILIZI IMANI C (2011).



Les Technologies de I'Information et de la Commaidn (TIC) peuvent contribuer au
développement de l'entreprise en agissant supitatAumain par la facilité d'acces au savoir
et 'échange des connaissances, des expériencesaleirs ainsi que les informations sont
des matieres premieres que les entreprises domemiérir, transformer, et traiter afin

d'optimiser l'efficacité de I'ensemble des servaesein de celles-ci.

Les TIC permettent un meilleur accés aux informmetiet facilitent le partage de ces
informations a I'ensemble du personnel de I'ensepceci va permettre d’améliorer le niveau
de performance de l'organisation. Grace donc assipitités technologiques offertes par les
TIC, il est possible de collecter, capitaliser einsmettre I'ensemble des connaissances
disponibles dans l'entreprise. C’est ce qu’on dppalgestion des connaissances, en anglais
Knowledge Management (KM).

« Le management de linformation dans l'entreptisées que (collecte, traitement,
échange, stockage, etc.), devient une dimensioeumajde l'activité de l'entreprise et un
véritable critere de sa performance(%). Les TIC ont beaucoup facilité la circulatide
I'information dans des bonnes conditions au seiliedgreprise (gain du temps et d’espace).
Elles apparaissent comme une source potentielleadtage compétitif dans la fonction RH.
Elles facilitent I'apparition de procédures de ngmraent participatif. Le personnel peut
communiquer facilement comme il peut participea dtise de décision, il devient un acteur
et non pas un capital isolé. Son utilisation dansidmaine RH est considérée comme une
nouvelle dynamique qui conduit la fonction RH a giesr sa propre trajectoire de

changement en optimisant son organisation (2).

Les formes traditionnelles d'organisation appebigsaravant la fonction du personnel
ne permettent plus d'atteindre le niveau souhaijéuad’hui par les dirigeants de la FRH.
Il s’agit pour cette fonction de devenir un actetratégique dans l'entreprise (3). Cette
introduction de ces outils technologiques dans RHG a bouleversé le mode de son
fonctionnement. D’une maniere générale, deux phdsedéveloppement des Technologies

d'Information et de Communication sont distinguées

« Depuis les applications informatiques dédiées @R des années 70 qui ont connu la
naissance des logiciels de paie, ensuite les arf@test vu se développer un grand nombre

de solutions locales sur mini et micro-informatique

(1) RACHEDI A (2006).
(2) PERETTI J-M (1993).
(3) MERCK B, FABRE M, PROUST M-A, RIDET F, ROMANEM (2002 : 1).



- A partir du début des années 90 ol on a vu appaiat premiers véritables Systémes
d'Informations Ressources Humaines (SIRH) donjdtilh est d'intégrer un certain nombre

d'informations et de pratiques.

Actuellement les entreprises procedent de plus ks @ lintroduction de ses
technologies dans leur Fonction Ressources Humassant au perfectionnement de celle-
ci de maniere a ce qu'elle permet de jouer douide Fun est plus opérationnel et I'autre est
plus stratégique. Aujourd’hui, la GRH doit relevde nouveaux défis, faire face a de

nouvelles mutations (1).

La mise en place d’'un Systeme d’Information RessssiHumaines (SIRH) fondé sur
les TIC est une réelle opportunité pour analysespéimiser 'ensemble de ses processus et
les rendre plus efficients. D’'une part, il permédbdenir des gains de productivité, en
automatisant des activités a faible valeur ajo(@mtrat du travail, temps de travail, congés,
paie, avantages extra-légaux, législation socabeyention collective, STC, etc.). D’autre
part, ces gains de productivité obtenus servatdgager du temps qui peut étre consacré a
des activités a plus forte valeur ajoutée (Recretdmgestion des compétences, gestion de
carriere, évaluation, mobilité, coaching des higkeptials, formation, etc.) (2).

Ces outils technologiques modifient considérabldnmlencontexte dans lequel les
politiques de gestion des ressources humaines gmemace. Les entreprises Algériennes
sont en effet appelées a faire évoluer leur motbegahisation du travail (entreprise virtuelle,
gestion par projet, travail collaboratif, etc.).SCautils comme support a la GRH (Intranet,
Internet, Extranet, ERP, SOA, Workflow : Automatisa de processus, Groupware : travalil
collaboratif, GED, Datawarehousing: Entrep0ots dmnrstes, Newsgroups: Forums de
discussion, Employee Self-Service (ESS), messaglatronique (ou lotus note), banques de
données compétences, etc.), questionnent égaledesntmodes de fonctionnement

traditionnels.

L’environnement des entreprises est affecté de pluplus, par lintroduction des
technologies de l'information et de la communicatid@IC), d’'ou la problématique des
changements est devenue un élément crucial. Cesedey de par leurs nouveautés, vont
imposer a l'entreprise Algérienne, l'adaptation @&s snouvelles : politiques, stratégies,
fonctionnement interne et surtout de par I'impot&ra son adaptation a ses fonctions de

ressources humaines (FRH).

(1) ZOUBIR F et LAKHRIF K (2007).
(2) TANNENBAUM S-I (1990).



A cet effet, I'enjeu est triple pour I'entreprisigérienne. Premiérement, de par la mise
en place des outils technologiques qui permetigmiesplan de la gestion de l'information, en
matiere de traitement, de transmission et du partdgnformations fiables dans des délais
opportuns. Ensuite, ¢ca va favoriser les nouveltesés de travail (la virtualité, le travail
collaboratif & distance et I'automatisation descpssus, etc.) sur le plan organisationnel.
De plus, ¢ca permet de favoriser la coordinatiomtdgration et le contréle sur le plan

relationnel.

Cette recherche présente a notre avis un doul@etrthéorique et pratique : Sur le plan
théorique, elle met I'accent sur le champ des sys$ed’information RH et des Technologies
de I'Information et de la Communication (TIC). Efiege la gestion de l'information est
devenue une ressource immatérielle trées importdartes I'entreprise. Sur le plan pratique,
elle pourrait contribuer a fournir a I'entrepriseeubase sur laquelle elle pourra s'appuyer pour
mettre en place un systéme d’information RH efiicéandé sur les TIC lui permettant une
meilleure fluidité de linformation et une meill@uréponse aux exigences de ses clients

internes (ses salariés) ou externes (ses partgpaire

Cette recherche s’inscrit dans un domaine donptésccupations sont tres actuelles.
Nous avions certes le choix entre d’'autres supterfple : le systeme d’information RH, le
bilan social, I'audit social et d’autres), maisaqié nous a principalement décidé de ce sujet,
c’est son c6té technologique. La gestion des ressesinumaines électronique (e-GRH) est un
sujet tres récent. De plus, c’est un sujet qure@s®e les enseignants chercheurs mais aussi les

professionnels.

Cette recherche tient compte de plusieurs dimegs@rsavoir : la dimension humaine
(attentes, souhaits, désirs et comportements dsomeel), organisationnelle (mode
d’organisation, structure de I'entreprise), teclwgajue (nouveaux outils technologiques) et
culturelle (mentalité des employés). La revue ddittéarature fait clairement ressortir un
guestionnement quant aux impacts des TIC sur latfeonRH. Voici donc la question de

départ qui a engendré nos premiéres questions

Y a-t-il un impact des Technologies de I'Inforinat et de la Communication (TIC)

sur la Fonction des Ressources Humaines (FRH) ?
Il est question de guider cette réflexion sur fgerrogations suivantes :

* Pourquoi est-il important pour les organisations Zledapter a leur environnement

technologique ?



* En quoi l'introduction des Technologies de I'Infation et de la Communication (TIC)
peut apporter des nouveautés au sein des diffguertsssus de I'entreprise ?

* Quel est I'impact des Technologies de I'Informatetnde la Communication (TIC) sur la
fonction RH ?

* Quel est I'apport du Systeme d’Information Ressesirelumaines (SIRH) fondé sur les
TIC dans la fonction RH ?

Nous proposons deux (2) hypothéses que nous essadgotester tout au long de ce

travail de recherche :

Hypothese 1 :Les Technologies de I'Information et de la Commation (TIC) ont un

impact sur les différents processus métiers darépnise, et par conséquent, elles peuvent les

rendre plus performants en interne et plus dynaesiguéactives et flexibles en externe.

L’objectif ici est de montrer les principaux impsictes Technologies de I'Information et
de la Communication (TIC) les différents processustiers de I'entreprise, lors de
I'intégration de plus en plus, de la dimension tethgique par I'entreprise dans ses propres

processus métiers.

Hypothese 2 :Il existe un impact positif fort des Technologies idnformation et de la

Communication (TIC) dans la fonction ressources &aes au sein de la RTO. Cet impact

sera particulierement recherché au niveau de :

1
2
3
4

L’efficacité de la prise de décision en GRH,

La réduction des co(ts de la fonction RH,

L’amélioration de la gestion de I'information (Dpibilité, fiabilité, sGreté des données),

L’amélioration de la qualité des prestations RHa#gis clients internes et externes.

La premiere hypothése fera I'objet du premier ctnapét elle sera testée uniquement
par la théorie. Quant a la deuxieme qui fera I'bdje deuxiéme chapitre et sera testée par la

théorie et la pratique pour permettre de dégagénaldes conclusions.

Notre partie théorique se nourrit de plusieurs agipes et auteurs qui ont trait sur
I'environnement de I'entreprise, les TechnologiesI'thformation et de la Communication
(TIC), la Gestion des Ressources Humaines (GRHg édysteme d’information lié a la
Gestion des Ressources Humaines (SIRH). Parnprogspaux auteurs, nous pouvons citer

BLANCHOT F et WACHEUX F (2002), HENRIERT B et IMERTM (2002),
KALIKA M (2006), SILVA F (2001, 2008), JUST B (200€010), PERETTI J-M (2010),
GILBERT P (2006), GILLET M et GILLETP (2010), MULENDERS A (2009),
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LAVAL F (2000), MATMATI M (4-2000), BENDIABDELLAH A et BENABOU D (2002),
MENARD B (2010).

L’étude de cas au sein de la RTO, s’est effectuérivgeau des structures directement
concernées par la gestion des ressources humateestion Administrative du Personnel
(GAP), Paie, Relations Industrielles, Social, GmstiPrévisionnelle d’Emplois et des
Compétences (GPEC) et service Formation. Par ¢camites avons écarté le département des

moyens géenéraux de notre recherche (voire I'orgamigie présenté dans I'étude de cas).

Notons a cet égard, que les autres fonctions dadaRTO, ne sont pas concernées par
notre recherche. Rappelons que notre étude conaaigeement la FRH sur le plan pratique.
Les personnes concernées par notre rechercheesomtelmbres de la fonction RH qui ont la
meilleure connaissance de l'usage réel des Techmslode I'Information et de la
Communication (TIC) et les fonctionnalités du Sgste d'information de Ressources
Humaines (SIRH).

Notre mémoire se structure en trois (3) principabapitres. Le premier et le deuxieme

chapitre de ce travail de recherche font la revatadittérature :

Dans le premier chapitre, nous présenterons |'enmement technologique de
I'entreprise proprement dit, les forces et l'avaetaconcurrentiel de la technologie de
I'information. Nous aborderons des généralités lesirtechnologies et les TIC et leurs
évolutions. Nous montrerons lI'importance de la tedhgie au sein de I'organisation, a cet
effet, le rb6le accru de linformation dans l'orgsaiion sera discuté. Ensuite, nous

présenterons I'impact des TIC sur les différentepssus métiers de I'entreprise.

Dans un second chapitre, nous présentons la fonRid, a savoir : sa définition, son
évolution a travers huit courants de la théorie algsnisations qui sera brievement évoquée.
Ensuite, I'enjeu de la GRH sera abordé avec lae pis considération de trois variables, qui
sont GRH/Stratégie, GRH/Performance sociale et @REnhgement. Nous aborderons aussi
le concept de Systeme d’Information Ressources lheva(SIRH), en développant son
définition, ses apports sur la fonction RH et sagcfionnalités. Elles seront aussi présentées
les principales périodes qui ont marqué I'évolutadun marché de l'informatisation de la

fonction RH.



Dans un dernier chapitre, nous essayons d’examiaer,moyen d’'une enquéte
gualitative et celle quantitative, 'impact des T3Gr la fonction RH au sein de la RTO. Nous
commencerons par la présentation générale de [aAFBNCH et ensuite la Région
Transport Ouest (RTO), sur laquelle notre recheslhst portée. Nous présenterons aussi
notre méthodologie de recherche, en développast olgils de collecte des données. Les
hypothéses et les questionnements qui ont guidés recherche seront également présentés.
Nous présenterons nos résultats sur deux volegspremier concerne les principales

caractéristiques du SIRH au sein de la RTO.

A ce propos, nous avons eu recours a l'observatamicipante consolidée par un
1*" questionnaire qui a été adressé uniquement aprnsables de la fonction RH en vue de

compléter les informations qui concernent I'idengfion de I'existant.

Le second porte sur les conditions d'usage desdeEiGs la fonction RH apres avoir
collecté les données a travers une enquéte efteatygrés du personnel de la fonction RH, en

utilisant un 8™ questionnaire complété par une grille d’analyse.
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CHAPITRE

Section1

Section2

Section3

L’environnement
technologique
en pleine mutation

L’'ENVIRONNEMENT TECHNOLOGIQUE
DE L’'ENTREPRISE

LES TECHNOLOGIES DE L'INFORMATION
ET DE LA COMMUNICATION (TIC)

IMPACTS DES TIC SUR L’'ENTREPRISE



L’ENVIRONNEMENT TECHNOLOGIQUE EN PLEINE MUTATION 1

Introduction :

Depuis plusieurs années, les entreprises ont éféoodées a des changements radicaux
dans leur environnement technologique qui a chahg®e maniere impressionnante. Face a
ces défis permanents, la question de la survi®@se aux entreprises, qui doivent s’adapter ou
disparaitre. Beaucoup d’entreprise sont en effeqgporter des réponses a ces défis en
investissant des solutions nouvelles qui les ca®hiia des positions dominantes dans leur
secteur d’activité, d’une part, et d'autre particélus performantes en interne, plus flexibles

et plus réactives en externe (1).

Aujourd’hui les organisations accomplissent leurtation dans un environnement
particulierement instable, complexe et dynamiquan®ce contexte, le besoin d'étre bien
informé devient une préoccupation centrale degetumts. L'information se transforme en une
ressource stratégique déterminante pour l'aveair.Ufilisation efficace est comme facteur de
développement. Seules les organisations qui poumettre en place des dispositifs de
gestion des flux d'informations seront capablestitiper les changements de comportement
des acteurs de I'environnement, prévoir les teretad@volution, détecter et comprendre les

innovations technologiques et prendre les bonneisidés.

L'objectif de ce chapitre est de prendre conseiate I'impact des Technologies de
I'Information et de la Communication (TIC) sur ledifférents processus métiers de
I'entreprise, et d’évaluer les transformations qoennaissent les entreprises suite a

I'introduction des outils de la technologie.
Il est question de guider cette réflexion sur fgerrogations suivantes :

e Pourquoi est-il important pour les organisations d@adapter aux forces de
I'environnement technologique qui est en pleineatian ?
* Quels sont les principaux impacts des Technologles I'information et de la

Communication (TIC) sur les différents processuiem&de I'entreprise ?
L’hypothése retenue et que nous essayerons de éssia suivante :

Les Technologies de I'Information et de la Comngation (TIC) ont un impact sur les
différents processus métiers de I'entreprise, etcpaséquent, elles peuvent les rendre plus

performants en interne et plus dynamiques, réacgvdéexibles en externe.

(1) BESSEYRE DES HORTS C-H (2008 : 3).



L’ENVIRONNEMENT TECHNOLOGIQUE EN PLEINE MUTATION 1

Ce premier chapitre intitulé I'environnement teclagique en pleine mutation, est

structuré en trois (3) sections :

La premiere a trait a I'environnement technologiged’entreprise. Dans cette section,
nous aborderons I'environnement de I'entreprisepmgment dit et son évolution. Nous
présenterons aussi, les forces et 'avantage cramtigl de la technologie de I'information
selon 'approche de PORTER M.

Dans la deuxiéme section, nous aborderons les dtadias et les TIC et leurs
évolutions. Ensuite, nous présenterons les carstifgles et les intervenants du secteur

informatique.

Dans la derniére section, nous monterons l'impedade la technologie au sein de
I'organisation, a cet effet, le réle accru de kinmhation dans l'organisation sera discuté.
Ensuite, nous présenterons I'impact des TIC sur dé&rents processus métiers de
I'entreprise, a savoir : la fonction logistiquepguction, commerciale, gestion des ressources
humaines, etc. Les nouveaux types d’entreprisemtaussi présentés, a savoir : I'entreprise

numerique et celle virtuelle. Enfin, nous abordertas risques liés a I'utilisation des TIC.
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L’ENVIRONNEMENT TECHNOLOGIQUE DE L'ENTREPRISE

Dans cette section, nous allons aborder les thengsvants :

e L’environnement technologique
e Evolution de I'environnement de I'entreprise

 Forces concurrentielles et lavantage concurredée la  Technologie

de I'Information (TI)
l. L’environnement technologique :

L’environnement technologique fournit des savoirgles informations sous forme de
progres et d'applications scientifigues que l'oligation peut acquérir et utiliser pour
produire de biens et des services. Les savoirs rEggpgar I'environnement péneétrent
I'organisation sous forme d’embauche de travaifedéja formés ou socialisés, d’achat
d’équipement et de logiciel et de recours a desicsy proposés par des consultants et

d’autres professionnels.

Une nouvelle tendance significative touche aoctmedint le secteur économique de
nombreuses organisations : la disponibilité desnelogies informatiques telles que les
ordinateurs personnels, les robots, les équipentémsegistrement vidéo, la conception et la
Fabrication Assistée par Ordinateur (FAO).

L’application de ces technologies a la communicatioultimédia est une source de
changements majeurs dans les organisations du nesriak®, qui s’adaptent pour effectuer
une part croissante de leurs activités par Inter@srtaines entreprises fonctionnent
maintenant 24 heures sur 24, 7 jours sur 7, erorradu progres des technologies de
l'information et de la communication, qui affectel@s attentes culturelles en matiere

d’accessibilité et de réactivité.

Les théories environnementales présentent tromediés qui permettent de caractériser

un environnement, qui sont :

» La complexité : elle renvoie au nombre et a la divé des éléments présents dans cet

environnement,

* Le taux de changement : il se référe quant a lai @pidité avec laquelle ces éléments

évoluent.

11



L’ENVIRONNEMENT TECHNOLOGIQUE EN PLEINE MUTATION 1

* L’incertitude environnementale : elle est ainsiiiéf par une combinaison entre des
degrés variables de complexité et de changement.

l.1 L'incertitude environnementale dans I'environnement de I'organisation :

FIGURE 1 » L'incertitude environnementale dans I'ervironnement de I'organisation

Taux de changement

bas éleve
Environnement simple et prévisible Environnement simple mais peu prévisible
% basse Incertitude faible Incertitude modérément faible
g Environnement complexe mais prévisible Environnement turbulent
8 élevé Incertitude modérément forte Incertitude élevée

HATCH M-J et CUNLIFFE A-L (2009 : 112)

Donc l'incertitude environnementale est définie lgadegré de complexité et le taux de
changement présents dans I'environnent de I'orgéinis. Cette théorisation de I'incertitude
environnementale a posé un probléeme, parce guselgose que les conditions présentes
dans I'environnement sont percues de la méme neap#artous. Des études empiriques a ce

propos, ont démontré que cette hypothése n’étaivakde.

Un méme environnement peut étre considéré commiircepar un groupe de
gestionnaire et comme incertain par d’autres. Aujtwi les chercheurs dans ces domaines
reconnaissent que l'incertitude réside non pas tangironnement, mais dans les individus
qui prennent en considération I'environnement oiggionnel au moment ou ils prennent des

décisions.

« Dans les théories modernistes des organisatioaspoint de vue est associé a la
perspective informationnelle de l'incertitude, gestime que les managers éprouvent de
I'incertitude lorsqu’ils pergoivent I'environnemesbmme étant imprévisible, et que ceci se
produit quand il leur manque les informations ddstestiment avoir besoin pour prendre de
bonnes décisions. La figure suivante aide a pelicelas liens entre les conditions

environnementales percues, l'incertitude et I'imh@tion » (1)

(1) HATCH M-J et CUNLIFFE A-L (2009 : 112).

12



L’ENVIRONNEMENT TECHNOLOGIQUE EN PLEINE MUTATION 1

[.2 Les liens entre la perception des conditions gmonnementales, l'incertitude

et I'information :

FIGURE 2 » Les liens entre la perception des conddns environnementales, I'incertitude

et I'information

Taux de changement

bas élevé
basse| L’information nécessaire est connu Besoin constant
et disponible

de nouvelles informations

éleveé

Complexit

On ne sait pas quelle information
est nécessaire

HATCH M-J et CUNLIFFE A-L (2009 : 113)

Surinformation

Cette figure montre que les managers percoivenei@gonnements comme stables et
ayant un degré de complexité minimal lorsque linfation dont ils ont besoin est a la fois
connue et disponible, quand cela arrive, le nivdawcertitude de leur environnement leur
parait faible. Ce niveau leur parait modéré longg|percoivent leur environnement comme
hautement complexe ou traversé de changementsesapydi les confrontent a des
informations soit trop nombreuses, soit en constamblution. Enfin, ils ressentent une forte
incertitude lorsqu’ils ont le sentiment que leurviemnnement combine les deux
caractéristiques a la fois (haute complexité ehgkeent rapide) parce qu’ils doivent alors

faire face a des quantités d’'information surabotetaan constant évolution.

PAUL Lawrence et WILLAM Lorch, théoriciens amériica des organisations, sont
parmi les premiers a affirmer que la structure d'wrganisation dépend des conditions
auxquelles elle doit faire face dans son envirorar@ntelon eux les variables intervenant
dans le choix de la structure sont I'environnement la technologie. Selon eux
I'environnement esstableou dynamiquelorsque la technologie esimpleou complexeles

caractéristiques de I'organisation interne sort:soi
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FIGURE 3 » Le lien entre I'environnement et la teclmologie

Lorsque I'environnement est :

Lorsque STABLE DYNAMIQUE
la technologie Alors 'organisation interne Alors 'organisation interne
utilisée est : est centralisée et « bureaucratique » est centralisée et « organique»
SIMPLE (= standardisation des procédés de (= supervision directs des opérations)
travail) Configuration entrepreneuriale
Configuration mécaniste
Alors 'organisation interne Alors 'organisation interne
est décentralisée et «bureaucratique est décentralisée et « organique»
COMPLEXE (= standardisation des qualifications) (= ajustement mutuel des entités entre
Configuration professionnelle elles)
(Divisionnalisée) Configuration matricielle

Source :Tiré de LAURENCE P et LORSCH J(1967).
1. Evolution de I'environnement de I'entreprise :
Trois facteurs permettent de mesurer I'évolutiof@®vironnement actuel de I'entreprise :

* Le développement d’'Internet et la convergence telcgique,
» Le développement d’'une économie mondialisée,

» Le développement des économies axées sur le savbnformation.
II.1 La convergence d’Internet et des technologies

Nous sommes au milieu d'une transformation radicaldes réseaux et des
communications, fortement favorisée par le dévedopgnt d’Internet, des technologies qui
lui sont associées, mais aussi de nouveaux modef@®cessus de gestion. Trois industries
majeures construisent la convergence numeériquedulstrie des ordinateurs et des logiciels,
I'industrie de I'électronique grand public et l'iastrie des télécommunications (réseaux de
téléphone fixes et mobiles). L'Internet provoquee wronvergence des technologies, qui
impacte et perturbe des marchés, des secteurdrietiisntiers et des entreprises.

Des frontiéres traditionnelles et des marchés éoanees se transforment, d’autres
disparaissent et de nouvelles se dessinent. Leshésmet les canaux de distribution se

reconfigurent, tandis que de nouveaux marchésésmtr

Les relations des entreprises avec les employésclients, les fournisseurs et les
partenaires sont en voie d’'informatisation croigsaA titre exemple, en tant que fournisseur
Ou sous-traitant, vous ne pouvez pas entretenirrelesions d’affaires avec les grandes
entreprises (Carrefour, Airbus, Renault, etc.) guss étes incapable d’échanger

électroniguement avec eux.
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En tant que consommateur, vous allez beaucoup anigmeos interactions avec les
vendeurs dans un environnement informatisé. Engiaemployeur, vous allez communiquer
davantage par voie électronique avec vos empla@yésij vous fournirez de nouveaux outils

de travail informatisés.
1.2 Internationalisation des échanges et des acties :

Une proportion croissante des eéconomies développEsirope, d’Amérique,
d’Afrique et d’Asie dépend des importations et aegortations. Ce commerce extérieur
représente plus de 25 % des biens et des serviogsifs aux Etats-Unis et davantage encore
dans les pays tels que la France, le Canada, mnJépngleterre et I'Allemagne. A titre
exemple, I'Algérie occupe le 16% place dans le classement mondial des TIC. En)8 20
2010, I'Algérie n’a progressé que de deux placessda classement établi par I'Union
Internationale des Télécommunication (UIT). Cettegpession est trés lente. Le voisin
Maroc, lui gagne 10 places (1).

Une entreprise qui s’étend sur plusieurs pays,t-@daelire communique avec les
distributeurs et les fournisseurs, fonctionne 2¢4hdans différents environnement nationaux,
coordonne des équipes de travail a I'échelle mdadiarépond aux besoins tant a I'échelle
locale qu’internationale, constitue un défi humaorganisationnel et technique. Cela

nécessite un esprit volontaire et évolutif.

Aujourd’hui, les grandes entreprises étrangeresartisgent plus facilement les
fonctions de base de la conception des produitsjad&brication, des finances et de
I'assistance au client dans des pays étrangersa moaln-d’ceuvre coldte moins chére. Leur
succes repose alors sur leurs capacités a coondebrge synchroniser leurs opérations a

I'échelle mondiale.
11.3 Développement de I'économie de I'information :

Les grandes puissances industrielles sont en pasdevenir des économies de services
fondées sur le savoir et I'information, car un noenbroissant d’activités manufacturieres
sont implantées dans les zones ou les colts dailaditeuvre sont moins élevés. La place
essentielle du savoir et de I'information dans desnomies a émergé au tournant du®XX

siecle et ne cesse de prendre de I'ampleur.

(1) Le Quotidien d’Oran, Mardi 11 Octobre 2011,gpd 2, Oussama BADJIB.
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« Dans les économies fondées sur le savoir ebfimdtion, la valeur marchande des
entreprises tient en grande partie aux actifs igidies, aux connaissances exclusives, aux
méthodes commerciales uniques, aux marques etpaialcatellectuel en général. Le savoir
et I'information sont a la base de plusieurs nouweproduits et services, tels que les services

financiers (télépaiements, cartes de crédit ouesyss de réservation a I'échelle mondial) »
(1).

L’information qui circule entre les maillons dedhaine de valeur devient un élément
capital pour la création de valeur des entreprisgsune bonne circulation de l'information
permet plus de réactivité et une réduction desscdih effet, I'information permet une
amélioration des processus de production et doreccudation de valeur plus élevée. Elle

permet aussi de constituer des offres plus adaptéebesoins des clients.

TABLEAU 1 « Le milieu des affaires en évolution :

Nouvelles technologies pour les affaires a faibles(ts
E-management, E-commerce et E-administration,
Evolution rapides des marchés et de leur structure,
Obsolescence accrue des modeéles d’affaires tradéls,
Transformation de I'entreprise,
Aplanissement de la hiérarchie,
Décentralisation,
Flexibilité,
Indépendance vis-a-vis de la localisation,
Faible couts de transaction et de coordination,
Travail de collaboration et d’équipe.

Mondialisation
Gestion et contrble a I'échelle mondiale,
Concurrence sur les marchés mondiaux,
Groupe de travail a I'échelle mondiale,
Chaines logistiques a I'échelle mondiale.
Développement de I'économie de I'information
Economies fondées sur le savoir et I'information,
Nouveaux produite et services,
La connaissance considérée comme un actif de saiflees plans de la production et de la stratégie,
Compétition fondée sur la rapidité d’action,
Réduction du cycle de vie du produit,
Environnement complexe, turbulent et incertain,
Connaissances limitées des employés.
Emergence de I'entreprise hautement informatisée

Relations informatisées avec les clients, les figgaurs et les employés,
Activités de base de I'entreprise fondées surligatiion des réseaux électroniques,
Gestion informatisée des principaux actifs de feptise,
Flexibilité dans la perception des changementses tes réactions aux changements.

Source :Kenneth-C Laudon, Jane-P Laudon, Eric Fimbel etrHsaac (2006 : 10)

(1) BQRUCH L (2001 : 216).
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lIl. Forces et 'avantage concurrentiel de la techologie de I'information :

l11.1 Technologie de I'information et forces concurentielles :

Cette approche, qui confére a la structure dedstdge un réle important dans la lignée
des travaux de PORTER M, qui vise a expliquer l&canismes de la formation d'un
avantage concurrentiel (percu comme tel par lemidj rare, non imitable, sans substituts
équivalents).

PORTER Ma développé un cadre de référence qui pedrapalyser la création de
valeur dans l'entreprise. Ce méme cadre peut @apté pour analyser la création de valeur
des Technologies de I'Information au sein d'uneegmise.

Dans une industrie donnée, les conditions de rn&yskis «régles du jeu » de la
concurrence sont déterminées par des forces cemtiglles. Le modele, proposé par
PORTER M, recense cing (5) forces déterminantda d&ucture concurrentielle :

» Larrivalité inter-firmes dans l'industrie,

» Le pouvoir de négociation avec les clients,

* Le pouvoir de négociation avec les fournisseurs,

* La menace de nouveaux entrants dans l'industrie,
* La menace de produits ou services de substitution.

Pour faire face a l'action de ces forces, I'entisprpeut adopter des stratégies
génériques :

* De domination par les codts (produire a des couratdement plus faibles que ses
concurrents),

» De différenciation (offrir des produits ou des see¢ différents de ceux de ses
concurrents, difféerence percu comme positive paatdeteurs),

» De focalisation (concentration de son activité sarsegment plus ou moins large de

l'industrie).
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FIGURE 4 « Le modele des forces concurrentielles : _ S ,
4 —~ 7| TECHNOLOGIE DE !
! L'INFORMATION
Menace de nouveaux entrants L - . X
= - s 7
- - 7 /
- - 7’
- - - P s /
Fournisseur  Barriere --~ A -7 Acheteury’
& - - - - 7 '
4~ Z
Pouvoir de négociatior Rivalité entre . 7| Pouvoir de négociatior]
. 7 .
des fournisseurs concurrents ke des clients
d . .
Systémes de Gestion de la .7 Systémes de Gestion de la

Relation Clien{SGRC).

Chaine LogistiquéSGCL).
Extranets des clien

Extranets des fournisseurs. Bgrrier
Marché électroniques.

Menace de produits ou services de substitu'on

Source :PORTER M et MILLAR V (1985), cité par REIX R (200883).

« Comprendre limpact des technologies de linfofioa au niveau stratégique
consiste, dans cette optique, a examiner dans ejuefisure l'usage de ces technologies
permet d’adapter et de renforcer ces stratégieséggnes pour faire face aux forces
déterminantes de structure concurrentiellELy.

L'usage appropriée des technologies de linfornmatjmeut permettre de modifier
considérablement I'équilibre des forces concuretlies, cet impact varie avec la nature des
industries, d’'une maniere générale, il est marqadsdes activités de service (banque,
assurance, transport, etc.) que dans les actiudéstrielles traditionnelles.

Les tableaux ci-aprés fournissent, dans chaque quadgues exemples observés du

recours a une technologie de l'information a des §tratégique :

a) Faire face a la concurrence actuelle dans I'inditrie :

Déterminants Exemple de réponse appuyée surdes T |
Concurrence par les - Recherche d’'une diminution des colts de conceptie fabrication,
prix : de distribution, etc.(Exemple : utilisation de cedb@rres pour un suivi
réduire les colts des stocks en temps réel.)
Différenciation des - Offrir des services de télémaintenance avecrdisaeurs vendus
produits et des services. (informatique).
- Offrir la consultation des comptes a distance@o) via Internet
(services en ligne).

(1) REIX R (2005 : 283).
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b) Améliorer le pouvoir de négociation vis-a-vis declients :

Déterminants

Exemple de réponse appuyée surdes T |

Elargir le marché

- Utilisation de réseaux de diifun d’'information (banques de donnégs)
pour faire connaitre ses offres a des clients nauxe

Augmenter les colts de- Offrir au client un service lui facilitant le psege de commandes :

changement  pour
client

leexemple des systémes de réservation de place dgmgoies aérienngs
ou des systémes de commande des sociétés de aem@rgespondanc
via Minitel et Internet, ou offrir des cartes degmaent spécifiques.

[©]

La technologie est utilisée ici surtout comme ugnm@nt de fidélisation du client, les

colts de changement (assez faibles pour I'entepsent élevés pour les clients. Cette

fidélisation est obtenue par une différenciatiorpdaduit ou du service.

c) Ameéliorer le pouvoir de négociation avec les fonisseurs :

Déterminants

Exemple de réponse appuyée surdes T |

Elargir la base
sélection
fournisseurs

des informatisé de données, etc.) permettent de trouwder nouveau

4%

de- Les technologies de communication (banque de @ms)néchang

—t

fournisseurs, de travailler avec des fournisseutsgmphiquemen
éloignés et élargir ses appels d’offre via Interat.

Des intermédiaires spécialisés offrent 'accessalieses de données ou se trouvent des
listes de fournisseurs potentiels. Il y a de vétéa « marchés électroniques » de la sous-

traitance, par exemple.

d) Lutter contre la menace de nouveaux entrants :

Déterminants

Exemple de réponse appuyée surdes T |

Diminution des prix
Améliorer le produit

Développer des
barrieres a I'entrée

- Recherche d’'une diminution des codits.
- Offrir un service supplémentaire au client.

- Gréer un réseau de clients reliés automatiqueifoast des systemes de
réservation de place pour les agences de voyages).
- Apparition d’économies d’échelle avec le dévekmpent de logiciels
complexes (Conception Assistée par Ordinateurs (CAD.)
- Meilleure utilisation de I'effet d’expérience l@vers des systémes experts
pour la conception, la fabrication des produits, et

- Amélioration des outils de gestion des connaisssrpour utiliser plus
efficacement I'expérience accumulée, ce qui carestiton seulement un
avantage concurrentiel, mais aussi un colt d'enfréur d'éventuels
entrants.

e) Lutter contre des produits substituts :

Déterminants

Exemple de réponse appuyée surdes T |

Améliorer le rapport
performance/prix

Elargir la gamme
produit, innover

- Réduction des colts et différenciations.

de - Mettre en place des systémes de Conception Assfsr Ordinateur
(CAOQ) et de Fabrication Assistée par Ordinateur @fAour proposer
des variantes de produits et de services a desauxvele codtg
acceptables.
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Ces exemple montrent qu’il est possible, gracetachnologies de I'information, d’agir
sur les cing (5) forces de base et donc de modéseconditions de la concurrence (1).
l11.2 Technologie de I'information et I'avantage cacurrentiel :

Aprés avoir choisi un positionnement stratégiquentteprise doit optimiser sa
configuration produits/clients/technologies pour teslir et développer un avantage
concurrentiel. Afin de mieux repérer les possiéditd’action, PORTER M et MILLAR V
proposent de retenir le concept de chaine de valeur

La valeur que crée une entreprise est mesuréeepanhtant qu’'accepte de payer les
acheteurs pour le produit ou le service vendu.eQateur doit excéder le colt des activités
qui permettent de réaliser le produit ou le servReur obtenir un avantage concurrentiel,
I'entreprise doit étre capable :

» Soit d’exécuter ces activités a un co(t plus fatfle ses concurrents,

» Soit d’offrir une différentiation que les clientscptent de payer a un prix plus éleve.

Pour I'analyse, PORTER M distingue :

» Les activités primaires (principales)qui constituent la raison d’étre de I'entrepriskgs
correspondent a I'acquisition des ressources de, ldaka fabrication, a la distribution, au
service aprées-vente,

» Les activités de soutienqui correspondent a l'infrastructure de I'entrspri permettant
aux activités principales de se dérouler.

La chaine de valeur d’'une entreprise apparait apsime un systeme d’activités
interdépendantes, connectés par des liens (Il pradi la maniére dont une activité est
exécutée affecte le colt ou I'efficacité des auasvités, par exemple des variations dans la
qualité de la production affectent le service aqwerste). L'existence de ces liens entraine des
besoins de coordination.

Selon PORTER M, chaque activité peut étre vue sieusx dimensions : physique et
informationnelle. Ladimension physiqueinclut toutes les taches directes pour exécuter
I'activité (fabriquer, négocier, etc.). Quant adianension informationnelle elle inclut toutes
les tAches d’acquisition, de transformation, ddugibn de l'information nécessaire pour
exeécuter l'activite.

Chaque activité utilise et produit de l'informatiqqui est utilisable par d’autres

activités).

(1) Inspiré des travaux de Monsieur REIX R (20@B4).
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Par conséquent, les technologies de l'informationt ssusceptibles non seulement
d’influencer chaque activité, dans sa composantgsighe et informationnelle, mais
également la facon d’exploiter les liens entrevééss, a la fois a I'intérieur et a I'extérieur de
I'entreprise. La technologie modifie les conditiods codt, crée de nouvelles synergies,
permet mieux de se coordonner avec les clientsdblrnisseurs.

Sur la figure suivante, sont représentés quelguasgles d’utilisation des technologies

de l'information selon cette perspective.

FIGURE 5 « Chaine de valeur — _____

, J  MARGE \)
INFRASTRUCTURE DE L'ENTREPRISE \

1. Bureautique et communication, modeles de planifioat
GESTION DES RESSOURCES HUMAINES
< 2. Systeme d’affectation, gestion des carrieres, cdegpétences.
DEVELOPPEMENT TECHNOLOGIQUE

3. Conception Assistée par Ordinateur (CAO).
APPROVISIONNEMENT GENERAL

4. Echange de Données Informatisées (EDI).

LOGISTIQUE |PRODUCTION| LOGISTIQUE VENTE SERVICE
AMONT AVAL (ETERNE)] MARKETING | APRES-VENTE

< 5. Magasin 6. Fabrication 7. Prise de 8. Vente par 9. Maintenance
Automatique Assistée paf comnesnd terminaux
Ordinateur erctemps réel » (portables| (en ligne)
essendiglent)

ACTIVITES PRIMAIRES ACTIVITES DE SOUTIEN
4

PORTER M et MILLAR V (1985 : volume 63, n°4), cié¢ personnalisé par WILLEMS E et SOUTENAIN J-F (20@24).

Ce schéma illustre l'utilisation des technologieslthformation dans les différentes
composantes de la chaine de valeur (1) :
1. Les logiciels de bureautiques, la messagerierél@que, la téléconférenceaméliorent la
productivité de I'infrastructure de gestion,
2. L'informatique permet un meilleur suivi des sadarde I'entreprise,
3. La Conception assistée par ordinateur (CAO) tédsaidélais de production et permet une
meilleure adéquation de I'offre a la demande,
4. L'échange de données informatisé (EDI) permet éduire les délais et les codts

administratifs,

(1) WILLEMS E et SOUTENAIN J-F (2008 : 24).
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5. Les entrepdts automatisés, ou les produits samitifites par code-barres, sont rangés,
retrouvés et délivrés par des automates. lls péemtatn suivi des stocks en temps réel et un
réapprovisionnement automatique par (EDI),

6. La fabrication assistée par ordinateur, couplie(€AO0), permet des gains de temps et de
précision, mais aussi de diversifier I'offre,

7. Les systemes de prise de commandes en tempsarétdi@phone ou Internet permettent
d’enregistrer directement, sans intervention humaans le cas d’Internet, la commande du
client est de déclencher les opérations nécessasagpreparation,

8. Les vendeurs qui visitent les clients sont équigésdinateurs portables contenant les
spécifications, les stocks disponibles, les pric, enise a jour par Internet et permettant
d’adapter en permanence les propositions faitediet,

9. De nombreuses activités utilisent des servicesststance en ligne dont I'efficacité dépend
de la qualité des bases de données dont dispesenpérateurs.

PORTER M donne une importance a la technologie’idoidmation dans le choix des
moyens pour atteindre les objectifs stratégiquesiohtre notamment que la technologie de

I'information peut contribuer a dresser ou a conteudes barrieres a I'entrée.
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LES TECHNOLOGIES DE L'INFORMATION ET DE LA COMMUNIC  ATION

Dans cette section, nous allons aborder les thengsvants :

» Généralité sur les technologies et les TIC
» L’évolution des Technologies de I'Information &t kh Communication (TIC)

» Le secteur informatique : quelques caractéristigt@stervenants
|. Généralité sur les technologies et les TIC :

I.1 Typologies de technologies :

SIMON H, prix Nobel des sciences économiques 1988lon cet auteur les
Technologies de ['Information (TI) aident a rendreute information accessible aux
employeurs, sous forme verbale ou symbolique, éuaié sous forme lisible par ordinateur,
les livres et mémoires seront stockés dans les inésnélectroniques. Elles permettent
I'éechange des informations ainsi que leurs traitemeElles offrent aussi de nouveaux

moyens et méthodes de communication.

THOMPSON J-D a classé les technologies selon legrédde spécialisation et le degré
d’interdépendance des diverses activités d’exploiapour en arriver a trois catégories de

technologies la technologie intensivéa technologie médiatricet la chaine technologique
(1)

a) la technologie intensive (ou technologie intertige): il y a toujours une part
d’incertitude quant a la facon de procéder powiradie les résultats souhaités. L'organisation
doit réunir un groupe de spécialiste qui, en irtiéoa, appliqueront diverses techniques pour
résoudre les problemes complexes qui se posergqli@n recourt a ce type de technologie,
la coordination et I'’échange des connaissances desifacteurs cruciauxExemple : dans
une salle d’'urgence ou un laboratoire de recherche)

b) la technologie médiatrice (ou technologie d’appgement): Elle associé des entités
distinctes qui veulent établir des liens d'interelégance. Cette technologie réduit
substantiellement la nécessité de la coordinaties tdches individuelles, et la gestion de

I'information prend plus d’importance que Il'applitan cordonnée des connaissances,

(1) THOMPSON J-D (1967), cité par SCHERMER J-R-HINT J-G, OSBORN R-N et BILLY C (2006 : 520).
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(Exemple : les contacts effectués par la Banqueaoi préteurs, soit aux emprunteurs, la
banque est médiateur)

c) la chaine technologique (ou production de massela facon de procéder pour obtenir les
résultats souhaités est connue. Les taches sooing@sées en une succession d’étapes. Le
contrdle est crucial, et la coordination se limat€¢harmonisation des liens entre les étapes,
(Exemple : la chaine de montage automobiles)

Quant a WOODWARD J, quiclasse également les tdopies dans le domaine
industriel en trois catégorieda production en petite sérida production de masset la

production en contingl) :

a) la production en petite série I'éventail de produits est varié, car ceux-ci sfaftriqués
pour répondre spécifiguement aux demandes de <ligudrticuliers. Généralement
I'équipement et les machines utilisés ne sont s domplexes, mais ce type de production

exige souvent une connaissance approfondie dumeétie

b) la production de masse Elle sert a la fabrication d’un éventail restreaiiet produits sur
des chaines de montage. Le travail d’'un groupe éal&pend alors largement du travail du
groupe précédent, I'équipe est généralement tragplexe et les travailleurs recoivent des

consignes trés détailleggxemple : la fabrication automobile)

c) la production en continu :elle est le fait de I'entité qui ne fabrique queslgues produits
en recourant largement a l'automatisatigBxemple : Usine de produits chimiques et les

raffineries de pétrole)

Depuis les recherches de WOODWARD J, diverses stadeconfirmé, jusqu’au jour,

gue la dimension technologique est I'un des fastéderréussite d’'une organisation.

Les technologies selon PERROW C : le choix desepriges en termes de systéemes
techniques est déterminé par la nature des tackéecuer. Celles-ci peuvent étre plus ou

moins répétitives et plus ou moins facilement asethjes (2).

* Le degré devariabilité des taches dépend du nombre et de la fréquencexdeptions

(demandes particulieres, irrégularités de la chdeggavail.etc).

(1) WOODWARD J (1958), cité par SCHERMER J-R-H, HUBG, OSBORN R-N et BILLY C (2006 : 521).
(2) PERROW C (1986), cité par HATCH M-J et CUNLIFREL (2009: 212).
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» Le degré desophisticationdes taches dépend de la possibilité ou non difaerd I'avance
des procédures explicites et précises. Si certafivdes sont facilement analysables, d'autres

nécessitent de procéder par tatonnement en matilisapérience ou la créativité.

En croisant ces deux dimensions, on obtient ungigeapermettant de classer les

technologis en quatre catégories :

FIGURE 6 * Types de technologie selon la variabikt et la sophistication des taches selon

C. PERROW :
VARIABILITE DES TACHES
Taches routiniéres avec peu Taches trés diversifiées avec de
exceptions nombreuses exceptions

_ Problemes | TECHNOLOGIE ROUTINIERE TECHNOLOGIE ENGINEERING
—= bien
6 n wm définis et (Problemes faciles a analyser) (Nombreusegxceptiongnaisproblémes
= g '-'IJ analysables traités de facon rationnelle et systématisge)
% =z 2 Problemes | TECHNOLOGIE ARTISANALE TECHNOLOGIE NON ROUTINIERE
LA™ mal
@) définis et peu| (Problemedifficiles a résoudre mais (Beaucoup'exception®t deproblemes
n analysable peu d'exceptions difficiles a résoudre)

PERROW C (1986), cité par HATCH M-J et CUNLIFFE AR009 : 212).

« En régle générale, la technologie sert a transfr les Inputs en Outputs, celle-ci se
compose d'objets physiques, activités procédurapmhaissance, tout cela contribuant au
processus de transformation de matieres premiehesavail, et du capital ¥1).

Selon ZUBOFF S, les nouvelles (hautes) technologigermatiques mobilisent
davantage d’interprétations que les technologiedittonnelles, par ce que les données

renvoient a des interprétations plutoét qu‘a destsiipngibles (2).

D'apres WEICK K-E, qui congoit la nouvelle techngi® comme étant a la fois
stochastique, continue et abstraite. Toujours sdéldnla technologie informatique nous
permet de contrbler la production, spécialemenlecali processus continu, sans voir, ni
toucher, le produit qui est créé (3). Ces nouvddebnologies se situent a la frontiere entre la
conception de Joan WOODWARD relative a la compéexechnique et la catégorie de
Charles PERROW d’absence de routine.

(1) HATCH M-J et CUNLIFFE A-L (2009 : 219).
(2) ZUBOFF S (1988).
(3) WEICK K-E (1990).
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[.2 Nature et définition des TIC :

Les notions de Technologies de I'Information elad€éommunication (TIC) (en anglais,
Information and communication technologies, ICTQraaipent les techniques utilisées dans le
traitement et la transmission des information:y@palement de I'informatique, de I'Internet
et des télecommunications. Par extension, ellesgm&st aussi le secteur d’activité

economique de technologies de l'information etadsoimmunication.

Les Nouvelles Technologies de I'Information et @esnmunication (NTIC) désignent
les TIC qui viennent d'étre inventées. Cette notienNTIC a été créée a linitiative de
nombreux ingénieurs réseaux qui suite a l'évoluti@s technologies réseaux ont pensé
nécessaire de distinguer ces technologies des naesie Toutefois aucune délimitation
n'existe entre les TIC et les NTIC et donc on gégitimement se demander quand est-ce

gu'une NTIC devient ancienne. Cela conduit a undaece qui est la disparition de ce terme.

Dans les différentes littératures on constate glyib pas un consensus sur la définition
des TIC vu leurs hétérogénéités et leurs complexiEd effet, on peut distinguer selon les

auteurs les définitions suivantes :

Selon CHARPENTIER, les TIC sont un ensemble dertelcgies utilisées pour traiter,
modifier et échanger de linformation, plus spéciément des données numérisées. La
naissance de ces TIC est due notamment a la cemagle trois activités. Au sens strict, les

TIC sont composées (1) :

e Du domaine des télécommunications qui comprendmime les services et les

eéquipements,
» Du domaine de l'informatique qui comprend le matéles services et les logiciels,

* Du domaine de l'audiovisuel qui comprend principaat la production et les services

audiovisuels ainsi que I'électronique grand public.

Les Technologies de I'Information et de la Commatian (TIC) résultent de
'adoption du numérigue comme mode unique de ceddas données (texte, son, image)
pour leur utilisation informatique. Elles peuvelrieé a des fins de simplification, répertoriés

en trois domaines distincts (2) :

(1) CHARPENTIER P (7-1998).
(2) GERMAIN M (1998 : 13).
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» Le hors réseau (Off line) :il concerne les applications qui ne dépendent pas réseau,

tel est le cas du CD-Rom, ou I'hypertexte.

* Le en réseau (On line):il a pour domaines les applications qui utilisemt néseau
téléphonique ou informatique de fagon traditioreians recourir aux protocoles Internet.
Exemple : visioconférence, Mail, Groupware, EDI,[E

e Le en réseau (On line) Internet :voisin du précédent, dont il reprend et élargie les
fonctionnalités, sa différence fondamentale tieatfait que les applications utilisent les
protocoles Internet (http et TCP/IP), ce qui learnpet d’échanger et de dialoguer avec tous

les réseaux qui ont adopté ces mémes standards.

Quant a I'OCDE, sa définition est un peu plus lapgésqu'elle inclut en outre le
commerce de gros d'équipements industriels. Lecipenconsiste a retenir I'ensemble des
secteurs d'activités économiques qui contribudatwdsualisation, au traitement, au stockage

et a la transmission de l'information par des mey&actroniques.

Selon I'INSEE, les Technologies de l'Information @& la Communication (TIC)
regroupent I'ensemble des outils et medias permteta production, le traitement et la

transmission de l'information sous toutes ses far(textes, données, images et sons).

«Les TIC sont définies comme I'ensemble des ouydsmettant d’accéder a
'information, sous toutes ses formes, de la mdeipule la transmettre, en s’appuyant sur
des technologies informatiques ou de téléecommuaitat Elles s'imposent comme un pivot
incontournable pour les orientations stratégiquesations clients, politiques commerciales,
réorganisation de la production, mais aussi powr ¢dbjectifs de management, d’information,

de communication, de professionnalisation et det@age des ressources humaines (RK))»

Les chercheurs britanniques COOMBS R, KNIGHTS DM#tLMOTT H, assimilent
les technologies de l'information au controle mawad. D’aprés ces chercheurs, les
technologies de l'information sont un moyen de gdiri la pensée et l'action dans les
organisations et de discipliner les membres suditeptde ne pas étre en conformité avec les

désirs ou les attentes des dirigeants (2).

(1) HENRIERT B et IMBERT M (2002 : 2).
(2) COOMBS R, KNIGHTS D et WILLMOTT H (1992).
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ll. L’évolution des Technologies de I'information @ de la Communication:

L’évolution des TIC comprend des investissementsn&iériel, en logiciels et en
services associés (conseil, éducation et formattomymuns a I'ensemble de I'entreprise ou

qui touchent toutes ses unités.

Les Technologies de l'Information et de la Commatian (TIC) actuelles des
organisations sont I'aboutissement de plusieuremd@es d’évolution dans les plateformes

technologiques. Cing (5) périodes principales oatquées I'évolution de ces outils (1) :

* Les machines automatiques a usage déterming,

« Les ordinateurs centraux et les mini-ordinateursarsels,
« Les ordinateurs personnels,

» Les réseaux clients-serveurs,

* Internet et l'intégration.

1.1 Ere des tabulations ou machines électro-compties (1930-1950) :

La premiere période de [l'histoire de l'informatiquie gestion est marquée par
I'utilisation de machines spécialisées capableslaeser des cartes dans des cases, de calculer

des sommes et d'imprimer des rapports.

1.2 Ere des ordinateurs centraux universels et demini-ordinateurs (1959 a

nos jours) :

Le premier ordinateur a tubes a vide commerciatesnent électronique apparait a la
fin des années 50 avec l'arrivée des ordinateuldVAC et la série 700 d’'IBM. C’est a la
fin de 'année 1959 que les machines a semi-cordtgtsont apparues, avec 1401 et 7090
d’'IBM pour que commence véritablement |'utilisaticommerciale a une large échelle des

ordinateurs centraux.

En 1965, I'ordinateur central universel s'imposee@ l'introduction de la série 360
d’'IBM. A partir de 1965, IBM domine le marché deslinateurs centraux et c’est encore le

cas aujourd’hui.

(1) LAUDON K-C, LAUDON J-P, FIMBEL E et ISAAC H (206 : 162).
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1.3 Ere de la micro-informatique et ordinateurs pesonnels (1981 & nos
jours) :

L’apparition de I'ordinateur personnel en 1981 astsidérée comme le début de I'ere
de l'ordinateur personnel professionnel : c’esplamiére machine a étre largement adoptée
par les entreprises. Au début ces ordinateurssaigdnt le systeme d’exploitation DOS, un

langage de commande textuel.

Puis, avec l'apparition du systeme d’exploitatiom@éows, I'ordinateur Wintel (équipé
d’'un microprocesseur Intel et d’'un systeme d’explon Windows) est devenu l'ordinateur

personnel standard le plus répandu dans le monde.

Pendant les années 80 et au début des années &8siste la disponibilité de logiciels
de productivité individuel, traitement de textesleur, systéme de présentation électronique
des documents et gestionnaire des données et Woimeltimédia. Ces ordinateurs sont

devenus des postes de travail multifonctions.
1.4 Ere du client serveurs (1983 a nos jours) :

Avec le modele client-serveur, plusieurs ordinadede bureau, appelés clients, sont
couplés a de puissants serveurs qui offrent unedgraariété de services. Le traitement
informatique est reparti entre ces deux types dehinas. Le poste client est le point d’entrée
de l'utilisateur, tandis que le serveur sert hadliament a traiter et & stocker les données

partagées, a servir les pages Web et a gérertiegémcdu réseau.
1.5 Ere de I'Internet et de l'intégration (1992 anos jours) :

Le succes remporté par le modele client—serveuroge pn nouvel ensemble de
problemes aux entreprises. Plusieurs grandes éeaidit éprouve des difficultés a intégrer
'ensemble des réseaux locaux (LAN, Local Aera Nek) pour en faire un seul
environnement informatisé cohérent. Les différeafgdications crées par les divers services,
unités ou filiales dans des zones géographiquésrelites, rendaient difficiles la cohérence,
la communication ou le partage des données. Cesprbbléeme de lintégration intra-

organisationnelle.

Dés le milieu des années 90, l'Internet s’est irdp@®mme environnement de
communication au plan mondial, les entreprises ammhimencé a utiliser le protocole de
communication TCP-IP (une des bases technologidieternet) pour relier leurs réseaux

hétérogenes.
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I1.6 La gestion des données :

La gestion des données est techniquement assuréegogiciels technigues nommeés

« SGBD » (Systemes de Gestion Bases de Donnéed),l@dype relationnel est le plus

répandu. Par rapport aux méthodes traditionneléss fithiers, les SGBD ont permis un

découplage entre la structuration des donnéesiretifgisation par les logiciels d’application.

Une base de données en bon état de mise a jomepee répondre aux besoins de

traitement et opérationnels via les logiciels aggilfs. Mais via des outils d’infocentre

(Datamining associé au Datawarehouse), il est ggale possible d’adresser des requétes

inédites et d’en obtenir la réponse sans passarmpdéveloppement logiciel spécifique.

[1.7 Les télécommunications et les réseaux :

Le secteur de télécommunications est dans un mamerrechnologique rapide

(amélioration des performances et innovations) raugu’économique (concurrence et

pression sur les couts). Pour organiser ses échange les tiers, I'entreprise peut utiliser

différents moyens, dont I'Internet, qui est a lasfan type d’infrastructure qui fédére un

réseau de réseaux et un ensemble de types deesedamt les plus connus sont ceux

accessibles via le World Wide Web.

Les technologies associées a I'Internet peuvent dtlisées pour les communications

au sein de l'entreprise (Intranet, qui peut étreeasible via un LAN ou un WAN), entre

I'entreprise et des tiers connus et autorisés coseaelients ou ses fournisseurs (Extranet).

TABLEAU 2 « Etapes de I'évolution des TIC :

Ere des Ere des Ere des Ere des clients Ere de
machines | ordinateurs ordinateurs | serveurs (1983 a I'Internet et
INFRASTRUCTURE | comptable | centraux (1959 a | personnels | nos jours) de
(1930- nos jours) et de | (1981 a nos I'intégration
1950) mini-ordinateurs | jours) (1992 a nos
(1970 a nos jours jours)
o IBM IBM Microsoft/Intel| Novell SAP
Principaux Burroughs | HP Dell Microsoft Oracle
fournisseurs NCR DEC HP
IBM
Trieuses Ordinateur centra| PC « Wintel » | Serveur (IBM AS.400, Multiple :
programma-| universel HP, etc.) -Ordinateur
Plateforme bles Client (PC) central
matérielle -Serveur
-Client
Operateurs | IBM 360, puis 370, Dos/Windows | Windows (XP,| Multiple :
. humains puis 390 Linux 2000,..., Server,) -UNIX/Linux
Systéme Vax de Dec Linux -0S 390
d’exportation HP 1000, 3000 0S.400 -Serveur
9000 Window

30



L'ENVIRONNEMENT TECHNOLOGIQUE EN PLEINE MUTATION 1
Logiciels Applications Aucune Peu d'applications a | Solutions
d’'application| dédiées a une connectivité I'échelle del’entreprise| applicatives a
spécifiques | fonction et créées | d’entreprise, | progiciels d’application I'échelle de
Logiciels créés_p_ar de par les programmes p,rogic_iels_ pour les besoins locay I'entreprise
d lication et techniciens | internes d appllca_tlo’n (ERP) ou (AOS)
aPp Icatio standardisés SAP/R3 et
d’entreprise créés par des MySAP
SSilis et Oracle E-Busineg
éditeurs Suite
spécialisés
Aucun Par le fournisseur : | Aucun ou| Novell Netware LAN
) SNA et 3270 (IBM) | limit¢ a des| Windows 2003 Réseau longue
Reseaqx . DECNET et VT| solutions dites Linux portée (WAN)
Telecommunication (Digital) d’émulation | ATST voice Normes Internet
de terminaux| TCP/IP
passifs
Par le| Par le fournisseur | Aucun Cabinet d’expertise Fabricant de
fournisseur Comptable et société | logiciel
d’experts-conseils, Cabinet
entreprise de services| d’expertise
comptable et
Intégration de société d’expert-
systéme conseils, sociétés
responsable de
I'intégration des
systemes,
entreprises de
services
Gestion des | Mémoire Dbase | alV | Serveurs de base de | Serveurs de base
cartes magnétique Access données multiples de données
Stockage des_ Fichier séquentiel Mémoire optique et | d’entreprise
données et gestion Base de données mémoire magnétique
des bases de hiérarchique
données (DL/1) , puis dite
réseau (Total), pui
relationnelle
Aucun A partir des années| Aucune au Aucune au départ Aucune les
95 départ A partir des années 94 premiéres année
A partir des | - serveur Apache A partie des
Plateforme anqées 95, - Microsoft IS années 95, .
ordinateurs service au niveau
Internet clients avec de I'entreprise
navigateur via Intranet et

Internet
Grappe étendue
de serveurs

Source :LAUDON K-C, LAUDON J-P, FIMBEL E et ISAAC H (2006186)

lll. Caractéristiques et intervenants du secteur ifiormatique:

1.1 Les filieres :

Le secteur informatique au sens large regroupeamdgnombre d’activités qui peuvent

étre classées suivant leur finalité. C'est une dogi de filiere, qui prend en compte

n

I'enchainement de différents stades de producjisgu’au consommateur final. Le secteur

des TIC s’organise en trois (3) filieres :
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a) La filiere informatique : fabrication de machines de bureau, d’ordinatedesserveurs,
de matériels de réseaux, commerce de gros de miatifiormatiques, services de traitement

de données, de conseils en systemes informatidukesréalisation de logiciels.

b) La filiere des télécommunications : services des télécommunications, équipements
professionnels de transmission, relais, terminaestidés aux usagers, a laquelle on ajoute

une partie du matériel électrique (cables et film@sjues).

c) La filiere électronique : composants électroniques, semi-conducteurs, tSramiprimés,
equipements de I'électronique grand public, téiéws, magnétoscopes, radios, lecteurs de
disques, a laquelle sont associés les instrumentsasure (activité de haute technologie
civile et militaire, instrument de navigation, com@mrs, productique).

[11.2 Les activités :

Aujourd’hui, presque toutes les organisations, lggefjue soient leur taille et leur
nature, ont recours a linformatique. Mais beaucogpnt seulement utilisatrices
d’'informatique alors que pour d'autres, leur at¢éivconsiste a répondre aux besoins des
premieres. Parmi celles-ci, une premiére distimcgieut étre établie entre le secteur industriel
(fabrication de matériels) et le secteur tertiggervice). Ce dernier a connu la plus forte

progression ces derniéres années et s’est beadoairpifié.

Parmi les activités du secteur informatique, il gsssible de distinguer les catégories

suivantes :

» Les constructeurs de matérielsnformatiqueset detélécommunicationsLes premiers
fabriquent des composants et des cartes électremiginsi que les ordinateurs et tous les
périphérigues (imprimantes, scanner, modems...)séesnds mettent en place les réseaux

physiques de télécommunications.
* Les entreprises qui assurentiaintenancedes matériels informatiques.

» Lesopérateurs de télécomsils assurent la maintenance et I'exploitation deseaux de

télécommunications.

» Les sociétés spécialisées ddhébergement et le traitement de donnéessites Internet,

stockage de documents numérisés, sauvegarde déedonn
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» Les éditeurs de logiciels qui congoivent des logiciels destinés a étre ceroialisés a
l'intention des entreprises et des particulierslitién de jeux électroniques, de logiciels

systeme et de réseaux d’outils de développemermbgieels applicatifs...

 Les SSII (Société de service et dingénierie en informatiqye concoivent des
applications spécifiques et assurent égalementpdestations de conseil et de misse a
disposition de personnel pour répondre a des begmnctuels (intégration d’'un nouveau

logiciel, mise en réseau...) ou permanents (infogean

» Les sociétés ddistributions (grande distribution d’'une part et distributeypgdalisés de
l'autre) vendent matériels et logiciels, assurentsérvice aprés-vente et I'assistance aux

utilisateurs.

* Les sociétés dcation de matériel ont une activité limitée a la mise a dispositian d

matériel, généralement a des professionnels, etidmcou crédit-bail, sans autre prestation.

* Les sociétés deonseil en management et en organisatiptes organismes de formation,
des entreprises, établissements publics, collé&siviassociations...proposent également, a

titre principal ou accessoire, des conseils etsdedgces informatiques.
[11.3 Diversification et intégration des applications :

Les entreprises intégrent de plus en plus de nomveatils TIC, plus spécialisés ou
plus élaborés, afin d’obtenir une meilleure réaigjwde réduire les délais et d’améliorer leur

efficience.

Les progiciels de gestion intégfeGl), ou Enterprise Resource PlannitgRP) ainsi
gue la gestion des relations clieltSRC), ou « Customer Relationship Management »
(CRM), sont présents dans les entreprises modernegn@eprises s’équipent aussi de plus
en plus d'outils de travail collaboraiiGroupware), d’outils d’automatisation de processus
(Workflow) , d’archivage ou d’exploration de donnéBsmtamining). On peut citer quelques
outils utilisés en matiére de TIC :

» L’échange de données informatisées (EDi)en anglais Electronic Data Interchange,
correspond a la transmission de données numérdirgetement d’'un systeme informatique a
un autre, sans support matériel. Cela impliquelgsalonnées soient informatisées, c’est-a-
dire issues d'un systeme informatique, mais aussilgchange le soit, c’est-a-dire qu'il se

fasse directement et automatiquement d’ordinateudiaateur.
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L’EDI favorise une diffusion plus rapide de linfoation et permet d’améliorer le
fonctionnement des organisations en facilitantdardination intra et inter organisationnelle.
Pour étre maitrisée, elle doit pouvoir s’appuyer sm systeme d’information et de
communication performant. La maitrise de I'inforroatsous toutes ses formes en s’appuyant
sur la gestion des flux informationnels devientamjeu stratégique pour les organisations

modernes.

» Extranet: Un extranet est un réseau privé aux normes Intamsten place par une
organisation pour permettre a des utilisateursriextés d’accéder a son réseau interne. C’est
un Intranet auquel il est possible de se connectgpartie des sites que l'organisation ne
contrble pas, via Internet. Les utilisateurs conésr peuvent étre des membres de
I'organisation se connectant de I'extérieur (trgars nomades, a domicile...) ou des

membres d’autres organisations avec lesquellegstlen relation réguliéres.

Les entreprises mettent en place des extranets gmetiorer I'efficacité de leurs
relations avec leurs fournisseurs, leurs cliemistd filiales ou leurs partenaires, dans le cadre

d’une coopération inter-entreprises.

* Internet : Internet est un acronyme pour Interconnected Ndtwéseau interconnecté. Ce

n'est pas un réseau, mais le résultat de I'interegion de différents réseaux, potentiellement
tous les réseaux. A I'exception de quelques sesyduternet ne dispose pas de moyens
spécifiqgues. C’est un ensemble de protocoles qui dommuniquer entre eux des réseaux

informatiques existants en utilisant les différerdtseaux de télécommunications.

e Intranet : Un Intranet est un réseau privé aux normes Intedapt 'acces est réservé
aux membres d’'une organisation, ceux-ci peuvenir @@s droits plus ou moins étendus. I
contient des informations concernant I'organisatibmeut étre complément fermé, mais le
plus souvent ; il permet d’accéder a I'internet fdgon contrblée et sécurisée. La notion

d’Intranet comporte deux dimensions :

» Une dimension techniquii englobe les matériels, les applications, |éthades mises en

place pour assurer leur bon fonctionnement.
» Une dimension organisationneldgii correspond aux usages et aux finalités de#iret.

La principale différence par rapport a I'lnternst que sur un Intranet, I'acces est réservé
aux membres d’'une organisation. De plus, les atdisrs ne peuvent souvent se connecter

gu’a partir de certains postes faisant partie deasg interne.
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Dans certaines organisations, il est possible d@ec a I'Intranet a partir de postes
situés a l'extérieur (travailleurs a domicile, nates). Du point de vue de l'utilisateur,
I'Intranet se présente sous la forme d’'une pagecdi@il, a partir de laquelle il est possible
d’accéder a des applications (messageries...) oadgateur sur des sites alimentés par des
bases de données. L’Intranet a des avantages d&rerds domaines, tels que : la gestion
administrative du personnel, le travail collabdrdé gestion des connaissances, la culture de

I'entreprise, etc.

» Portail : Un Portail est une interface unifiée consultabl@i@e d’un navigateur Internet.
C’est une porte d’acces publique ou privée a urrabte de contenus et d’applications qui
regroupe une large gamme d’informations provertEntdifférentes sources sur un écran
unique, adapté en fonction des droits d’accesudiidateur. Un portail d’entreprise peut étre
congu a I'intention desmployésu de<lients

Le portail destiné auemployéssera généeralement accessible sur I'Intranet fatém
orienté vers la communication et la gestion desmamsances. Le portail a I'intention des

clientssera mis en ligne sur un site Internet ou Extranet

» Les réunions assistées par ordinateursLes réunions sont une forme fréquente de travail
collectif. Différentes études ont montré que ledrea passent fréquemment plus de 50 % de
leurs temps de travail en réunions, programméesnquromptues. Les objectifs de ces
réunions sont variés : Créativité (explorer de®sddrainstorming), présentation d’'un projet
ou d’'un produit, résolution collective d’un probléravec décision, négociation, recherche de

consensus, motivation et formation.

» Télétravall : Le télétravail désigne de maniere générale toleegormes detravail a
distance,c'est-a-dire les formes d'organisation ou de satiin du travail rendues possibles
hors de la classique unité de temps et de lieu,lggmmoyens de télécommunication et

I'Internet dans le cadre d'une prestation de seicd'une relation d'emploi.

» Self-Service Employé (SSE) :Ou Libre-Service Employé (LSE), est un outil de
communication et de partage d'informations en tendps grace a la technologie Intranet.
Il permet aux salariés d'accéder a leur dossiesopeel et aux différents processus de
Gestion. Son principe repose sur la décentralisatie la gestion quotidienne. Certaines
saisies sont effectuées directement par les salafiie¢ de les impliquer et d'alléger le travail.

Ainsi, I'obtention des informations en temps régdifie la communication.
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Exemples : Consultation et modification des infatioregs personnelles, réalisation de
demandes de congés, saisie des temps de présenseltation des formations proposées au
sein de l'entreprise et inscription aux sessioassultation des postes proposeés en interne et

possibilité de postuler, saisie des entretiens @snetc.
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IMPACTS DES TIC SUR L’'ENTREPRISE

Dans cette section, nous allons aborder les thenssvants :

* L’importance de la technologie dans I'organisation,
* L’impact des TIC sur les processus métiers deraamise,
» L’émergence des nouveaux types d’entreprises,

* Les TIC et la protection des données individuelles.

l. L'importance de la technologie dans l'organisaton :
I.1 Le déterminisme technologique :

L’'importance de WOODWARD J sur la technologie araduit I'idée que celle-ci
détermine la structure organisationnelle la pluicate. Cette conception est connue
aujourd’hui sous le nom de déterminisme technologigle choix d'une technologie
détermine les autres aspects de l'organisationne®sa structure.

A titre exemple, le Groupe d’Aston trouve la prewrapirique que l'influence de la
technologie sur la structure dépend de la tailléaitganisation : plus I'organisation est petite,

plus le poids de la technologie est significatifisléa relations entre structure et performance.

La plupart des travaux les plus récents sur lanogie examinent I'impact des
nouvelles technologies sur la forme et la gesti@s @rganisations. Les théoriciens
modernistes des organisations observent I'impada dwuvelle technologie sur la structure,
et ils affirment par conséquent que les technotogidormatiques et les réseaux de

communication ont transformé les conceptualisataassiques des formes de travail.

Les nouvelles technologies ont réduit le besoimpdximité physique, les contrbles
hiérarchiques et les mécanismes d’intégration tHre¢la supervision, les rbles
d’intermédiaire, les équipes de travail en facacef et ont rendu possible le travail d’équipe

et I'organisation virtuelle.

Elles peuvent aussi mener a une plus grande datisation des décisions, parce que
les données sont plus facilement disponibles téjration se réalise a travers une connexion
électronique, l'augmentation des zones de contréte la diminution des niveaux
hiérarchiques, puisque les individus traitent éla@gent plus d’informations. Mais la relation
entre la structure, technologie et environnemenina histoire qui précéde les nouvelles

technologies.
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.2 Le rOle accru de l'information au sein de I'organisation :

D’aprés GALBRAITH J-R la complexité, l'incertituds I'interdépendance imposent a
toute organisation de traiter I'information en wie coordonner ses activités. Pour le méme

auteur, ce sont les exigences de communicatiordgssinent la structure de I'organisation
(1).

Selon lui, la complexité techniqgue méne a la comif@estructurelle, l'incertitude
encourage les formes organiques et l'interdéperedangment les besoins de coordination,
par ce que ces facteurs accroissent la charge coimmationnelle de I'organisation. Cette
charge affecte directement la maniere dont lesopees interagissent et, par conséquent, la

structure sociale de I'organisation.

Les effets de la technologie et de I'environnensemtl’organisation sont influencés par
la communication. Nous pouvons faire une distinceatre le raisonnement de GALBRAITH
et la théorie de WOODWARD. WOODWARD identifie lackmologie comme une variable
intermédiaire de la relation structure performana, contre GALBRAITH affirme que la
communication sert d’intermédiaire dans la relaterire technologie et structure et de la

relation entre environnement et structure. Voicsahéma qui illustre cette distinction.
Figure 7 « Les théories modernistes :

D’apres WOODWARD : :
P Technologie

Structure Performance

D’aprés GALBRAITH :
Communication

Technologie Structure
Environnement

En combinant WOODWARD et GALBRAITH :
Technologieet Environnement

Structure Performance
Communication

Source:HATCH M-J et CUNLIFFE A-L (2009: 217).

(1) GALBRAITH J-R (1973), cité par HATCH M-J et CUNFE A-L (2009: 216).
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L’étude de WOODWARD sur les relations entre stioetet performances I'a menée a
découvrir le r6le important de la technologie ptatthéorie des organisations. Les études
suivantes sur la relation technologie-structure quermis de découvrir d’autres
problématiques telles que celles de la complekitgertitude et I'indépendance des taches.
Selon GALBRAITH, par exemple, la communication safiintermédiaire dans la relation
entre technologie et structure.

L’organisation est analysée selon divers niveatratgggie, management, opérations),
puis selon des catégories fonctionnelles (Ventesrkbting, Fabrication, Finances,
Comptabilité, Ressources Humaines). Les systéme# sonstruits pour supporter
efficacement ces différents intéréts organisatits(ie.

ll. L'impact des TIC sur les processus métiers dedntreprise :

Les Technologies de I'Information et de la Commatian (TIC) sont utilisées plus que
jamais au cceur de I'entreprise. Elles sont présedéms toutes les activités (production,
commercial, comptabilité¢, GRH, etc.). Nous consiatoque le périmetre méme de
'entreprise a évolué. Nous parlons maintenant tdgmise numérique et virtuelle,
incorporant les clients, les fournisseurs et plaeégalement tous les acteurs qui gravitent

autour d’elle et avec laguelle qui échangent diegnmations, souvent par le biais de TIC.

Le succes d’'une entreprise passe par la satisfiaetite suivi précis de ses clients, ce
que doit permettre une démarche de GRC fondéesuriC. Pour étre plus performantes, les
entreprises optimisent leurs codts logistiquesgdanarche de GCL basée sur les TIC en
permet la mise en ceuvre. Pour capitaliser les désseraces ainsi les expériences de leur

capital humain, elles ont recours a des outilsgoghistiqués pour le permettre (2).
[I.1 L’'impact des TIC sur la Gestion de la chaine dgistique (GCL) :

Le contexte d’apparition des TIC relatives a la G&irrespond au phénoméne de
mondialisation et a la nécessité d’améliorer leviser client face a I'’hyper-concurrence.
L’objectif principal d’'utilisation des TIC a ce pgwos, c’est d’économiser les couts liés a

I'approvisionnement, la production, le transporaedistribution (3).

(1) ANTHONY R. N (1965).
(2) VIDAL P, PLANEIX P, PETIT V, LACROUX F, AUGIERM et LECOEUR A (2005 : 145).
(3) Ibid., p. 161.
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L’échange de document informatisé (EDI) a conétitne premiéere étape sur le chemin
d’un fonctionnement optimisé de la gestion de laimh logistique. Il a apporté le gain du

délai postal et a préparé les acteurs a la dérakigétion des échanges de données (1).

A cet égard, les TIC ont un double réle, elles ptemt la prévision et la planification,
d’'une part. D’autre part, elles permettent I'auttisaion des différents segments de la chaine
logistique. Parmi les principaux impacts des TI€s & la GCL, nous en pouvons citer les
suivants (2) :

* Optimisation et rationalisation de la fonction acétles modes d’approvisionnement par
le biais de technologie Internet. Les sites Intee s’organisent les rencontres entre
acheteurs et vendeurs sont appelés places de nmrchBlarket place »,

* Permettre d’améliorer la fluidité de I'informati@h ainsi d’améliorer la productivité sur le

processus d’achat et la sélection des fournisseurs.

11.2 L'impact des TIC sur la Gestion de la production :

La préparation puis la réalisation de la productxgent de la part des entreprises
industrielles le traitement de grandes quantitésfamation. Pour cela, le recours aux TIC
est fondamental dans le domaine de la gestionatiuption (3).

Les TIC soutiennent la fonction de production egxgloitation, qui inclut toutes les
activités de planification et de contréle des psscs produisant des biens et des services.
Toute entreprise qui doit planifier, superviseontroler les stocks, les achats et le flux
d’acquisition de biens et de services a besoirllestoutils technologiques (4). Ces outils ont

peuvent impacter la fonction de la production, enmgettant :

e La simplification des processus de production, ¢mception des produits, ainsi que
I'organisation de l'usine,

» L’'automatisation grace a des ordinateurs et a olests, les processus de production et les
fonctions opérationnelles qui s’y rattachent,

» La conception de meilleurs produits, utilisant &l@ I'lngénierie Assistée par Ordinateur
(IAO) et la Conception Assistée par Ordinateur (A€ de meilleurs processus de
production grace a la Planification Assistée patiGateur (PAO),

e La création des plans de produits en deux ou tloigensions, grace a la Conception
Assistée par Ordinateur (CAO),

(1) GERMAK P et MARCA J-P (2007: 286).

(2) VIDAL P, PLANEIX P, PETIT V, LACROUX F, AUGIERM et LECOEUR A (2005 : 162).
(3) REIX R (2005 : 81).

(4) ANGOT H (2006: 182).
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* L’analyse et I'évaluation des modéles de conceptienproduits mis au point, grace a
I'Ingénierie Assistée par Ordinateur (IAO),

» La gestion physique des machines, grace a la FioncAssistée par Ordinateur (FAO),

» L’assemblage des pieces fabriquées ou acheté&snahotique,

» Le contrble de qualité qui couvre le test de masiéx I'entrée et des produits a la sortie,

» La gestion de I'entretien préventif ou correctif.

« Le PLM (1) permet de contrdler le cycle de vigeznd'un produit, depuis le concept
initial jusqu’a sa mise au rebut, en passant pamngae en service. Ce type de solution facilite
le développement collaboratif des produits, enarglidavantage des activités proches les
unes des autres. Cette forme de management about meilleure conception des produits

et permet parfois d’éviter les couteuses étapgxoimtypage physique (2).
11.3 L'impact des TIC sur la Gestion de la RelationClient (GRC) :

Le terme CRM (3), est relativement récent. Leslettichnologiques utilisés dans cette
démarche, soutiennent le personnel de contacededprise quand celui-ci entre en relation
avec les clients via Internet ou le téléphone. eespnnel de contact pourra, par exemple,
reconnaitre le client lors de tout contact. Il pauainsi de donner des informations a son

client sur I'état de sa commande, la facturatiola ét/raison, etc (4).

Les TIC utilisées dans la GRC ont pour objectifcd@npagner I'entreprise dans
l'individualisation et I'amélioration de la gestiode ses canaux de distribution et plus
généralement de ses clients. Les impacts des &8s A la GRC peuvent se présenter comme
suint (5) :

» Augmenter la fidélité du client en lui fournissanmt service de qualité mais aussi en lui
proposant des offres individualisées,

» Optimiser I'efficacité et réduire les couts de tigité marketing,

* Permettre de regrouper des données venant de (plusieurces externe en vue d’une
bonne prise de décisions,

* Permettre 'accompagnement a l'entreprise dans dlamation de la relation client,
'accompagnement dans les transactions, leur exécwffective ainsi que le service

apres-vente,

(1) PLM : Product Lifecycle Management.

(2) MENARD B(2010 : 74).

(3) CRM : Customer Relationship Management, enciigmnla Gestion de la Relation Client (GRC).
(4) MULLENDERS A(2009 : 123).

(5) VIDAL P, PLANEIX P, PETIT V, LACROUX F, AUGIERV et LECOEUR A(2005 : 147).
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* Permettre de mettre en place une segmentatiort sligiisamment fine (Datawarehouse),
c’est le regroupement de données préparées pmalyse et la prise de décision qui
facilitent la mise a disposition d’informations pdes décideurs,

* Permettre I'enregistrement, le suivi de toutes nmf@tions relatives aux clients afin de
disposer de données fiables et actualisées quitseia base de toute sorte d’analyse (par

téléphone, Internet, e-mail) (1).

Les grandes entreprises donnent une grande impgertn renforcement des relations
avec leurs clients et ouvrent de nouveaux canaéghdnges afin d’adapter leur offre de
services aux différentes catégories de clientélesilisation de I'internet, Intranet, Extranet,
centres d’appel et EDI, illustre bien cette diviezation des modes de relation. Car la relation
entre I'entreprise et ses clients n'est plus dista€es outils facilitent le passage d’une

approche traditionnelle orientée « produit » a apgroche moderne orientée « client ».

L'utilisation de technologies Web (Internet, Intetnet Extranet), a permis la
diversification des modes de relation. Les relatipruvent étre directes et propriétaires, les
clients peuvent mettre en place un portail d’ackatte de marché virtuel sur lequel leurs

fournisseurs peuvent proposer leurs produits eices.
Les TIC utilisés dans la GRC ont pour impacts de (2

* Améliorer la qualité des services rendus aux ti€rapidité de la réponse, fiabilité des
informations transmises, personnalisation de laaticel client, simplification des
démarches),

» La réalisation de gains de productivité par desméaues d’'échelles.

* Le développement de nouveaux services, qui permaitaccroitre le chiffre d’affaire et
de mieux se différencier des concurrents,

» Permettre aux équipes de travail de se concenttes éaches a forte valeur ajoutée,

e« Les TIC sur lesquels s’appuient la GRC peuvent rassune grande souplesse de
I'organisation mais aussi d’assurer la pérennitéadmlution,

* Les TIC permettent de disposer des informationsigpes, quantifiées et fiables en temps
réel et cala pour permettre des mesures fines e dal I'activité commerciale, voire

améliorer son pilotage,

(1) VIDAL P, PLANEIX P, PETIT V, LACROUX F, AUGIERM et LECOEUR A (2005 : 149).
(2) D I R E (02-2001: 15).
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Les TIC permettent la capitalisation des inform@gialient (analyses des comportements
clients, connaissance de leurs besoins, fonctiotidage, de segmentation de la clientéle
et de personnalisation),

Les TIC améliorent la qualité des Tableaux de Boadluits liés a I'activité commerciale.

Ceux-ci fiabilisent et rationnalisent I'évaluatide I'activité.

La gestion commerciale qui est une activité vifaber toute entreprise, peut tirer des

avantages considérables du recours aux technoldgibsformation et de la communication.

Le développement de I'Internet a modifié considinaient les possibilités de gestion de la

relation client et a entrainé I'apparition du connoge électronique, ou un certain nombre

d’entreprises sont apparues, telles que, I'entseprumeérique et celle virtuelle (1).

11.4 L'impact des TIC sur la fonction comptable :

L'utilisation des technologies relatives a l'infoation et & la communication, peut

permettre un certain nombre d’impacts sur la famctiomptable, a savoir (2) :

Intégration des étapes du cycle d’exploitation &shfabrication, expéditions, facturation,
paiement, etc.) pour aboutir & la comptabilisaboitomatique des écritures traduisant les
événements de la vie de I'entreprise,

Permettre le lien entre la comptabilité financietréa comptabilité de gestion a partir de la
méme source d’information,

Réduction des erreurs de saisie et information fikisle et faciliter les transactions
comptables,

Facilitation des taches de controle automatiquiérdermation comptable et financiere,
Intégration de toutes les données de gestion audmeibases communes cohérentes et
partagées par tous les modules fonctionnels,

Permettre un Reporting financier et pilotage deddormance plus efficace.

(1) REIX R (2005 : 77).
(2) GERMAK P et MARCA J-P (2007: 297).
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[1.5 L'impact des TIC sur la Gestion de la connaisance (GC) :

Les TIC, tels que e-mail, Intranet, Groupware, parmettent a plusieurs individus de
travailler ensemble sur un sujet commun, sans aomér de temps ni d’espace. Celles-ci
facilitent la communication, améliorent la coopénatet la circulation de I'information entre
les équipes qui peuvent parfois se trouver éloignée unes des autres, mais aussi de

permettre le transfert de la connaissance et |'éepée entre acteurs (1).

Le Knowledge Management (KM) peut s’appuyer surtdeBnologies plus avancées en
matiere de communication et d’'information, poueiaitire son objectif qui est le transfert et
I'exploitation au mieux des connaissances. Lesreldygies utilisées a ce propos, se basent en

générale sur un espace virtuel de communicatide ebllaboration entre personnes (2).

Les TIC utilisées dans la gestion de la connaissancsein de I'entreprise, peuvent étre
classées en quatre catégories (3) :
» Les outils de communication interpersonnelle (mgssa, Intranet),
» Les outils de partage de ressources et de cordedeactivités des membres d’'un groupe
(agendas partagés),
» Les outils de partage d’information (gestion docotage, bases de connaissances, formes
électroniques),
* Les outils de coordination des personnes et desepsos (Workflow, gestion de
formulaires, Gestion électroniques des données &HIatawarehouse),
» Les outils d’analyse basés sur des systemes d’'tegjed ligne.
Pour conclure, ces technologies permettent uneeboimoulation de I'information mais

aussi un bon partage de connaissances entre é&assaet groupes en sein de I'entreprise.

Selon LAMARQUE E, [lintérét des technologies denifbrmation et de la
communication (TIC) est de transformer les conm@aises implicites en connaissances
explicites et assurer ainsi sa diffusion a I'ensemtlfe l'organisation. L'accés libre a
'information grace a des bases de données inteéges¢ alors un moyen de créer le

chevauchement et la connectivité (4).

Dans les grandes entreprises, des technologies l&el'information et a la

communication ont été mises en place pour favorisetravail en groupe, faciliter les

(1) VIDAL P, PLANEIX P, PETIT V, LACROUX F, AUGIERM et LECOEUR A (2005 : 165).
(2) Ibid., p. 165.

(3) VIDAL P, PLANEIX P, PETIT V, LACROUX F, AUGIERM et LECOEUR A (2005 : 166).
(4) LAMARQUE E(2008 : 179).
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échanges d’information et le transfert des conmaisss mais aussi de permettre la
coopération, la coordination et la communicatiotreefes acteurs. Ces outils ont un role tres
important dans la gestion des connaissances,sjagisse des connaissances implicites ou de

connaissances explicites (1).

» Les outils utilisés en matiere de connaissances itigites :

Le Groupware : Il englobe toutes les techniques qui permetteritalailler en groupe a des
personnes séparées par la distance ou le tempse@esques permettent de transformer des
connaissances implicites en connaissances explicite

Les forums électroniques :Ce sont des messageries non nominatives qui pemhettun
groupe d’acteurs de structurer leurs échanges adiimdtions et de messages selon des
dossiers thématiques ou des groupes de travadgies;

La visio-Conférence : Cet outil permet des réunions virtuelles synchroeesre des
personnes separées par la distance,

» Les outils utilisés en matiere de connaissances égjtes :

lIs sont basés sur l'outil fondamental qui est & Bt ses trois déclinaisons : I'Internet,

I'Intranet et I'Extranet mais aussi sur d’autresilsuqui sont la

L’Internet : Cet outil permet la connexion de n'importe quelimateur avec n'importe quel
autre, par tout moyen de télécommunication,

L’Intranet : C’est un réseau local a I'entreprise ou a 'orgainds utilisant la technologie
Internet. Il permet 'amélioration de la qualité skrvice, 'amélioration de la circulation et de
la capitalisation de I'information et de la conrsaisce,

L’Extranet : C’est un Intranet étendu a des utilisateurs exteenéentreprise (par exemple
des fournisseurs) mais bien repérés (adressergificition),

La messagerie €électronique ll est le premier qui a été implanté dans les enses, celui-ci
est plus connu et utilisé malgré I'apparition develles fonctionnalités avancées de gestion
de I'’échange,

La Gestion Electronique Documentaire (GED) Cet outil permet la gestion des documents,
qui met a la disposition des salaries les documentss recherchent en leur évitant
déplacement et perte de temps. Ceci repose sumddsdes de repérage sophistiquées et
requiert un travail permanent de recherche doctairen

Le Workflow : Il offre des fonctions de types validation, gestdun état, transfert des flux.

Cet outil est utilisé pour dématérialiser, accélétealléger des procédures.

(1) ALLEGRE C-B et ANDREASSIAN A-E (2008 : 168).
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Pour résumer, I'organisation doit utiliser et dépgler des outils technologiques pour faciliter
la création, la capitalisation et le transfert daraissances et d’expériences. L’outil Intranet

est pertinent pour une telle démarche.
11.6 L’'impact des TIC sur la Gestion des Ressourceslumaines (GRH) :

La rapidité des évolutions dans le domaine souslfje une certaine automatisation de
la gestion des ressources humaines. Les préoconpales entreprises s’orientent vers une
optimisation de la mobilité interne, la fidélisatiales talents, I'e-Learning pour la Gestion
prévisionnelle des emplois et des compétences (GPBC

Selon NAHON S et TASKIN, les impacts des TIC en igrat de RH, sont les
suivants (2) :

* Maximisation de [lefficacité administrative du s RH par l'automatisation de
processus manuels répétitifs, ce qui permet aubegsmnnels de la GRH de se concentrer
sur d’autres activités a plus valeur ajoutée paugnisation,

» Acces facilités aux données individuelles des eggdpque ce soit par eux-mémes, ou par
leurs managers,

* Observation, en temps réel, de I'évolution de aestaindicateurs clés (Turnover,
absentéisme, temps de travail, Masse salarial®, etc

» Intégration des processus RH dans le systeme dinafioon de I'organisation,

* Responsabilisation des employés et développent 'diishtion des moyens de
communication internes visant 'amélioration ddatrens entre employés et managers,

e La diminution du nombre de niveaux hiérarchiquessnaassi la réduction du codt du
travail.

Les solutions SIRH établissent un lien particubetre 'employé et son entreprise :
leviers de transparence, de reconnaissance etvadodpement, ils peuvent accompagner le
déploiement d’'une culture d’entreprise plus numéiqRappelons que ce sujet fera I'objet de

notre étude, et sera développé de plus en plusleaasixieme chapitre.

(1) MENARD B (2010: 76).
(2) NAHON S et TASKIN (2009: 26).
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lll. L’émergence des nouveaux types d’entreprises :

Le développement de plus en plus des Technologed'ldformation et de la
Communication (TIC) a transformé le mode de fonuiEment des entreprise traditionnelles,
et qui a donné la naissance de nouvelles appeltati@ celles-ci, telles que : I'entreprise

numerique et celle virtuelle.
l1l.1 Transformation de I'entreprise :

L’évolution rapide des marchés et des activitéscamentielles s’accompagne de
changements dans les entreprises elles-mémesidhtdrles nouveaux marchés modifient la
structure de certains codts et revenus, et accélEréransformation, voire la disparition des

modeéles économiques traditionnels.

A titre exemple, en Algérie les transactions conuiaes en ligne dans tous les secteurs
restent toujours faibles, malgré la modernisatiam aertain nombre d’entreprises publiques

et privés. A I'étranger, dans votre domicile voosiyez consulter tous les vols, via I'Internet.

Les limites traditionnelles de l'organisation ou liacalisation géographique ne
restreignent plus les entreprises dans leur coilceméveloppement et production de biens
et de services. Elles peuvent entretenir des oelatétroites avec leurs fournisseurs et les

autres partenaires, méme géographiquement trégmétoi
lll.2 Emergence de I'entreprise numérique :

Les changements que nous venons de décrire, cosndinge transformation tout aussi
importante de l'organisation, sont a l'origine dapparition de I'entreprise numérique
(hautement informatisée). Celle-ci se définit sefdnsieurs dimensions. La plupart des
relations importantes avec les clients, les fogmiss et les employés se font sous forme

électronique (1).

L’entreprise numeérique gére ses actifs clés, pébtgriintellectuelle, compétences
distinctives, actifs financiers et humains. Lesgipaux processus reposent sur des traitement
et réseaux informatiques qui relient les différeséxteurs de I'organisation ou plusieurs

organisations.

(1) MENARD B (2010 : 132).
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L'entreprise numérique développe dimportantes ibigges d’organisation et de
gestion globales pour atteindre des niveaux deabdiié et de compétitivité tres élevés. Par
exemple, I'intégration informatique des principganocessus a beaucoup accru la flexibilité
et la capacité a s’adapter aux demandes des coraemms et aux changements que connait

son réseau de fournisseurs.

Ce type d’entreprise utilise 'ensemble des oudiectroniques. Celle-ci regroupe toutes
les composantes du systeme d’information, des sowt# communication électronique
(courrier électronique, messagerie, visioconférenagenda partage, Internet, Intranet,
Extranet), des outils de processus interne (vemteduction, achats, etc.) et des outils
permettant une gestion efficace avec les relataternes de I'entreprise, a savoir : ses clients

ainsi ses fournisseurs.

Mais aussi des outils dédiés a la coordinationlatt®dnne circulation de l'information a
tous les niveaux hiérarchiques et dans toutesdtigitas de I'entreprise (Groupware) et le
bon partage de I'information, voire la circulatiantomatise des documents (Workflow).

111.3 Emergence de I'entreprise virtuelle :

« Les outils de la communication mobile (téléphanebile, assistant numérique
personnel, ordinateur portable, etc.) permetteréteihdre I'activité en dehors du lieu et du
temps de travail. Grace a I'Intranet, le managet @ mesure d’accéder a des informations
nécessaires a son activit¢ en dehors de l'entrepes en dehors des plages horaires
traditionnelles de I'entreprise. Les salariés, dusont en mesure de travailler aussi bien
dans les locaux de I'entreprise mais également &uiadement, chez eux (travail virtuel),
chez les clients ou dans un autre pays. Ceci veetteenen cause les fondements de
I'entreprise capitaliste qui s’est construite suurité de lieu, l'unité de temps et sur

'anonymat »(1).

L’entreprise d’aujourd’hui et de demain a troisazdéristiques essentielles : 'ubiquité,
'omniprésence et 'omniscience. En effet, 'entiep virtuelle a la possibilité d'étre partout
virtuellement présente. Elle est ouverte 24 hewwss 24 et fonctionne en pilotage

automatique. Elle a un acces rapide aux savoimahde et surtout a celui de son personnel.

(1) HENRY [ (2000).
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Aujourd’hui, les entreprises sont devenues éclatBesibles, agiles et numériques.
Celles-ci qu’on appelle les entreprises virtuelless, leurs caractéristiques de réactivité et de
flexibilité, constitueront incontestablement un desdeles d'organisation les plus dynamiques
du 21°™siécle (1).

IV. Les TIC et la protection des données individudés :

L’'une des attentes premiéres qu’ont les dirigeacitsst la création d’'un espace de
confiance absolu en termes de fonctionnement etlddon avec les partenaires externes. Ce

sujet doit étre au cceur de la réflexion sur I'qmtise numérique (2).

Pendant longtemps, les entreprises se sont iné&®ssla sécurité informatique, puis a
la sécurité de leurs systemes d’information. Aujdwri, la sécurité des systemes
d’'information intégrent également la sécurité denfdérmation: la protection des

infrastructures matérielles et logicielles évolwrsvla protection des ressources numériques
3).

Les informations sur les personnes ne peuvent@itées comme les informations sur
les objets ou sur les produits, la confidentiadgéla regle de base pour la plupart des données
individuelles. A titre exemple, en France, les trale la personne face aux fichiers et aux
traitements informatiques sont protégés par une la@ Commission Nationale de
I'Informatique et des Libertés (CNIL) est charg€asdurer le respect de la législation
francaise dans ce domaine. Cette législation litaiteollecte des données et leur utilisation.

Mais aussi elle introduit aussi un principe de sgarence (4).

Si la confidentialité des informations n’est pasuade, le systéeme intégré utilisant des
bases de données interconnectées, comme ERP, @®regun risque au respect de la vie
privé. Par ce que le Systeme d’Information Ressotiemaines (SIRH) autant qu'un moyen
de collecte, de traitement, de conservation, pessiadiffuser des informations sensibles qui
concernent les employés. |l faut étre attentdids les évolutions du Systeme d’Information

Ressources Humaines (SIRH) pour informer les dierternes de la fonction RH (5).

Il'y a des informations qui doivent étre protégéesécurisées, d’'autres peuvent étre
partagées, distribuées et méme consultables. Renpe, les absences, les présences, les
retards (systéme de paie), le dossier administragsures disciplinaires), etc.

1) Ibid., p. 17.
(2) MENARD B (2010: 101).
(3) Ibid., p. 103.

(4) GILBERT P (2006).

(5) PERETTI J-M (2010: 424).
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Conclusion ;

Dans ce premier chapitre intitulé I'environnemesthinologique en pleine mutation, qui
est structuré en deux (3) sections, nous avonay@ésde présenter I'environnement
technologique de I'entreprise et son évolution. Daette méme section nous avons abordé
les forces et 'avantage concurrentiel de la tetdgie de I'information selon I'approche de
PORTER M.

Dans la deuxiéme section, nous avons mis en lurfeéreechnologies de l'information
et de la communication, leur définition, leurs épmins ont été évoquées. Ensuite, nous
avons présenté les caractéristiques et les intanéerdu secteur informatique. Les différents

types des TIC ont été finalement présentés.

Quant a la derniére section, nous avons essayé atgren I'importance de la
technologie au sein de [I'organisation et le rokrra de l'information au sein de
I'organisation a été évoqué. Ensuite, nous avonte tde présenté I'impact des TIC sur les
différents processus meétiers de l'entreprise, anisava fonction logistique, production,
commerciale, gestion des ressources humainespais. avons présenté les différents types
d’entreprises qui sont apparus avec le dévelopgen(lIC, a savoir : I'entreprise numérique
et celle virtuelle. Et finalement, nous avons aBdes risques liés a I'utilisation des TIC.

Nous revenons a notre hypothese, qui stipule cqu€elechnologies de I'Information
et de la Communication (TIC) ont un impact sur tB§férents processus métiers
de I'entreprise, et par conséquent, elles peuwerdgridre plus performante en interne et plus
dynamique, réactive et flexible en externe. Effemtient, ces technologies ont d’'impacts
considérable sur I'entreprise, elles réorganisenstyle de management de celle-ci, voir
influencant sur ses stratégies, sa structure nuais gur les comportements des personnes qui

la composent, etc.

Il est certain que les TIC ont un impact considiralr les différents processus métiers
de I'entreprise. Avec I'avénement de I'Internet ploarticulierement, les entreprises qui ont
introduit ces technologies au sein de leur foncteanent interne et externe, leurs activités ont
été effectivement bouleversées. Ces entreprisdsdemenues de plus en plus, dynamiques,
réactives et flexibles.
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Face aux changements technologiques, I'entrepagesthborer de nouvelles fagcon de
faire et de penser afin d'adapter ses parametoet anvironnement. Elle se doit également

d’agir sur cet environnement pour :

e Survivre.

» Demeurer ou devenir performantes dans un contexteahdialisation et de compétitivité,

» Bétir la pérennité et la longévité,

« Evoluer en méme temps que I'environnement,

» Composer avec le progres et en tirer profit sounés de prospérité et de qualité de la vie,

» L’organisation doit évaluer les données obtenugsréir de I'environnement en termes
d’opportunités (chance, possibilité de se dévelgpgeen termes de contraintes (menaces

a affronter).

Pour évaluer les opportunités et les contraintssdi son environnement technologique,
I'entreprise doit le surveiller, recueillir et agsér les informations pour s'adapter, réagir face
a ceci. Elle doit mobiliser des ressources poueltpI’'soit en cohérence avec sa nature, il

s'agira ici de fournir des réponses pour assursuiSée ou sa croissance a long terme.

L’entreprise doit chercher des capacités, que @e @manisationnelles (agrégat des
ressources humaines permettant le processus diafion) ou matérielles (matiéres,
finances, technologies dont elle dispose), maiseégant doit s'adapter en permanence aux
évolutions de sa structure interne, mais ausssodesnvironnement afin de se maintenir et se

développer.

L’entreprise doit étre capable a s’adapter en peemee aux changements et aux défis
lancés par un environnement de plus en plus corapéximpreévisible. Notons que les

certitudes d’aujourd’hui ne sont pas celles d’'leiesurtout pas celles de demain.

Parmi les facteurs les plus déterminants dansgacii@ de I'entreprise a se maintenir,
a se resister et a s’adapter, c’est bien les TUCpqt pris au cours de la derniere décennie et
particulierement depuis I'avenement de I'Interngte place considérable, donnant acces a un

monde ou tout est a disposition n'importe ou, name quand et a un cout quasiment nul.

Les besoins de fiabilité et de cohérence des denpédagées dans les entreprises
amenent ces derniéres a rechercher la plus fotdgration au sein de chaque fonction et

entre ces activités. Le recours aux ERP (PGllaesbhséquence de cette attente.
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Le mode d'organisation des entreprises devrait @rganisé en fonction des
Technologies de l'Information et de la Communicat(@!IC) pour que I'entreprise soit en
mesure de produire les biens ou les services atseth@s TIC peuvent servir de substituts a
diverses activités dans I'entreprise ainsi qu’atates mecanismes de contrble et modes
formels de coordination, elles peuvent égalemeptésenter un potentiel stratégique et

constituer des outils d’apprentissage organisaébtmansformant lI'information en savoir.

Quant au prochain chapitre, nous aborderons netrgieéime type de littérature essentiel
a notre cadre conceptuel, il s'agit des Technokde I'Information et de la Communication

dans la fonction ressources humaines (FRH).
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CHAPITRE

Section1
Section2

Section3

Les TIC dans la fonction RH

LA FONCTION DES RESSOURCES HUMAINES
(FRH)

LE SYSTEME D'INFORMATION
DES RESSOURCES HUMAINES (S | R H)

IMPACTS DES TIC SUR LES SIRH
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Introduction :

Vue l'importance croissante des nouvelles technetodans 'organisation du travalil, le
réle grandissant des outils technologiques, le tftonnement davantage en temps réel, les
nouvelles formes d’organisation du travail centvé & collaboratif, I'élément central de

I'information, etc. La fonction RH devient de ples plus concernée par ces mutations.

Pour servir les enjeux stratégiques de I'entrepria fonction RH doit focaliser ses
ressources sur des activités a forte valeur ajolRéeir ce faire, elle a besoin d'outils
technologiques. C’est I'objectif de la mise en platun systeme d’information RH basé sur
les TIC qui va apporter des nouveautés sur I'oggitn, en permettant aux personnes de la
fonction RH d’étre plus efficaces, plus réactivésde partager plus d’informations. Cette
mutation va passer par des modifications proforsted organisation de la fonction RH, sur
la nature du travail effectué, sur les compétemegsises. C'est une véritable transformation

de la fonction qui est induite par le SIRH.

Cette fonction est en situation maintenant d’offes services plus personnalisés dont
ces clients internes (salariés, I'encadrement,ctime générale, etc.) ont besoin. A titre
exemple, elle doit mettre a disposition des owdtlsles méthodes s’appuyant sur le Libre-
service RH permettant un Management virtuel. A ecaiptique, il est nécessaire que
I'entreprise mette en place une politique d’amélion continuelle (Voir la boucle

d’amélioration contenue « la roue de Deming » ailédes la partie recommandations).

La fonction RH d’'une entreprise va pouvoir intégdédférents taches et informations.
Cela va permettre d’accélérer I'outillage des aiés/RH. Ceci permet & chaque activité RH
de disposer de différents outils faciles a medtigplace. Ainsi un certain nombre de taches
sont facilitées soit par leur automatisation, gait les possibilités qu’offrent ces nouvelles
technologies. Ce sont des instruments d’aide efuggort a I'information et a la décision.
Cette instrumentation de la fonction ne peut statfer que grace a I'existence de support de
Sl et au-dela des TIC.

L'objectif principal de ce chapitre est d'étuditimpact des Technologies de
I'Information et de la Communication (TIC) sur lanttion RH. Mais aussi de savoir les
effets d'un Systéme d’Information Ressources Huemif8IRH) sur la fonction RH comme

objectif secondaire.
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Il est question de guider la réflexion de ce ctiagsur les interrogations suivantes :

Quel est I'impact des TIC sur la fonction RH ?

Quel est I'apport du SIRH fondé sur les TIC surctoon RH ?

Comment peut-il rendre la fonction RH plus perfontea?

Dans quelle mesure le SIRH peut constituer un acte changement dans I'organisation ?

Dans ce deuxieme chapitre, il y a deux hypothgesesnous essayerons de tester sur le

plan théorique, qui sont :

1% hypothése :Les Technologies de I'Information et de la Comneation (TIC) ont un

impact positif sur la fonction RH et qui peuventr&organiser et la repositionner et, par
conséquent, peuvent la rendre plus efficace enetefefficacité de la prise de décision de
GRH, réduction des codts, amélioration de la gedd® I'information mais aussi de la qualité
des prestations RH vis-a-vis ses clients internesex@ernes au sein des entreprises
algériennes.

2°™ hypothése : Le Systéme d'Information Ressource Humaine (SIRtsé sur les

Technologies de I'Information et de la Communicat{®d|C) peut rendre la fonction RH plus
performante, partagée et, par conséquent, il pméner des changements dans le mode
d’organisation des RH.

Ce deuxieme chapitre de notre mémoire intituléTl€s dans la fonction RH, est divisé

en trois (3) sections :

La premiere section de ce chapitre est au dépansacrée a la présentation de la
fonction RH, a savoir : sa définition, son évoluatia travers huit courants de la théorie des
organisations qui sera brievement évoquée. Endigtgeu de la GRH sera abordé avec la
prise en considération de trois variables, qui &RH/Stratégie, GRH/Performance sociale et
GRH/Changement.

Dans la deuxiéme section du deuxieme chapitre ppagentons le concept de Systeme
d’Information Ressources Humaines (SIRH). Nous cencerons a présenter le concept de
celui-ci, a savoir: son définition, ses principaapports sur la fonction RH et ses

fonctionnalités.
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Nous aborderons aussi, dans cette méme deuxienienseldinformatisation de la
fonction ressources humaines en mettant l'accemt 'sutomatisation de la gestion
administrative de la fonction RH et nous décrivenssi 'accompagnement du SIRH de

I’évolution de la fonction RH. Enfin, nous aborddas acteurs du changement dans le SIRH.

Dans la derniére section, seront présentées lesipaies périodes qui ont marqué
I'évolution du marché de l'informatisation de lanfition RH mais aussi les évolutions
technologiques des SIRstront alors abordées. Nous abordons par la segqyrincipaux
impacts des TIC sur la fonction RH, en mettantd&ad sur quatre éléments, a savoir :
I'accessibilité a l'information, la décentralisatiode I'information, la responsabilisation des
salariés, le nouveau réle de la hiérarchie et |i@emce de la compétence collective.
Finalement les principaux apports des TIC dansofectfon RH proprement dite, d’apres

quelques auteurs RH, seront abordés.
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Dans cette section, nous allons aborder les thenmsvants :

Définition de la GRH,

Evolution de la fonction RH,
Enjeux de la GRH.

|. Définition de la GRH :

Voice un tableau qui regroupe quelques définitipmspermet de bien cerner le sens de

la Gestion des Ressources Humaines (GRH).

TABLEAU 3 « Définitions de la GRH

LA FONCTION DES RESSOURCES HUMAINESFRH)

DEFINITIONS

AUTEURS

Patrice Roussel en donne la définition suivantea:GRH est I'ensemble dg
activités qui visent a développer l'efficacité eafive des personnes (
travaillent pour l'entreprise. L'efficacité étant Imesure dans laquelle |
objectifs sont atteints, la GRH aura pour missiencdnduire le développeme
des RH en vue de la réalisation des objectifs eletreprise. La GRH définit le
stratégies et les moyens en RH, les modes de éometinent organisationnels
la logistique de soutien afin de développer les pEtences nécessaires p(
atteindre les objectifs de I'entreprise.

ROUSSEL P, citée
par MORENO M
(2008 : 5)

La GRH est d’abord structurée par un ensemble deépures administrative
émanant du droit du travail que la fonction RH daipliquer de facon claire
précise.

SILVA F
(2008 :143)

D’aprées Pierre LOUART, qui définit la GRH commeri&mble des activités q
mettent en place, développent et mobilisent learhes dont I'organisation
besoin pour réaliser ses objectifs. C'est une sordmeaches d'autant ply
complexes qu’elles sont reparties dans I'orgarosagit que la fonction qui en €
chargée officiellement n’en controle elle-méme q&'wartie. Contrairement
d’autres ressources, les hommes ne sont pas diesipgrametres de I'action,
sont des étres autonomes qui interviennent actineme relativement dans ¢
processus de gestion.

LOUART P
(1991 : XVII)

Quant a Julienne BRABET qui définit la GRH comméadfois un corps d¢
connaissances et une activité exercée par des reerder I'entreprise, I'un €
I'autre se structurant historiquement en étroiteratependance.

BRABET J
(1993 : 16)

Lors de l'introduction des démarches de qualitésein d’'une organisation, il e
habituel aujourd’hui de considérer la GRH commezneemble de processus
interrelations. Cette notion de processus, déforinme une série d'activitg
finalisées aboutissant a une prestation, offrehas® de réflexion pour réfléch
sur I'organisation du systéme d’information de RH5

GILBERT P
(2006 :640), citée p:
EXBRAYAT G,
FISTEBERG N et
FOUESNANT R
(10-2010: 29)

La GRH est une discipline récente. Elle dérive ldsipurs champs disciplinaire
de I'économie, du droit, da la gestion. Elle saesiégalement a la confluence
la philosophie, de la psychologie et de la sociglo§Ges emprunts successifs
multiformes font la richesse et l'intérét de la offidine, mais en révéler
également sa fragilité.

LACONO G
(2002 : 11)
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Aux Etats-Unis d’Amérigue les manuels scolairesrigfent les RH comme un
fonction qui permet a l'entreprise de gérer le pesus d'acquisition, d
formation, d’évaluation et de rémunération desrgsaCette fonction gére aus BENRAOUANE
la relation de travail qui inclut les droits deauailleurs, la santé, la sécurité S'A_
I'éthique du travail. L'objectif de la fonction Rlidst d'aider la direction d (2010 : 27)
I'entreprise dans la mise en place d’'un systemgedtion et de développemsg
des compétences de I'entreprise.

Source :Réalisé par nous-méme

Il y a d’autres auteurs qui partent de I'idée qu&RH est 'ensemble des moyens, des
outils, régles, procédures, normes et des méthmdeess en ceuvre par une organisation dans
le but d’acquérir (recruter) un personnel compételet le conserver et de le développer
(élargir leur connaissances et compétences), péer cle la valeur et étre plus compétitif.
Mais aussi comme un ensemble des politiques epdd®gues qu’une organisation met en

place pour disposer d’'un personnel compétent.

Elle est considérée aussi comme I'ensemble dewitéstiqui permettent a une
organisation de disposer des ressources humaimnessgondant a ses besoins en quantité et
qualité. Parmi ces activités nous pouvons idantifi le recrutement, la rémunération,
I’évaluation, la gestion prévisionnelle des empletisdes compétences et des carriéeres, la

formation, la négociation avec I'ensemble des astda I'entreprise, la mobilité, etc.

Le Management des Ressources Humaines (MRH) peéritattreprise de fidéliser son
personnel en mettant en place des systémes de ééation et de motivation créant un cadre
de sécurité et de satisfaction pour ses salarigmutds choses qui renforcent davantage leur

attachement a I'entreprise.

Lors de lintroduction des démarches de qualitésain d’'une organisation, il est
habituel aujourd’hui de considérer la GRH comme emsemble de processus en
interrelations. Cette notion de processus, défminme une série d'activités finalisées
aboutissant a une prestation, offre une base texi@i pour réfléchir sur I'organisation du

systeme d’information de la GRH (SIRH).
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Il. Evolution de la fonction RH :

Présenter la Fonction des Ressources Humaines (R€ddpsite de s’interroger sur son
identité, son évolution au fil du temps. On peudtidguer plusieurs périodes importantes,
depuis le traditionnel chef du personnel a I'actliedcteur des ressources humaines.

Chaque période est caractérisée par la dominagooedaines idées et courants, des
innovations en matiére de législation sociale et dwolutions technologiques, qui

conditionnent la vie de 'homme au travail.
II.1 Taylorisme :

Le début du siecle dernier est marqué par le dppelment du management scientifique

de Taylor. Les principes sont :

» Parcellisation des taches pour aboutir a un «Osé Wway» au niveau des processus du
travail,

» Séparation entre conception et fabrication,

* Mise en place de bureaux de méthodes, qui mettepbant la science de I'exécution de
chaque élément de travail. Ainsi le contrdle dudiapar des contremaitres,

» Salaire au rendement pour motiver le salarié etrgarune productivité de debit.

La fonction RH dans cette période est absente duite2a sa plus simple expression :
salaire versé en pieces (travail a la piece), temrant rudimentaire, licenciements
sommaires, formation sur le tas dispensée par éreroaitre. Le travail manuel, de force

prédomine.

A partir des années vingt, lintervention croissarde I'Etat marque une étape
importante dans [I'histoire sociale. L'Etat commen&eexiger un certain nombre de
diapositives, telles que : I'obtention des congeagép, la semaine de quarante heures, les
déelégués ouvriers et les conventions collectivess innovations sociales et Iégislatives

obligent les patrons a embaucher des juristes gsrister cette gestion de la main-d’ceuvre.
11.2 Fordisme :

Apres la deuxieme guerre mondiale, le développententFordisme complete le
Taylorisme grace a une standardisation extrémerddu. Il repose sur la production de
quantité importante, la mécanisation de la chasmmendntage et la motivation des ouvriers par

le salaire a la piéce.
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L’augmentation rapide des salaires a permis auxiensvde consommer davantage, ce

phénomeéne fut baptisé par les économistes « léecsrttueux de Ford ».
Accroissement Salaires Consommation
de la productlo

« Ce modéle productif suppose un compromis soqidl,perdurera de nombreuses

années. Dans cette période, la fonction administeatdu personnel s’organise et se
bureaucratise autour du respect des regeles epdes2dures sous I'impulsion des syndicats
et des nouvelles législations : sécurité socialemiteé d’entreprise, le SMIG, égalité des

droits des salariés. A ce stade, I'incitation piipale reste monétaire ¢1).
11.3 Les principes administratifs d’Henri FAYOL :

II faut noter que parmi les six fonctions distingeépar Henri Fayol, a savoir :
Administrative (prévoir, organiser, coordonner ; mgoander, contréler), Technique,
Commerciale, Financiere, Comptable, de sécurité.fdmction du personnel n’est pas
mentionnée. Il y a quelques aspects (sécurité alaity hygiene)qui sont intégrés dans les

fonctions sécurité et administrative (2).

De méme, ce management administratif va s’accongragiun guide général de
I'administration des salariés, constitué de (14)gpes d’administrations qui sont :

1) Division du travail, 2) Autorité et responsabilité,3) Discipline, 4) Unité de
commandement5) Unité de direction,6) Subordination de l'intérét particulier a l'intérét
général,7) Rémunération du personn8), Centralisation9) Hiérarchie,10) Ordre matériel et
social,11) Equité,12) Stabilité du personnel3) Initiative, 14) Union du personnel.

Dans un souci d’efficacité, la chaine de productioit respecter un principe essentiel,
qui est l'unité de commandement : un seul chef mhague employé. De plus cet auteur a
modernisé les pratiques de management de cetteu€peq introduisant une démarche
managériale qui completera la culture industridis dirigeants et la dimension technique de

I'Organisation Scientifique du Travail (OST) de Tay

(1) CADIN L, GUERIN F, PIGEYRE F (2002 : 15).
(2) Henry Fayol, Administration générale et indigdie, 1916.
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I1.4 Ecole des relations humaines :

Le mouvement des relations humaines s'impose atioéaa ce compromis social. On
redécouvre les travaux d’Elton Mayo, datant degasrvingt et son expérience a la Western
Electric d’Hawthorne. La principale idée de cettelé est que les incitations monétaires ne
suffisent pas a expliquer le comportement de I'h@ni’autres auteurs contribuent a ce

mouvement :

Les écrits de Kurt Levin, qui analysent les compments des individus en groupe et la
dynamique particuliere qui s’en dégage, roles @elde modifications des comportements,
complétent cette approche.

ABRAHAM Maslow et sa théorie des besoins, de soté,cd s'est intéressé a la
dépendance des individus a leurs besoins. Ceursti entilés a partir d’'un critere de
dématérialisation croissante des attentes indilliekieil a schématisé tout cela dans une
pyramide des besoins divisée en cing (5) types diBesphysiologiques, de sécurité,

d'appartenance et affectifs, estime, accomplissepeaonnel).

McGregor et ses théories X(les gens n’aiment pasail et ils I'évitent si possible, le
travail est considéré comme une nécessité, leaé&ala@ferent étre dirigés et commandés) et
Y (les gens veulent travailler et essayent patrtiétive personnelle de trouver des solutions

aux problemes qu’ils rencontrent, ils acceptentrd’éesponsables de leurs actes).

Ces deux derniers auteurs, démontrent que le bebwoirelations avec autrui, les
facteurs psychologiques, le désir de reconnaissant® que financiere, sont également

sources de motivation au travail.

Les travaux d’ARGYRISC postulent que chaque indivetétient un potentiel d’action
insoupconné. L’organisation se trouverait gagnantli ameénager les conditions de son

développement personnel. COCH et FRENCH, qui émidkerésistance au changement.

Dans les années cinquante et soixante, cette écflleence considérablement la
fonction RH : des formations sont mises en places fes cadres et les agents de maitrises,
afin de leur apprendre les techniques de commanteres relations avec le personnel,
'information et la communication dans I'entreprisea dénomination évolue, on parle

désormais de relations humaines.

61



LES TIC DANS LA FONCTION RH 2

[1.5 Courant socio-technique :

Les années soixante-dix constituent une périodécpberement conflictuelle pour
I'entreprise, les ouvriers aspirent a davantageedponsabilisation et d’autonomie dans leur
travail. Les sociologues plaident pour un enrigimssnt des taches et de meilleures
conditions de travail. Le courant socio-techniqoete son origine dans les travaux du
Tavistock Institute et propose une réflexion s fiermes d’organisations plus autonomes,

I'amélioration des conditions de travail et la r@sgabilisation de 'individu.

Cette école est porteuse d’une critique du coutlastrelations humaines, qui néglige
les variables organisationnelles en privilégiandimension affective et la communication
dans l'entreprise. Le développement social se prgme des conditions de travail, des
problématiques organisationnelles liées a I'intidun des nouvelles technologies, de la mise

en place des groupes de production autonomes, etc.
11.6 Modernisation des entreprises :

Avec l'arrivée des Nouvelles Technologies de I'mmfiation et de la communication
(NTIC) dans les systemes de production, les ensepravaient l'occasion de revoir

entierement leur organisation du travail :

» Développement des démarches de qualité totale,
» Réduction des niveaux hiérarchiques,
» Décentralisation des décisions au niveau de I'emnwou du chef d’équipe, afin de parvenir

a une meilleure gestion en temps réel des aléspteduction.

L’introduction des Technologies de I'Information de la Communication (TIC)
favorise la communication par lintermédiaire desseaux informatiques. Elle permet
également d’accroitre la flexibilité du systeme mhleduction. Le niveau de qualification
demandé est nettement supérieur a ce qu'il étpdranant.

L’automatisation des systémes de production indes licenciements massifs dans les
années quatre-vingt. La fonction RH s’organise @autte nouveaux outils, tels les cercles de

qualité, la responsabilisation des salariés, fosdéses principes suivants :

» Mettre en place un systéme participatif pour acagner la modernisation,
» Permettre aux individus d’étre plus libre et plusatifs,
* Mobiliser les hommes autour des objectifs de I'egntise,

* Impliquer et responsabiliser les individus.
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II.7 Management Stratégiques des Ressources Humam@VISRH) :

Le management stratégique accompagne cette mutdtiosysteme productif. La
démarche (Diagnostic/Options stratégiques/Plantidia@valuation) bien connu dans les
fonctions de I'entreprise, integre I'hnomme commssorirce de I'entreprise, qu'il faut savoir
analyser et prévoir au mieux. On parle alors deti@esles Ressources Humaines (GRH) au
cceur de management stratégique des RH. Il s’agindeiliser les individus autour des

objectifs de I'entreprise.

Ce qui est important aussi, c’est prendre en cénaiithn la culture de I'entreprise, qui a
été considérée comme un frein au changement maigdelient de plus en plus un atout

majeur. Une culture forte est synonyme de soliéaitde valeurs.

La littérature montre que le Management Stratégiqudes Ressources
Humaines (MSRH) exerce un rble déterminant dans olganisations pour survivre et
prospérer, c’est un puissant moteur au sein deszell Au-dela de ceci, regardons de ce qui

se dégage de la littérature :

TABLEAU 4 « Définitions du Management Stratégiquesdes Ressources Humaines :

Définitions Auteurs

La GRH est stratégique en raison des actions euelene pour s’adapter
'environnement externe (école du fit). Selon I'bjipese de Lengnick-Hall, lg
entreprise qui formulent leur stratégie avec urisepen compte systématique ¢ BRABETJ
aspects de GRH et concoivent réciproquement la @RHibnction de la stratég (1993 : 19)
seront plus efficaces sur le long terme et aurtud ge chance de réussir que ce
qui les envisages séparément. Pour d’autres la &Ristratégique parce qu’elle ¢
discuté par les dirigeants qui ne traitent questgsts stratégiques.

Quand a Crozier, la GRH est stratégique si eliegirgt les phénomenes de pouvGROZIER M, cité

Elle I'est aussi si le salarié devient acteur etigipe a la prise de décision. Daéf SSABEQK J
1993:1

Lorsque on parle du MSRH, c’est mettre en ceuvrenlegens auxquels un
entreprise a recours pour assurer lutilisationirogle de la structure, d§ BAIRD L et
compétences, des processus et des ressourceslldatisgose, afin de tirer prof MESHOULAM |
des perspectives favorable qui lui offre son emrigment, tout en réduisant (1988)
minimum I'impact des contraintes externes susckgstide compromettre I'atteint
de ses objectifs.

L'essentiel dans la notion MSRH, est le fait quddaction personnel adopte u
vision dynamique des ressources humaines qu'aéll@érer. Ceci implique qu’ell| BESSEYRE DES
soit capable de planifier et de mettre en ceuvreadéisns cohérentes entre elley HORTS CH
vis-a-vis des objectifs que se donne I'entreprasesde cadre de sa stratégie glok (1988)

et d’en contrbler les résultats.

Pour étre réellement stratégique, la GRH doit igrideux points : elle doit d’aborARCIMOLES CH
d’influencer le devenir de I'entreprise et avoinsiiun enjeu stratégique. Elle d (1994)
aussi dans ses pratiques, adopter une démarctémijtee.

Le MSRH se base sur quatre volets : la contribubore rendement des employ DYERL and
envers I'entreprise, la composition de I'effectid, compétence du personnel| HOLDER GW
I'engagement des employés envers I'entreprise. (1995)
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Le MSRH regroupe les principales pratiques de Rhsdae perspective intégr§¢ FOMBRUN C-J,

cohérente et stratégique. NOEL M-T et
DEVANNA M-A

(1982)

Le MSRH se donne quatre priorités : l'intégratias éctivités RH aux stratégies
I'organisation, une structure organisationnellaifiée, un personnel et des pratiqy GUEST DE
internes de grande qualité pour des produits dedgrgualité et un implication fort (1987)
des employés envers les buts et les activitésedadprise.
Le MSRH regroupe quatre éléments principaux, lsation de la planification, li HENDY C and
conception et le management de systéme d’informdrid basé sur un ensemble| PETTIGREW A
politiques du personnel cohérentes et guidéesmmphilosophies, 'adéquation d (1990)
politiques et des activités a la stratégie exgidié marché et regarder les persor
dans l'organisation comme une ressource stratégigdspensable a la réalisati
de l'avantage compétitif.

Le MSRH se base sur trois éléments fondamentauxsoui : I'intégration de
activités de GRH aux principaux objectifs stratégis, la cohérence entre | SCHULERR
politiques de GRH et les autres politiques orgditisaelles et la présence de ¢ (1992)
pratigues de GRH dans I'exécution quotidienne désiés de production.
Le MSRH concerne les moyens d’adaptation de la GRHontenu des stratégi WALKER J
de l'organisation. Il comprend toutes les décisiatsles actions relatives a (1992)
management des employés, a tous les niveaux dgfigation, et dirigée vers
création d’un avantage concurrentiel durable.

Le MSRH est le déploiement des ressources humailaesfiées et des activit§ WRIGHT P and
futures pour permettre a l'organisation d’atteindies buts. Il posséde de| MCMAHAN G
dimensions : celle verticale (qui relie les praiguRH avec la stratégie (1992)
I'organisation) et celle horizontale (qui met etewat la coordination des différents
pratique RH a travers un modele d’actions plangfiée

Source :Elaboré a partir de la these de Doctorat, réafisg¢€SUNIA N et dirigée par LOUART P (4-2002).
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FIGURE 8 « Management Stratégigue des Ressources hhaines (MSRH)

Mission
Culture et projet d’entreprise

Diagnostic externe Diagnostic interne
Analyse de I'environnement Analyse des facteurs internes
Analyse des données sociales externes : Analyse des données sociales internes :
. Courants socio-culturels . Aspirations
. Contexte socio-économique . Potentiel qualitatif et quantitatif
. Réglementation . Projections
. Référentiel international . Audit de la GRH

+ +

]

Analyse des données technico-économiques interneg
. Produits, marché

. Technologie

. Situation financiére

Analyse des données économiques externes|;
. Conjoncture

. Concurrence national et international
. Réglementation

. Technologie

v
> Formulation des objectifs PA—

Quels objectifs généraux/spécifiques de GRH ?

Identification des options stratégiques
Quelles stratégies globales/spécifiques dans leadtterdes RH ?

Gestion prévisionnelle des RHe vy » Choix des stratégies pildss
Prévision et simulation Evaluation, testcohérence

v

Elaboration des plans d’actions

Exécution devs’: plans d’actions

Audit social
Controle et évaluation des actions

Source :Jean-Marie PERETTI (2006 : 42)
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Voici un tableau qui illustre et synthétise I'éviddun de la gestion du personnel vers la GRG.

TABLEAU 5 ¢ Evolution de la fonction RH :

GESTION DU PERSONNEL

GRH

L'’homme est un colt quil fau

L’homme est une ressource qu'il faut

-

ASSOMPTION o .
PRINCIPALE minimiser. développer.
FORMATION Sert a adapter 'homme a son poste| C’est un investissement.
travail.
HORIZON Court et Moyen termes. Long terme.
DE PREVISION
AVANTAGE Marché ou technologie. Qualité des RH.
COMPETITIF
SOURCE DE . L . _— o
L’EEFICACITE Machine et organisation. Machine, organisation et qualité des R
PRODUCTIVE
SOURCE Argent et progression de carriére. Argent, progression de carriére et nature
DE LA MOTIVATION du travail confié.
FACE AU Résistance au changement. C’( La RH est flexible.
cbdeERER T I’'homme qu’on change.
AN DL Personnel substituable Actif specifique humain
DE LA MAIN D'EUVRE ' (Gary Stanley Becker).
MODE Réaction. Anticipation.
D'’ACTION
STATUT Variable d’ajustement. Variable stratégique.
DE LA MAIN D'’EUVRE
STATUT DU N
RESPONSABLE DE LA | Chef du personnel. DRH du membre de direction.
FONCTION

Source :Cours GRH/IFSE MORENO M sur proposition de Carolitenville Maitre de Conférence GRH, IAE - UT1 -
Maxime.Moreno@univ-tlsel.fr. 01-2008

11.8 Vers une vision contextualiste des pratiquese&lGRH :

La vision contingente des pratiques de GRH, oppaséae vision universaliste, met

I'accent sur la diversité des politiques et démescde GRH en fonction de facteurs de

contexte, internes et externes. Sur la base denduws approfondies aupres des différentes

entreprises étrangeres en Europe, PICHAULT F eENI4 dessinent une typologie en cing

modeles de GRH, correspondant a peu prés aux bingoffigurations organisationnelles

de MINTZBERG H (1) :

a) Modele arbitraire (structure entrepreneuriale) :

L’informel domine dans les pratiques, aucun critdee décision et de gestion n’est

explicitement défini. Ce modeéle est caractérisé& par

* Une absence de gestion planifiée des effectifs,
» Un fort esprit maison,

* Une formation essentiellement sur le tas,

(1) PICHAULT F et NIZET J (2000), cité par MERCIERet SCHMIDT G (2004 :

53).
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» Des promotions fondées sur des criteres informels,
* Un salaire a la piece ou a la tache,

* Une communication centralisée et informelle.
b) Modele objectivant (structure bureaucratique) :

Ce modele explique de maniere systématique et thlleles criteres, les processus et
les dimensions de la GRH, dans une sorte d’'unifiérahé traitement de chacun des membres.

Par exemple :

» La gestion de l'effectif et le recrutement fontldjet d’'une vision prévisionnelle,

» Des conventions collectives régissent les liceneids)

» La culture de I'entreprise est légaliste,

« L’évaluation s’appuie sur un systéeme formalisé égcdption et d'analyse de postes,
» Les salaires sont au temps,

+ La communication est centralisée.
c) Modele individualisant (structure adhocratique):

Ce principe reposeus un principe d’individualisation de la relatiotfemploi
(personnalisation des rémunérations). La notioncdepétence est centrale. La Gestion
Prévisionnelle des Emplois et des Compétences (GREide pivot des autres pratiques de
GRH :

» La promotion s’établit largement au mérite, subése d’'une évaluation individuelle et
d’'un management par objectif (MPO),

» Le temps de travail peut étre aménagé,

* Une culture forte fédére les membres autour d'@jepcommun,

* La communication est décentralisée.
d) Modele conventionnaliste (structure professionrike) :

Les criteres de décision et de d’action sont lailtés de conventions, a savoir de
décisions et discussions collectives. Le recrutém&@valuation et promotion sont décidées
collégialement, entre pairs. La communication €etifie entre pairs et de maniere
décentralisée. La plupart des dimensions de la GBit maitrisées et négociées par les

professionnels.
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e) Modele valoriel (structure missionnaire) :

Ce modeéle repose sur un systeme de valeurs. Thagiexctions sont tournées vers la
mission de l'organisation, formation, évaluatioecnutement, mais aussi le départ. Les
guestions de salaire ou de promotion paraissentggimes aux regards des dirigeants. Les

relations professionnelles sont absentes.

La dimension discriminante entre ces cing modeaies,explique leur lien avec les

structures, est celle de la localisation du pouvoir

* Au sommet stratégique : modéle arbitraire,

* Non identifiée : modele valoriel,

* Chez les opérateurs : modéle conventionnaliste,

» Mixte : operateurs et managers intermédiaires tamodele individualisant,

» Analystes alliés au somment stratégique pour leatecabjectivant.

Voici un tableau qui synthétise les caractéristigessentielles de ces cing modéles que

nous avons cités précedemment :

TABLEAU 6 » Modeles de GRH et configurations : appoche contingente et socio-politique :

MODELE
ARBITRAIRE OBJECTIVANT | INDIVIDUALISANT | CONVENTIONNALISTE VALORIEL
METAPHORE
METAPHORE Famille Hiérarchie Marché Traité Clan
Analystes Operateurs et .
LIEUX DU Sommet Représentants hiérarchie Operateurs qualifiés Aucun en
POUVOIR hiérarchique des salariés intermédiaire particulier
TYPE Personnalisé Rationnelle Personnalisée Rationnelle légale Personnalisée
D’AUTORITE légale
DEGRE DE Faible Fort Fort Variable Faible
FORMALISATION
STYLE DE Autocratique Autocratique Démocratique Démocratique Transformationnel
LEADERSHIP
DEGRE DE Fort Fort Intermédiaire Faible Variable
CENTRALISATION
CONFIGURATION | Entrepreneurialg Bureaucratique Adhocratique Professionnelle Missionnaire

Source :PICHAULT F et NIZET J (2000 : 56).
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lll. Enjeux de la GRH :

Les enjeux de la fonction RH renvoient aujourd’Buune série de problématiques
organisationnelles, technologiques. Ce qui est itapf ce n'est pas d’apporter des réponses
définitives, mais plutét de nourrir les débats ges faits, des réflexions, des opinions et des

illustrations.

Nous avons choisi de rapporter la GRH de quelquessdimensions de I'entreprise, a
savoir : la GRH et la stratégie, la GRH et la periance de I'entreprise puis la GRH et le

changement. A partir de cela, nous pouvons poseguestions suivantes (1) :

» Est-ce que la GRH joue un réle véritablement gfigtée dans I'entreprise ?
» Dans quelle mesure contribue-t-elle aux performsudeel’ entreprise ?
* Est-elle un acteur important dans [linitiation dekwangements technologiques et

organisationnels ?
l1l.1 GRH et stratégie :
Connaitre la relation qui unit la GRH et la strag¢gonvient a poser quelques questions :

» Les variables humaines sont-elles prises en comgas les décisions stratégiques ?
* Quelle est la place et le role de la GRH dansiigarosations ?

* En quoi et comment la GRH est stratégique ?

Le domaine de la gestion des ressources humaicesra ces dernieres années une
importante évolution, que ce soit sur le plan tlgeer ou empirique. Tout au long de cette
période, plusieurs perspectives sont apparuespEmsés a des facteurs de I'environnement
(économique, politique, institutionnel, technolagig socio-culturel, etc.), et de facteurs
internes a I'entreprise (les structures organisattles, les relations sociales, la technologie
utilisée, la culture de I'entreprise, les capacifgmncieres et humaines) influencant le
domaine de la GRH (2).

L’enjeu est double. Il est important de lever ureplaxe entre les discours et les faits.

» Dans les discours managériaux, les hommes sonidéoés comme une ressource ou

I'atout majeur de I'entreprise.

(1) MERCIER E et SCHMIDT G (2004 : 77).
(2) MEBARKI M et TAHARI K, ouvrage collectif (2009165), d’aprés TAHAR L (Maitre de conférence,ribeigne la GRH de l'université
d’Oran).
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« Dans la pratique, les faits et les événementsdiaiss penser que les stratégies ne prennent
pas en considération les dimensions humaines elequiécisions sociales ont peu d’effet

sur la compétitivité ou le positionnement stratégiges entreprises.

Nous pouvons exposer en trois grandes étapesgiatién de la GRH a la stratégie

globale de I'entreprise :
a) Années (1960-1980) la GRH s’adapte a la stratégie :

En cette période, I'absence totale d’intégrationad&RH a la stratégie a engendrée de
ce fait, une dévalorisation des aspects humaimggainisationnels en second plan, dans les
modéles d’analyse, de diagnostic et surtout enematile décision stratégique pour les
managers en RH.

« C'est le cas des modeles classiques de planditatratégique (BCG, McKinsey et
ADL) qui font apparaitre quelques variables humaie¢ organisationnelles dans la liste des
atouts de I'entreprise. Tous ces modéles privildgiadaptation des choix stratégiques de
I'entreprise aux données et opportunités de sonr@mvement. Les variables internes sont
considéréees comme des moyens d’atteindre les dbjstatégiques ou comme des variables

d’ajustement a court terme(2).
b) Années (1980) vision systémique du lien stratiégGRH :

« Ces années marquent une évolution vers une m@pEELON systémique de
I'entreprise, ou la GRH prend sa place a c6té drastvariables comme la stratégie, la

technologie, elle est reliée sans y étre intégréa) »

« L'approche systémique de I'entreprise dans leeéas quatre-vingt a permis de
relativiser 'impérialisme de la stratégie sur lasitres dimensions de I'organisation. Cette
évolution a également sensibilisé les dirigeantsna réflexion plus complexe, suivant un
processus moins rationnel, qui prend en compte afg®ects qualitatifs et subjectifs de
I'organisation »(3).

(1) MERCIER E et SCHMIDT G (2004 : 78).
(2) Idem., p. 78.
(3) Ibid., p. 79.
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c) Années (1990) la GRH au cceur du raisonnement atégique:

« Cette période se caractérise par I'intégratiorsdessources humaines a la stratégie
globale de I'entreprise. Le courant de I'analysedé sur les ressources constitue le point le
plus marquant sur cette intégration. La stratége ltbntreprise est congue a travers les
ressources internes (matérielles et immatérieltbs)’entreprise, elle est contrainte par le

niveau et la nature des ressources disponibles snoment donné ¢1).

Dans cette optique, la GRH occupe une place cengraltant que systéme susceptible
de procurer a I'entreprise un avantage concurdedtieable, au méme titre que d'autres
ressources tangibles ou intangibles. La compététige I'entreprise dépend de sa capacité a
s’appuyer sur une combinaison réussie de ressoatas compétences, ainsi de sa capacité

d’adaptation aux opportunités de I'environnement.

« La GRH et les compétences humaines que détientelie entreprise ne sont plus
figurées au rang de variables d’ajustements, maist €onsidérées comme des ressources
porteuses d’'un avantage concurrentiel durables.ppt@mche par les compétences devient

aujourd’hui une véritable variable stratégique pdiantreprise »(2).
111.2 GRH et la performance sociale :

D’aprés PERETTI J-M, les exigences nouvelles ex@eisna I'égard de la fonction RH
par ses différents clients internes justifient nareen attentif des enjeux de la performance de
cette fonction. Il pose la question suivante : cantrcontribuer plus significativement a la
création de la valeur et a la performance de lggrtse ? Tel est I'enjeu de la GRH. Ce méme

auteur pense que la pérennité de cette fonctiarseepur sa valeur ajoutée (3).

Quant a ULRICH D, la performance globale reposegsiatre domaines, a savoir : Etre
un partenaire stratégique, un acteur de changemernthampion des salariés, opérationnel
efficace (4).

Voice un tableau qui regroupe quelques définitiquispermettent de bien cerner le sens
de la performance sociale et particulierement dardomaine de la gestion des ressources

humaines.

(1) Idem., p. 79.

(2) Ibid., p. 80.

(3) PERETTI J-M (2007: 219).
(4) ULRICH D (1997).
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TABLEAU 7 « Définitions de la performance sociale :

DEFINITIONS AUTEURS
MORIN E-M,
Elle concerne les effectifs de I'organisation girésente la valeur ajoutée patr SAVOIE A et
gualité de la main-d’ceuvre dans le rapport ave@iail et I'organisation. BEAUDIN G
(1994)
ALLOUCHE J,

La performance sociale est propre a chaque ordamiseompte tenu de sg
schéma organisationnel et ses objectifs stratégiques indicateurs sero
choisis en fonction des objectifs poursuivis.

CHARPENTIER
M et CHLOE G-S

(2004)
HUSELID M,
Le terme social est utilisé pour souligner I'acceotté sur la performang BECKER B et
stratégique des salariés. BEATTY R
(2005)
La performance sociale est liée aux résultats dgektion des hommes p LOUART P
rapport a des criteres d'effectifs, de structudesmode de fonctionnement, (2002)

satisfaction et de mobilisation des salariés.

Elle est liée aux retombées sociales et psychalegigositives pour les salari¢  GODARD J
(2004)

PETIT A,
BELANGER L,
BENABOU C,
FOUCHER R et

BERGERON J-R

Elle est liée aux personnes qui s'attachent adoigation, qui sont satisfaites
divers aspects de leur environnement de travailacgeptent de travailler fort ¢
bien, qui ceuvrent dans un climat de collaborati@cdes dirigeants.

(1993)
La performance sociale est liée aux résultats dgektion des hommes (p| BOURGUIGNON
rapport & des critéres d'effectifs, de structudesmodes de fonctionnement, A (1996)

satisfaction et de mobilisation des salariés, devention et traitement d¢
risques sociaux). Elle peut s'appuyer sur des aalxede bord, des bilan
comparatifs, des enquétes internes, etc.

Inspirées de la thése de Doctorat, réalisée pagdda@GUNIA et dirigée par Pierre LOUART (4-2002).
111.3 GRH et changements :

La GRH peut étre un objet de changement, a tras@rsnformatisation croissante (la
mise en place des Technologies de [lInformation det la Communication) et sa

reconfiguration (la mise en place de Nouvelles FesaiOrganisation du Travail).
a) GRHetTIC :

L’informatisation sert a faire progresser et anrélides pratiques de gestion. Mais aussi
elle permet de réduire les colts et les délaisraitenent des données, et le partage des
informations aux structures concernées. Elle né¢ pedimiter a une simple automatisation

d’'un existant manuel.

A ce propos, nous proposons une démarche qui ebgitmémes régles de conduite

d’un projet. Pour faire, on peut s’appuyer sur smecession des étapes, a savoir :
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. Analyse de la demande et formulation des objectifs,

. Etude de l'existant,

. Définition des axes d’améliorations et formulataes besoins,
. Mise en forme du projet et proposition d’'un calies charges,

. Implantation de I'application retenue,

o 01~ W DN PP

. Evaluation de la démarche et de ses effets.
a.1l) Analyse de la demande et formulation des obijtfs :

Il s’agit de poser le probléme a l'origine de laidéon d’informatiser. L’expression de
la demande ou des besoins ne se concrétise pagleamsméene déclencheur. Elle prend place
a lintérieur d’'un cadre bien défini préalablemefpolitique de gestion du personnel,
orientations et choix stratégiques de I'entrepriiest important dans cette étape, de prendre

en considération la sensibilisation des futurésateurs du systeme d’information.
a.2) Etude de l'existant :

Cette étape consiste a identifier et recensernggnations et procédures utiles a la
compréhension du systéme d’information Ressouragmdihes tout en tenant compte des
modifications que veut y introduire le demandeuiétlde de I'existant doit porter des
critiques sur les plans de l'efficacité administrat de la qualité et de la fiabilité de

I'information produite.
a.3) Définition des axes d’améliorations et formultion des besoins :

Les besoins peuvent étre définis comme résultant dtart entre ce qui est (étude de
I'existant) et ce qui devrait étre (analyse de émdnde). Il ne s’agit pas, par exemple d’un
besoin en logiciel de gestion des carrieres, cesgrdit une confusion entre besoin et moyen
mais plutét d’'un besoin d’amélioration de la ma#rde la mobilité interne du personnel par

une meilleure connaissance des individus et deefos
a.4) Mise en forme du projet et proposition d’'un chier des charges :

La rédaction du cahier des charges doit étre I'siocade fixer de facon presque
contractuelle ce qui est attendu du projet unedé@oye. Ce document doit donc décrire en
langage non informatique le périmetre fonctionnelpdojet, les contraintes qui pésent sur le
projet, les systemes d’information auxquels il dedtre connecté.
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Si le cahier des charges doit servir de base regmer au déroulement du projet, il doit
laisser la place a des améliorations du projet aeinson déroulement. Il doit donc fournir un
squelette solide au développement du projet, etoprgue certains €lément annexes seront

finalisés lors d’étapes futures (1).
a.5) Implantation de I'application retenue :

A cette étape, il s'agit d’apprécier la prestatlan plus satisfaisante par rapport aux
exigences qui ont été citées dans le cahier degeguis a accompagner sa mise en ceuvre.
Les responsables concernés doivent tenir compfermaation des utilisateurs, que ce soit
fréquents ou occasionnels, directs et indirects.p@int est important au sein de la démarche
d’informatisation, surtout lorsqu’elle porte sur ontil dont l'utilisation est étendue a de
nombreux individus (saisie décentralisée de vaggmle paie, gestion des congés et absences,

etc.).
a.6) Evaluation de la démarche et de ses effets :

Enfin, la démarche dinformatisation de la foncti®H n'a de sens que si son
évaluation est effectivement réalisée. On pose esttula question suivante : Est-ce que
réellement la solution informatigue qui a été ragena apporté de nouveautés et
d’améliorations ?, a-t-elle atteint I'objectif it au préalable ? (usage de la technologie,

impacts organisationnels et humains, satisfactémémale, retombées économiques, etc.).

D’aprés GILBERT P, qui constate dans la pratique tj@valuation des effets de
'implantation informatique n’est pas une pratige@urante dans les entreprises. C'est une

opération qui suppose du temps, des ressources enéthodes (2).

Cette démarche ne doit pas se réduire a un pracessement technique et se limiter a
I'automatisation du systeme manuel en place, niiggleit tenir compte d’autres dimensions,

qui sont :

» Dimension stratégique comment le projet s’inscrit-il dans les axes sgajues dans le
développement de I'entreprise ?

» Dimension organisationnelle comment le travail est-il aujourd’hui réalisé eganisé ?

* Dimension humaine :quels sont les acteurs concernés et comment séagigs par
rapport au projet ?. Mais aussi il faut s’intéressex besoins, désirs, comportements et

attitudes des individus et des groupes au seifodgahisation.

(1) BENARD J-L (2002: 141).
(2) GILBERT P (2006).
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» Dimension économique quels sont les codts et les avantages probablpsogat ?
« Dimension environnementale elle comprends les fournisseurs, les constructdass,
sociétés de services en ingénierie informatiquejéses de conseils, organismes de

formations qui peuvent apporter une aide dan®imétisation.
b) GRH et Nouvelles Formes d’Organisation du Travdi(NFOT) :

Les incidences des changements technologiquederdflkes tendances de I'évolution
de l'organisation, de la place et du réle de lacfm RH dans I'entreprise. La GRH doit étre
concernée directement par l'introduction de TICamtsa optimiser le fonctionnement de
certaines de ses activités, mais aussi doit étpelé@ a accompagner les changements
technologiques concernant I'organisation dans ehajjté. En ce sens, la GRH devient un

acteur du changement (1).

Les réflexions et la littérature sur le changensamit nombreuses et qui nous aménent a

poser les questions suivantes :

* Le changement doit-il étre subi ou choisi ? Impogdégocier ?

» Est-ce que on assiste aujourd’hui dans les orgamisaa une succession de changement
ou bien a une transformation continue ?

» Doit-on adopter une démarche de prévision linégtireontinue ou bien une démarche plus

complexe et systémique, visant a apprendre et &dappr le changement ?

L’entreprise doit résister a ces changements quit st nature psychologiques,
économiques, sociologiques, technologiques, orgaaimels, etc. En générale le
dépassement de telles résistances passe par qaidgeries d’actions qui concernent toute la
fonction RH (2) :

+ Formation et communication,
» Participation et implication,

* Soutien et facilitation.

(1) MERCIER E et SCHMIDT G (2004 : 87).
(2) Idem., p. 88.
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2 :

LE SYSTEME D’INFORMATION DES RESSOURCES HUMAINES
(SIRH) :
Dans cette section, nous allons aborder les thenmsvants :

» Présentation du concept de Systeme d’Information Rsources Humaines (SIRH),

* L’informatisation de la fonction ressources humains,

l. Présentation du concept de SIRH :

|.1 Définition d’'un SIRH :

Il y a plusieurs auteurs spécialisés dans le doendes Ressources Humaines, qui ont
proposé des définitions relatives au concept duHSIRoice un tableau qui regroupe
quelgues-unes et qui permet de bien cerner lediesgsteme d’information appliqué dans le

domaine des RH.

TABLEAU 8 « Définitions du Systeme d’Information Ressources Humaines :

DEFINITIONS AUTEURS
Un SIRH est un ensemble de logiciels, plus ou maimerconnectés qu
permettent d’assurer d’'une fagcon cohérente diftérantes administratifs et d
opérations de gestion appliquées aux ressourceaihesn Le point de départ ¢ PERETTIJ-M
tout SIRH est la mise en place d'un ensemble dgranmames permettant a par (2010 : 405)
d’'un fichier du personnel d’assurer un certain narde tdches administrativ
appliguées aux ressources humaines gravitant déméxat autour de la paie.
Nous utilisons le terme systeme d’information ayuedi & la fonction ressourc
humaines (SIRH) pour designer tout progiciel et memier lieu les PG GILBERT P
(Progiciel de Gestion Intégré) ou en anglais ERReprise Resource Plannin (2006)
intégrant les différentes fonctions de la GRH. €ene SIRH recouvre donc
gestion de plusieurs processus. Le SIRH occupelange partie du systém
d’information de I'organisation.
D’apres Francois Silva, Le SIRH est un progiciel igtormatise, d’'une part, u
certain nombre de taches des différentes missierla ébnction RH et, d’autr SILVAF
part, leur circuit de I'information. La logique deise en place d’'un SIRH indy (2008 : 143)
gue les taches qui seront automatisées vont agmstituer une suite de flu
d’'informations a valeur ajoutée. C’est souvent wogiiel de Gestion Intégr|
ERP.
Quant aBernard MARTORY,le SIRH est I'un des sous-systémes d’informal
d’une organisation, celui qui est nécessaire angtions ressources humaines
est a la fois :
-Un instrument de communication interne dans ungargsation (outil deg
cohésion, du dialogue et d'action sur le climatapc
-Un support de la communication avec I'environnenfpablication annuelle d
Bilan S)
-Un support des processus de gestion, du conttbike éa décision (décisio
individuelle, promotion ou affectation, etc ou dgon collective, embauche ¢
carriére, etc.

MARTORY B
(2001 : 295)
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lIs ont présenté quelques définitions relatives systémes d’information RH : | ALLEGRE C. B et
Logiciel d’application : un est ensemble de programmes et de procé{ ANDREASSIAN
nécessaires au fonctionnement d’'un systéme infigoeta la résolution dg A-E(2008 : 66)
problemes de I'utilisateur.

Progiciel : un est logiciel commercialisé, muni d'une documgota et
spécialisé dans une activité ou un domaine précis.

Le SIRH, est un systéme intégré de type ERP quioupg les systeme
informatiques qui gérent les principales fonctides RH. Parmi celles-ci, no| MULLENDERS
trouvons : la gestion administrative du person@R), la paie, la gestion d¢  A(2009 : 83)
rémunérations, la gestion des temps et des astiiBrA), la gestion de
compétences et de la formation, le recrutement.

De nos jours, un SIRH se définit comme un systeérarg un ensemble ¢ http://www.journaldy
briques logicielles permettant d’automatiser urtaiernombre de taches liéeg net.com

la gestion des Ressources Humaines et d’en assugelivi.

Source :réalisé par nous méme

1.2 Apports du Systéme d’Information Ressources Humines (SIRH) dans

la fonction RH :

Le SIRH constitue I'outil de référence de la Geastites Ressources Humaines (GRH)

pour répondre aux apports suivants (1) :

* Reéduction des délais :la mise en ceuvre des systemes d’information RHneger
d’accélérer grandement la diffusion des pratiquek|&s plus porteuses et d’en garantir en
partie I'application extensive au sein de l'orgatisn. La réduction des délais dépend
directement des modalités de collecte des infoonati A titre exemple, un systéme de
traitement des entretiens de carriére en lignedestature a réduire les délais d’analyse du
niveau d’atteinte des objectifs par les collabaretet anticiper les actions a venir.

» Maitrise des colts :La réduction des circuits papier et des ressountdisées a des
taches de ressaisir de données par la mise a dispode formulaires électroniques de
demandes de congés ou de CV coopératif pour |ésboohteurs, participe directement a la
maitrise des codlts de gestion. Grace a l'autontatisde certaines procédures dans le SIRH,
il devient moins onéreux de diffuser largement peatiques retenues pour accélérer la
contribution RH & la création de valeur.

* Qualité des décisions prises Elle dépend directement de la qualité de I'infotiora qui

est mise a disposition de celui qui prend la dénisUne information de qualité, c’est une
information fi able, qui est connue en temps wilalistribuée de maniéere ciblée aux acteurs
RH.

(1) FAOUZI A (2005: 7).
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A titre exemple, la consultation en ligne de plaignd’activité et des soldes de congés
de ses collaborateurs par le manager lui apporeaide précieuse pour planifier les départs
en congeés plus vite et mieux.

* La capacité de mesure la aussi le SIRH pourra fournir les bons indicedea méme
d’évaluer la pertinence des pratiques et d’aiddewver les éventuels doutes quant a la
contribution supposée de la Gestion RH a la créatevaleur.

« Un SIRH basé sur les TIC est un systeme ouvEenaemble des acteurs RH et en
premier lieu au management. Ce systéme doit étrples@t Iégers. Il repose sur des plates-
formes qui servent de supports aux nouveaux enpida fonction : Intranet, portail
d’entreprise, gestion électronique de documentsteans de recherches internes donnant
acces a la bonne informationd).(

Ce systeme permet de fournir des informations dalitudans une quantité bien
structurée. Les technologies appliquées au SIRHhgient d’atteindre les trois grandes
finalités stratégiques de la fonction RH (2) :

» Attirer les compétences requises, via le recrutéraetigne en interne ou en externe,

» Développer ces compétences, par des processusmmi@son des besoins et I'offre de
compétences disponibles en interne ou en externe,

* Mobiliser et conserver les compétences disponilgas,la gestion en temps réel de la
performance et la satisfaction des collaboratiengar la prise des mesures correctives aussi
rapidement.

Le SIRH doit servir la fonction RH. Il s'impose cam un outil de pilotage et d’aide a

la décision pour tous les acteurs de la gestidredteprise.
1.3 Les fonctionnalités du SIRH :

Comme l'explique GILBERT P : A la suite des démashie qualité, il est habituel
aujourd’hui de considérer la GRH comme un enserdbl@rocessus en interrelations. Cette
notion de processus, défini comme une série digesivinalisées aboutissant a une prestation,
offre une base de réflexion pour réfléchir sur damisation du SIRH (3). Il existe de
nombreuses représentations du SIRH en processus.ridtiendrons quelques exemples issus
de la littérature. GILBERT P propose une représemales processus RH avec, au centre, le
fichier du personnel, ce qui démontre le positioneet du dossier individuel au cceur des

processus de la GRH :

(1) MULLENDERS A (2009: 83).
(2) Idem., p. 83.
(1) GILBERT P (20086), cité par EXBRAYAT G, FISTEBERN et FOUESNANT R (2010 : 29).
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FIGURE 9 « Présentation des processus RH :

Hygiéne et sécurité
Médecine du travail.

Suivi des accidents.

Paie

Fabrication des bulletins de paie et des docunsgrts paie.

Temps et activités
Régimes horaires.

Retards.

Suivi relatif au CHSCT.

Recrutement
Banque de candidature.
Bourse d’emplois.

Lettre type de convocation,
confirmation ou refus.

Formation
Administration des stages.
Evaluation des effets de la formation.
Informations sur les analyses de besoin.

a

Absences non-justifiées.
Congés annuels.
Congés de maladie.

Fichier du personnel
. Numéro

matricule.
. Nom, prénom.
. Salaire de base.

A 4

Relations professionnelles
Dépouillement des résultats aux élections.
Gestion des structures de représentation du
personnel.

. Coefficient

hiérarchique

v

Postes et emplois
Nomenclature des emplois.

Organigrammes.
Suivi budgétaires des postes a pourvoir.
Description et évaluation des postes.

Gestion prévisionnelle
Organigrammes de remplacement.
Analyse de la reléve disponible.

Rémunération et masse salariale
Systemes de rémunération.
Barémes de salaires.
Projection salariales.
Avantages sociaux.
Interface avec la paie.

Suivi de la mobilité.
Ecarts besoins-ressources.

GILBERT P (2006), cité par EXBRAYAT G, FISTEBERGd FOUESNANT R (2010 : 29)

Quant a REIX R représente le SIRH comme un ensedlbuit (08) processus qui

sont rattachés a une base de données RH. Cecimeétidence les liens entre le suivi

administratif et les différents processus RH.

FIGURE 10 sLe systéme d’'information RH :

Vs

D’'une maniére générale,
fonctionnalités du SIRH en deux principaux aspéats chaque aspect comprend un certain

N
Embauche (Dé t h
Jdentlflcatlon, Quallflcatlon...) >, \4/' Date, nature...
o 3 ; <
Fomation | N 1 (remuneration
E Il i ' " ’ D " <« | Eléments de paie,
valuations, etc. Bas,e§ Qe données personngl o Cotisations, etc.
- J v’ Caractéristiques permanentes, identificatiorfs. | )
s “ _ M v'  Archivage données obligatoire: salairds, ~
%ﬁ%ﬁ;meau ype de[€ cotisations. Evaluation
& : YPE v/ Historique emplois, formations. &=p| PEriode, performances
Compétence, date débt . ;
v' Evaluation des performances. Observées....
\§ J v . 2
p 3 Type de compétences maitrisées (& )
Promotion = v" Plans de carriére..... .
Date, nature, etc Sanction
» nature, ete. \ / Date, nature, degré
- J

Source :REIX R (12-2005 : 92)

nombre de fonctionnalités, a savoir :

nous pouvons retenir a gsrop le découpage des
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* Le premier aspect appelé aspect opérationnel dil,S4Ri concerne les processus ayant
un trait opérationnel, qui sont : La Paie, La Gestadministrative du personnel (GAP), La
Gestion des Temps et des Activités (GTA),

» Le deuxieme aspect appelé aspect stratégique i@@@oet) du SIRH, qui concerne les
processus ayant un trait stratégique, qui sonGéstion Prévisionnelle des Emplois et des
Compétences (GPEC), Recrutement, Rémunération, damprofessionnelle, Tableaux
de bord RH, Bilan social (BS), L'audit social.

a) Les aspects opérationnels du SIRH :

a.l) La Paie :

La gestion de la paie constitue un élément clé@adgstion opérationnelle du personnel.
Les opérations relatives a la gestion administeativ personnel et a la gestion des temps qui

seront présentées ont un lien direct avec le in&ite des données qui concerne ce module.

La paie fait partie des grands classiques de letifam RH, notamment du SIRH. Nous
pouvons définir cette activité comme un ensemblprdeessus, de pratiques et d’applications
mis en ceuvre pour calculer les éléments de la fadepaie, mais aussi d’effectuer les
paiements et s’assurer de la conformité réglenrentde l'activité. Cela couvre toutes les
opérations entrant dans la production de la paecul des salaires, des rémunérations, des
avantages et des déductions, mais aussi ['éditiora edistribution des bulletins, les
déclarations aux organismes tiers ainsi que la tex@@mce Iégale (1).

La paie se présente aujourd’hui comme le procelesptus abouti dans I'entreprise,
pour la simple raison qu’elle est vitale a la digbide la paix sociale devenant ainsi
essentielle et indispensable. Nous pouvons corgidi@rpaie comme une fonction qui peut
étre externalisée de métier RH, c’est une fonctitale, elle est au cceur de la relation entre
I'entreprise et ses salariés. La paie a une vaguobolique essentielle a la cohésion sociale
au sein de I'entreprise. Elle est la partie la pausyible de la reconnaissance d’'une entreprise

pour les compétences et le travail de ses empl@és

(1) EXBRAYAT G, FISTEBERG N et FOUESNANT R (20137).
(2) Ibid., p. 38.
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a.2) La Gestion administrative du personnel (GAP) :

La gestion administrative du dossier de chaqueriéaést un ensemble d’opérations
administratives nécessaires a la production deal@ p création du dossier individuel,
administration du dossier, cléture du dossier. Face différents éléments de cette activité
(gestion des contrats, d’'IEP, des absences, deemrés, des arrivées, des départs, des
attestations et certificat du travail, etc.), noeuses organisations sont a la recherche d’'une

gestion optimisée de celle-ci (1).

Cette activité a pour objectif de traiter de mamigqualitative, c’est-a-dire sans erreurs,
sans délai et sans omission les informations velstia de tres nombreux domaines
particuliers, qui ne cessent de se multiplier efcdfoitre la complexité de leurs regles de

gestion (2).

Les Directions des Ressources Humaines cherche&atiiaer des gains de productivité
dans le domaine de la Gestion Administrative duis®arel (GAP) pour pouvoir réallouer

leurs ressources sur les dimensions plus stratégide la fonction RH.

Les informations qui concernent les salariés an g&ine organisation, doivent étre
fiables, car elles vont faire I'objet des consdiioias et, de ce fait, la qualité des restitutions
dépend entierement de cette fiabilité. De plugut apporter un grand soin a leurs mises a
jour (3).

On peut distinguer deux types d’informations que Qastion Administrative du
Personnel (GAP) traite : les données élémentauedodsier individuel (état civil, adresses,
situation familiale, situation vis-a-vis servicetinaal, etc.) et celles correspondant aux
obligations légales (contrat, inscription aux difiéts organismes (mutuelle, assurance),
formation, visite médicale, médailles du travaihtrées/sorties. La gestion des données

individuelles permet d’entrer dans un processusisofatif.

A ce propos, le Self-Service RH (Libre-service Ridymet aux salariés de mettre & jour
ses données individuelles, c’est-a-dire les dongaekeur concernent deviennent actualisées.
Les salariés, grace a cette technologie, peuvéatteér des demandes administratives qui
leur sont propres : (demande d'acompte, demandbsefme, demande d’attestation et
certificat du travail, demande titre de congé, dedeade formation, demande de duplicata de

bulletin de paie, demande IEP, etc.).

(1) EXBRAYAT G, FISTEBERG N et FOUESNANT R (201@0).
(2) GILLET M et GILLET P (2010 : 93).
(3) Ibid., EXBRAYAT G, FISTEBERG N et FOUESNANT R,40.

81



LES TIC DANS LA FONCTION RH 2

a.3) La Gestion des Temps et des Activités (GTA) :

La gestion des temps et des activités est un dendensuivi d’'information qui pose
probleme depuis trés longtemps. L'organisation dhvdil est depuis plusieurs dizaines
d’années devenue plus flexible (1).

Cette constitue I'enregistrement quotidien du tenipgravail effectif par le salarié. La
GTA est soumise a la réglementation du temps daitreElle se résume au suivi de la
présence et des absences qu'elle enregistre, @umsila mise a jour en temps réel des
compteurs de congés. Ces enregistrements permigtter@sure du temps de travail effectué
et donc de suivre les indicateurs : absentéism@ebesupplémentaires, etc. L'analyse de la

productivité de chaque salarié devient facile aisgae (2).

La GTA ne se limite plus uniqguement a répondre eomtraintes législatives, mais
devient une problématique stratégique du fait deedation directe avec le suivi de la
productivité des salariés. Les outils développésés dans cette activité permettent la saisie
unique des informations et de décentraliser I'infation vers les salariés, vers les managers
et ainsi de soulager I'enregistrement des donneéesle personnel du service RH, leur

permettant de se concentrer sur les taches a podevaleur ajoutée.

A titre exemple, le salarié peut a travers un ploR&, connaitre son temps de travail
effectif, que ce soit quotidien, hebdomadaire ensoel. Ceci permet la tracabilité des
informations, la réduction des délais de traitemeinta communication directe entre les

salariés et la hiérarchie.

Les fonctionnalités liées a la gestion des tempestactivités répondent a de nouveaux
enjeux en passant dobjet de controle et de samctéo des outils de coordination,
d’optimisation ou de flexibilisation. Elles pernmeit de suivre de pres le temps de travalil
effectué des collaborateurs et calculable pludefae@nt avec la solution informatique. Celle-
ci devient un véritable tableau de bord d’aide ddaision pour les managers (3).

(1) GILLET M et GILLET P (2010 : 145).
(2) EXBRAYAT G, FISTEBERG N et FOUESNANT R (201@4).
(3) MULLENDERS A (2009 : 100).
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b) Les aspects stratégique&lécisionnels) du SIRH :

b.1) Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Cogtences (GPEC) :

En dehors des évaluations hiérarchiques, certangeprises, ont pris l'initiative de
mettre a disposition de leurs travailleurs desleutiévaluation. Cette mise a disposition est
considérée comme un plus au niveau du processwslaétion individuelle. Ces outils
d’auto-évaluation en ligne sont généralement rglides référentiels de compétences. Dans ce

cas de figues, la personne peut (1) :

» S’auto-positionner par rapport & son poste,
» Savoir définir son programme de formation persasaal
» Décrire ses besoins en remise a niveau.
Cette e-évaluation est le moyen informatique deleyuiie-formation vers les modes de
formation adaptés aux résultats a atteindre.

Un Systéme d’Information Ressources Humaines (SIB$g sur les Technologies de
I'Information e de la Communication (TIC) offre teg les fonctionnalités nécessaires a un
management rigoureux de la gestion de carriéresdlesiés. Voire, il aide a transformer les

données connues en connaissances.

La Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Coemgéis(GPEC) s’apparente a une
gestion de tous les types de mobilité dans I'oggtion. La question centrale qui est souvent
provoguée, c’'est celle comment faire en sorte dume part, les salarié puissent développer
des compétences, et d’autre part, que celles-eins@n adéquation avec les besoins de

I'entreprise.
Les outils technologiques relatives a cette aéjant pour objectif (2) :

» de faciliter le travail de recherche d’'une persqrappartenant au personnel ou présente
dans le fichier des candidats, qui posséderaitdl pecherché pour pouvoir un poste,

» de définir les caractéristiques d’'une offre, exéeou interne, pour un appel a candidature
sur un poste vacant,

» de mesurer les écarts entre les compétences demserme et les exigences du poste
gu’elle occupe afin d’éviter d’avoir des personrss-profilées ou sous-profilées par

rapport a leur poste,

(1) Ibid., p. 66.
(2) GILLET M et GILLET P (2010 : 177).
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» de préparer les entretiens d’évaluation en posiiahces écarts,

» de préparer le plan de formation par rapport aaxté@ combler.

Selon MULLENDERS A (1), I'e-mobilité est le moyenogerne de changer d’emploi.
Elle met en relation I'offre et la demande de clamgnt avec ou sans intermédiaire, en

interne ou en externe. L’e-mobilité permet, a trawe intranet, les applications suivantes :

» aux managers ou a DRH de faire connaitre les paspegivoir ainsi que de chercher via
I'intranet un candidat correspondant aux besoin&edéeprise,

» aux salariés de faire acte de candidatures au postert ou d’envoyer une candidature
spontanée,

e pour tous les acteurs de suivre les candidatures.
b.2) Recrutement :

Il'y a deux types du marché de recrutement, le héainterne et celui externe. Le
recours au premier type est une solution trés agaunse mais pas toujours praticable. Dans
le cas contraire, I'entreprise recours au recrutgnexterne. Il existe de tres nombreux

moyens de recrutement externe :

» La recherche de candidatures sur les sites Intelmetcrutement. Il existe de sites de
recrutement  spécialisés en Algérie, tels que: venwloi_algérie.com,
www.retrapide.com, etc.

 En Algérie, les entreprises commencent a disposar propre portail internet de
recrutement. L'établissement d'un site et l'utitisa d'un logiciel de recrutement
nécessite un investissement qu'’il apporte une én@de temps et un moindre colt de
gestion ainsi d’avoir un grand nombre de candidatuCe type de recrutement donne a
I'entreprise I'avantage d’une grande visibilite,

» Le recrutement des stagiaires,

* La réponse aux annonces des demandeurs d’empipdesse spécialisé,

» Le recours au service public de 'emploi et a ANEAgence Nationale d’Emploi),

* Les relations avec les écoles et les universités,

* Les salons/forums,

* Le recours a des cabinets de chasseurs de tétes.

(1) MULLENDERS A (2009 : 45).
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Certaines entreprises proposent des offres d’engulpileurs sites Web (Intranet ou
Internet) et recoivent les CV des candidats ereligecus, archivés et classés dans une banque
de données. Ces nouvelles technologies permettecésaentreprises, a tout moment,
d’'informer le personnel de tous les postes ouwadd’Internet et recevoir les candidats en

temps réel. Mais aussi de consacrer plus de terigus fonction principale (1).

A cet égard, I'Intranet est outil qui permet d’avus les offres d’emplois qui sont
diffusés en interne. Par ailleurs un site Interhiffise certains de ces postes en externes.
Enfin, le SIRH permet de rechercher de facon ldegeprofils correspondant aux postes

ouverts.
b.3) Rémunération :

L’outil informatique permet a I'entreprise de metien place et d’assurer le pilotage
d’une politique de rémunération efficace. Celleesi un élément clé de la politique des RH,
elle a toujours été au cceur des préoccupatiornismteciprise, elle devient un atout stratégique

).

En agissant sur les différents leviers de la rémaiiod, les dirigeants attendent de la
part des salariés plus de motivation et donc plupeformance. La gestion dynamique de
I'évaluation des salariés est I'un des grands atalét la Fonction Ressources Humaines
(FRH). Elle permet aux managers d’équipes de tilavavec chaque collaborateur sur ses

compétences et son développement, en restant ea |@saobjectifs de I'entreprise.

A titre exemple, le Nouveau Systéme de Rémunérgii®R) que SONATRACH
souhaite d'implanter, va rétribuer les meilleusstributions sur la base de référentiel.
Chaque salarié sera soumis a une évaluation efefiparcours a travers les objectifs qui lui

ont été tracés et pour lesquels il aura signéyé@aigble, un contrat.

A ce propos, des moyens de communication doivemet @is en place, et ce n'est
gu'avec les Technologies de l'Information e de lanthunication (TIC) que ce projet
connaitra un bon succes (3). Il est a noter queysme est toujours en projet, il n'est pas

encore entré dans le stade de mise en application.

(1) MULLENDERS A (2009 : 81).
(2) GILLET M et GILLET P (2010 : 175).
(3) ZENASNI B (2009 : 9).
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b.4) Formation professionnelle :

Formation professionnelle est devenue un enjeurtipsrtant pour les entreprises dans
la mesure ou la valeur ajoutée gu’elles créentipnivn fine du niveau de compétences des
salariés. La formation dans I'entreprise ne s’at@as uniquement par I'acquisition de
savoirs théoriques. Elle implique un développemees compétences incluant aussi des

savoirs faire et des savoirs étre.

« Avec l'e-Learning ou formation en ligne, un impaw niveau des colts est a
mentionner, cela se traduit par 'absence de foenad, gain de temps et suppression des
frais de déplacements des apprenants. La questias-jgcente est de connaitre la valeur

ajoutée suite a l'introduction des nouvelles tedbgies pour une formation ¢1).

Comme le souligne SILVA F (2), il faut & chaquesfee poser la question de savoir si

rajouter de nouvelles technologies a une formaienmet d’améliorer le processus pour :

» faire acquérir de nouvelles connaissances et datigrer,

» les restituer, c’est-a-dire faire évoluer leurs pétences.

L’entreprise devient de plus en plus une orgarmsatpprenante qui connait des
opérations de certification par lesquelles elleagtt I'excellence de ses salariés et de leur
management et qui utilise les technologies dedhmfation et de la Communication (TIC)
pour développer les compétences de ses salari@s dege méthodes comme Knowledge

Management ou le e-Learning.

En Algérie, pour les entreprises de 10 salarigdust, I'obligation légale est fixée a 2 %
de la masse salariale brute pour la formation peié@nelle contenue de ses salariés. Mais en
réalité, chez certaines entreprises Algériennésue de la formation continue est inférieure a

celui dicté précédemment, ou des fois il dépastie obligation, et se situe au-dessus de 3 %.

A cette fin, I'entreprise dispose de deux posgisli soit organiser des stages de
formation en interne, soit inscrire ses salariadea stages proposes par des organismes de

formation agrées.

(1) SILVA F (2001 : 147).
(2) SILVA F (2001 : 147), cité par MULLENDERS A (@9 : 68).
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b.5) Tableaux de bord RH :

Les tableaux de bord sociaux désignent des indicat@ssemblés de facon ordonnée,
dans l'objectif de présenter l'information socialécessaire a la prise de décision. Les
indicateurs sont mesurés de fagon périodique, égtikiation réguliére permet de suivre leur
évolution et de mettre en évidence des écarts @éeksnentre les objectifs initiaux d’'une

politique RH et les résultats de sa mise en ceuyre (

La construction des tableaux de bord doit étre mev&c rigueur et obéit a un certain
nombre de principes de I'élaboration. IIs doiveine & la fois aisément lisibles, tres sélectifs
et adaptés a chaque utilisateur. lls doivent cantene partie des données sous forme
d’objectifs a atteindre et de mesure des écartmetpartie aux commentaires doit étre en

figurée (2).

A juste titre, MARTORY B décrit dans son livre glen peut donner des exemples de
tableaux de bord mais pas des modeles. Si un tedicpeut étre qualifié de stratégique dans
telle entreprise, il n'est pas assuré d’avoir larmaéoertinence dans telle autre. La taille de
I'organisation, son secteur, sa structure, son nielenanagement, sa culture sont autant

d’éléments qui guident le type de suivi dont ungeprise a besoin (3).

La qualité des Tableaux de Bord Sociaux (TBS) ddeenaux outils informatiques
sophistiqués. Plus les Progiciels de Gestion 16tdBRP) sont améliorés et avancés, d’'une
part, et d’autre part, la maitrise d’ceuvre estd¢mapétente en matiére de l'informatique, plus

les TBS deviennent plus efficaces pertinents.
b.6) Bilan social (BS) :

Disposer d’'une information pertinente constituend'umaniére générale en gestion, le
préalable nécessaire a toute prise de décisianfoiifnation sociale représente méme le
fondement de toute action et politique RH adaptéeamntexte de I'entreprise. La qualité du

recueil d'une telle information est donc un enjeuallle (4).

(1) ALLEGRE C-B et ANDREASSIAN A-E (2008 : 62).
(2) GILLET M et GILLET P (2010 : 188).

(3) MARTORY B (2005).

(4) ALLEGRE C-B et ANDREASSIAN A-E (2008: 54).
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Il s’agit d’'une démarche particulierement complerenpte tenu des caractéristiques de
informations a gérer: elles peuvent étre quantdat ou qualitatives, individuelles
collectives, obligatoires ou facultatives, conses/&u non, confidentielles ou non, etc. En
matiere de GRH, plusieurs outils peuvent étre nu#s| ils permettent de répondre a une

obligation |égale et doivent respecter certainégesces.

Le bilan social répond a cette préoccupation, kcpeimet d’apprécier la situation de
I'entreprise dans le domaine de la GRH, d’enregidés réalisations effectuées et de mesurer
les changements intervenus au cours de I'annédéecdliest un document qui rassemble un
certain nombre important d’informations et il const une description des résultats de la
politique RH menée dans I'entreprise. En bref, totegil de communication, de concertation,

de planification, de contrdle et de gestion (1).
b.7) L'audit social :

L’audit est une action d’expertise destinée a eramla pertinence ou la rentabilité
d’'une activité¢ de I'entreprise, et l'audit sociabncerne I'ensemble des fonctions et

préoccupations de I'entreprise ayant une dimensiarale (2).

Le terme auditeur désigne la personne chargée almlif, qui a pour mission de
surveiller les systemes de controle de [I'entreprégeleur rentabilité. 1l détecte les
dysfonctionnements, vérifie la fiabilité des doeséle respect des lois et des procédures, la
rentabilité de processus. Il propose des solutiomss contrairement au consultant, il ne
participe pas aux discisions qui s’ensuivent elesemet jamais en ceuvre dans le cadre de sa

fonction.

L’auditeur utilise des techniques comme l'analysdigtique (statistiques descriptive,
les enquétes de sondage, I'analyse des résultatys,ee autres méthodes (les entretiens, la
méthode : quoi, qui, quand, pourquoi, ou, commenipruntée a la démarche qualité, le
diagramme de Pareto ou arbre des causalités, etc.).

Le rapport final de synthese récapitule dans urstabrargumenté le diagnostic de la
situation, met en évidence les points critiquespetpose des recommandations. Il doit

comprendre les principales rubriques suivantes (3)

* Un résumé des conclusions,

(1) Voir le BILAN SOCIAL, institut de gestion sade, paris, 1979, page 9.
(2) ALLEGRE C-B et ANDREASSIAN A-E (2008: 75).
(3) Ibid., p. 82.
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* Une identification de la démarche qui est a I'oregde la mission d’audit,
« Une description des objectifs de l'audit,

» Le constat des situations observées (points faiptEats forts),

* Des recommandations pour remédier a chaque proldenstaté,

» Des annexes réunissant toutes les informationgpates.

[l. L'informatisation de la fonction ressources humaines :

II.1 L'automatisation de la gestion administrativede la fonction RH :

L’administration du personnel fait référence auxht&s qui concernent a la fois
I'application et le suivi des dispositions légalegglementaires et conventionnelles, mais

aussi la mise en ceuvre et le suivi administratifelfesemble des décisions RH, etc.

Différentes enquétes faites a I'étranger au seitadenction RH , font apparaitre que
environ de 60 % du temps de cette fonction estamwasa des opérations administratives
comme le traitement de la paie, I'édition d’'étatsle tableaux de bord ou la manipulation de
documents , titre de congé, attestation de tragailtrat du travail, fin contrat, STC, etc. ceci
signifie que la majorité du temps et de I'énergiatsconsacrés a des taches a faible valeur
ajoutée (1).

La mise en place d'un systéme d’information ressesihumanises en associant des
outils tels que (Libre-Service Employés, WorkfloGroupware, Internet, Extranet, Intranet,
etc.) peut permettre d’obtenir des gains de pradté&timportants. Mais aussi de permettre
aux personnel de se libérer des aspects adminisgatfin qu’il puisse consacrer leur temps a
des aspects de gestion stratégique. Une auteeg@sinettant d’ameéliorer la productivité qui
consiste a sous-traiter (Outsourcing) certainebe®dgestion social, mutuelle, formation,

visites médicales, recrutement, etc.).

L’enregistrement, le stockage, la recherche, lastrassion et I'édition des données
correspondant a des taches administratives soilitélas par l'utilisation des systemes
d’'informations. lls permettent une simplificatiorsdtaches, une économie de temps, une
diminution des déplacements, la suppression deinsrtdocuments-papiers et le rappel
automatique des échéances, ce qui génére une ureilrganisation du travail, une

augmentation de la productivité et une diminuties doUts.

(1) Etude DANAE, France, 2006.
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Parmi les taches administratives, deux d'entresedtent particulierement allégées par
I'utilisation d’'un systéme d’information : les figrs du personnel et la paie.

a) Les fichiers du personnel :

L’informatisation des fichiers du personnel a fawne aide précieuse pour la gestion
administrative et favorisé le développement de ethes méthodes en GRH. Il existe
plusieurs sortes de fichiers relatifs au personbelprincipal est obligatoire et collectif. Il
s’agit du registre unique du personnel dans legoek recensés par ordre chronologique
d’entrée I'ensemble des salariés d’'un établisseneardc la date de leur embauche, leurs
noms et prénoms, la nature de leur contrat, etae@istre peut étre consulté par les délégués

du personnel et par l'inspecteur du travalil.

D’autres sont individuels et suivent le salariéeadti toute la période de son emploi
dans I'entreprise. Ce fichier recense toutes lémnmations concernant le salarié dans sa vie

professionnelle.
b) Les logiciels de paie :

Le traitement de la paie, du fait de son caractépmgtitif et complexe, se préte
particulierement a l'utilisation d'un Sl, et c'gsar la paie que I'informatisation a commencé
dans les entreprises. Il existe de nombreux ldgitgegpaie qui incluent des extensions vers la
base de données du personnel et I'aide a la dodatimmsociale et fiscale, ainsi que des
liens avec les autres services concernées dedimige.

II.2 L’'accompagnement du SIRH de I'évolution de lafonction RH :

Les Technologies de I'Information et de la Commatian (TIC) n'ont cessé de se
développer dans la fonction RH depuis leur apparitiés le début des années 1980. On peut

identifier trois types d’utilisation par ordre cssant de développement des SIRH (1) :

e Les SIRH pour l'aide a la décision dans les diffésgrocessus RH,
¢ Les SIRH au service du contréle de gestion etalelit en GRH,

» Les SIRH intégrés ou ERP (Enterprise Resource Righet le fonctionnement en réseau.

(1) ALLEGRE C-B et ANDREASSIAN A-E (2008 : 69).
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a) L'aide a la décision dans les processus RH :

La mise a disposition des données dans le cadre®I'permet au gestionnaire RH de
disposer d’'un systéme d’information cohérent enddiadisé pour effectuer ses taches et de
définir des criteres homogenes de décision poudiiéérents processus RH : recrutement,
formation, gestion des compétences et des métimahilité et gestion de carrieres,

rémunération, etc.

Par exemple, ce qui concerne le recrutement a MAS®ACH, soit elle a recours au
recrutement interne (mobilité), ou chaque emplpgét postuler, pour occuper le poste a
pouvoir ou encore chaque complexe diffuse des offfemploi sur les différents autres

complexes qui se trouvent a la zone industrielfgzBw.

Le SIRH ici permet de rechercher de facon largepledits correspondant aux postes
ouverts. Cette méthode de recherche est déceétalislle implique I'encadrement
opérationnel qui dispose des informations les plinsctes en matiére de ressources et de
besoins en personnel. A I'externe, la SONATRACH é&ipel & 'ANEM de Bethioua, Ain

El-Bia ou Arzew.
b) Le contrdle :

La recherche de la rentabilité et de l'optimisatidans l'utilisation des ressources
humaines a développé des procédures de contradéaedit des processus. Les systéemes
d’'informations permettent de filtrer les donnéesussllies lors de la mise en ceuvre des
différents processus RH (évaluation, formation,epaecrutement, etc.), pour en tirer les
informations utiles au contréle. MARTORY B donnexXémple de ce retraitement des

informations pour le contrdle des plans de formmafib).

(1) MARTORY B (2001 : 307).
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FIGURE 11 » Le controle d’'un plan de formation :

Services comptak
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SYSTEME D’'INFORMATION SOCIALE SYSTEME D’'INFORMATION FINANCIER
Source :MARTORY B (2001 : 307)

Le systeme d'information doit étre capable de meildes données utiles pour les
consolider ultérieurement. Cette nécessité impase intervention a la fois dans les
informations sociales et celles financieres. Cetngple de la formation est a cet égard
significatif : les services comptables sont en pss®n des données financieres, les

informations administratives sont détenues paséggices du personnel.
c) Les logiciels de gestion intégrés :

Une étape plus avancé dans I'application des Téabies de I'Information et de la
Communication (TIC) consiste a utiliser les Progleide Gestion Intégrés (PGI), en anglais
Enterprise Resource Planning (ERP). Les PGI sonérgéement congus et vendus par des

éditeurs de progiciels et des sociétés de semfoematique.

L’architecture d’un PGI est polyvalente, elle petrde standardiser et d’interconnecter
les processus et les fonctions d’'une entrepristte @elyvalence est due au fait qu'un PGI est
paramétrable, c’'est-a-dire qu’il existe des versiadaptées aux besoins de chaque secteur
d’activité pour le choix des regeles de gestios, dptions de traitement, du format des

données, etc (1).

(1) REIX R (12-2005: 102).

92



LES TIC DANS LA FONCTION RH 2

De plus, il est constitué de modules séparablesgmondant a des processus de gestion
différents, ce qui permet un agencement progredsifPGl. Il est organisé de facon a
permettre a partir d’'une opération dans un servites liaisons automatiques avec les
différents processus des autres services ce quiicaenda cohérence interne et évite la
redondance des traitements. Il est normalisé seloméférentiel unique, c’est-a-dire les

données utilisées dans les différents modulesdsitties de facon identique (1).
11.3 Les acteurs du changement dans le SIRH :

Lors du déploiement d’'un SIRH, les acteurs impl&jdéns le processus sont multiples.
Il s'agit a la fois d'acteurs de I'entreprise coms (équipe d’'implantation, les directeurs
ressources humaines (DRH) qui travaillent avec remsveaux outils technologiques mais
aussi des managers d’autres entités qui veulert@vteurs relations avec I'entité RH). A
I'extérieur de l'entreprise, les consultants etutfas prescripteurs sont concernés par le

déploiement du SIRH.
a) Des acteurs multiples aux roles variés :

Les recherches sur les SIRH traitent 'usage dex-celet les points de vue des
utilisateurs, mais aussi elles étudient en profandke notion de conflit lors de I'implantation
des SIRH, d’'une part. D’autre part, elles congdégue les applications des technologies de
I'information et de la communication peuvent praduies gains de productivité uniguement

si elles sont acceptées et bien utilisées.

C'est dans ce sens que nous proposons le model@Add, celui-ci favorise

I'acceptation et 'usage des technologies de liinfation.

FIGURE 12 « Modele d’Acceptation de la Technologi€MAT)

Perceived
usefulness \
System Actual
design 4 Attitude towardusing > sysfelrfnause
features \ Perceived
ease of use ) .
| Affective response Behavioralr
E>.<terna - esponse
stimulus Cognitive response
Source :DAVIS F (9-1989), cité par MAN J (1991 : 476).
(1) Ibid., p. 102.
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Ce modeéle permet de mesurer la perception deténdllisage et d’utilité d’'un systéme
d’'information. |l est intéressant de noter quamasure de la perception peut se réaliser a
partir d’entretiens et de questionnaires, alors luéisation effective reste plus difficile a

mesurer.

De plus, l'utilisation effective peut étre obligat ou non, fondée sur la volonté des
utilisateurs. Le succes du systeme d’'informatioh asrs conditionné par ses modalités
d’utilisation et surtout par son intégration aw#ih quotidien des membres de I'organisation.
Les études portant sur les systemes d’'informatiintéressent plus a l'usage percu, alors

gue celles traitant des SIRH se penchent sur licapbn des utilisateurs.
b) Les acteurs directs et indirects :

Dans ces travaux, TANNENBAUM S-I (1) insiste sur daultiplicité des profils
d’utilisateurs des SIRH et précise que pour opemisitilisation d’un SIRH, il est nécessaire
de distinguer les différents utilisateurs potestiet le groupe d’utilisateurs de SIRH est un
groupe complexe avec différentes qualificationsegddésires et des attentes. Les besoins

d’utilisateurs devraient diriger le SIRH(®).

L’auteur prend en compte, a la fois les utilisatedu SIRH qui classiquement sont
intégrés directement aux SIRH, et surtout les safurs dits indirects qui n'agissent pas

directement sur le SIRH.

TABLEAU 9 ¢ Les six catégories d’acteurs : rbles, sages et impacts du SIRH

Acteurs Roéles Usages Impacts
dans I'entreprise du SIRH du SIRH
Membres de la DRH Usage directs des modules { Modifications des
Les responsables du recruteme| SIRH en fonction de Ig procédures de travalil,
fonctionnels | des relations sociales, ¢ spécialité. évolution des processus,
RH développement RH. nouveaux outils de
gestion quotidienne.
Membres de la DRH Usages directs du SIRH ( Modifications des
Les généralistes de la fonctio notamment des outils d informations disponibles
managers | (responsables du service). requéte et d'aide a la décisior et de leur acces
RH (meilleure fiabilité, dang
de meilleurs délais).

Les membres Membres .de Ia DRH ou ‘de Respon_sables de ] Fonctiqn _ ,dans
de Péquipe D_SI (D_|rect|on systeme conce_ptlon, d_u paramétrag I’orggnlsatlon centrée sur
SIRH d’information). d_e I‘_|mplantat|on et de Ig le déploiement du SIRH

diffusion du SIRH.

(1) TANNENBAUM S-1 (1990).
(2) Traduction de : « The pool of HRIS users amo@plex group with different skills, roles, desigsd expectations. User needs should drive
the HRIS ».
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Membres des servicg Pas dutilisation directe d{ Meilleure prestation des

Les opérationnels de I'entreprise | SIRH. RH - plus grande fiabilité
responsables et disponibilité  deg
opérationnels informations RH
nécessaires pour la

gestion d’un service.

Direction des service| Pas d'utilisation directe d{ Meilleure prestation des
opérationnels et fonctionnels ¢ SIRH. RH - plus grandd

I'entreprise. fiabilité et disponibilité

Lespgdres des informations RH
superieurs nécessaires pour la
gestion d'un

département.

Membres des servicg Pas dutilisation directe d{ Meilleure prestation des
opérationnels et fonctionnels ¢ SIRH - évolution due a{ RH (gestion des
Les employés| l'entreprise. développement des libre{ candidatures internes, de
services et Workflow. la mobilit¢, de Ia

formation, etc.).

Source :TANNENBAUM S-1 (1990 : 28), cité par MEIER O et @007 : 298).

Le SIRH n’est plus congu uniquement comme un odeil gestion des ressources
humaines, mais il devient de plus en plus un Jvdgtautil de management général. Cette

conception du SIRH positionne 'outil comme factpotentiel de changement.
c) Le role de I'équipe d’'implantation :

Un des leviers importants du changement réside kiEmsape d’'implantation du SIRH.
La réussite du déploiement et de I'usage de I'alépend de la composition de I'équipe et de
son niveau d’influence. Le soutien du haut de &drchie a I'équipe d’'implantation joue un
réle déterminant dans le succés du SIRH. Certaiteiess peuvent rejeter le systeme proposé
gu'il n'apporte pas de valeur ajoutée, perturbedolectionnement de I'entreprise, crée un

dysfonctionnement, et peut étre aussi un freigeolution de I'organisation.

Le schéma traditionnel favorise la direction decdmfiguration et du déploiement du
SIRH par une équipe d’informaticiens. L'avantage age schéma réside dans la prise en
compte de la technicité du projet et des impératifsrmatiques. C’est la, ou intervient la

notion de maitrise d’ceuvre (offreur de solutions).

Un deuxieme schéma repose sur la direction dutppajeun responsable fonctionnel,
autrement dit pour le SIRH, le DRH. L’'avantage deschéma est que le SIRH se doit
comprendre aux impératifs métiers de la gestion rdesources humaines de I'entreprise.
L’inconvénient de ce schéma est que le DRH n'angaessairement une idée des contraintes

techniques de I'outil. C’est Ia, ou intervient lation de maitrise d’ouvrage.
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En fin un dernier cas de figure peut avoir lieus’dgit de la constitution d'un binbme
technique et métiers (un informaticien et un DRBinme chefs de projet. L'intérét de cette
solution est que les avantages des deux schémagdprés sont intégrés dans cette
configuration. Ce schéma présente des avantagesriéants. C’est la fusion entre les deux
concepts, qui sont, maitrise d’ceuvre (offreur datems) et maitrise d’ouvrage (demandeur

de besoins).
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Dans cette section, nous allons aborder les thenssvants :

IMPACTS DES TIC SUR LE SIRH

e L’évolution du marché de I'informatisation de lanfition RH
* L’impact des TIC sur la fonction RH
» Les principaux apports des TIC dans la fonctiondpres quelques auteurs

* Apports du Systéeme d’Information Ressources Hunsa(8¢RH) sur la fonction RH
|. L’évolution du marché de l'informatisation de la fonction RH :

En une trainante d’années, le marché des ressourgeaines dans le monde des
technologies de l'information et de la communicat{d@1C) a fortement évolué. Il est passé
de l'informatique RH aux SIRH et aux applicatiffkét en passant en méme temps du poste

unique au réseau. D’apres SILVA F Quatre grandesges ont marqué cette évolution (1) :
1.1 1% période : les années (1970 — 1980) la naissancs kbgiciels de paie

Les premiers logiciels fonctionnaient sur un enwrement technique, centré autour des
grands systemes et pas en temps réel, c’est-analiemtre d’abord des données, puis dans un
deuxiéme temps, on les traite. Ces premiers Idgicsent développés sur des grands
systemes. Le traitement des données est effectua mhrection informatique qui exploite

I'application dans sa totalité. La demande d’un était une problématique.

Au milieu des années 1970, une évolution de l'im@atique a permis aux utilisateurs de
visualiser sur son écran les informations saigigsartir de cela, les membres de la direction
du personnel commencent & pouvoir entrer des dendéepaie de facon tres meécanique,
administrative et normée. La base de leur travédide dans la saisie de fiches (des

bordereaux) concernant chacun des salariés.

L’une des missions de l'informatique était alorsréaliser des logiciels qui permettent
d’améliorer la productivité de I'entreprise. La &ition informatique cherchait la meilleure
maniere de satisfaire les besoins exprimé partiésateurs. Elle concevait des applications

adaptées aux besoins, assure la formation desateilirs finaux.

(1) SILVA F (2008 : 138).
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1.2 2°™ période : les années (1980 — 1990) Le développemen Babel

informatique

Les technologies informatiques ont évolué avecaiVée des micro-ordinateurs. Cette
évolution a permis de décentraliser la saisie deala dans les différents entités, ainsi elle a
facilité aussi des saisies en temps réel tout emgtéant de vérifier tout de suite la fiabilité de

données saisies.

Mais cette évolution a modifié en profondeur I'angation du travail. Les premiéres
applications de gestion des ressources humaindessonicro-ordinateurs se sont développées

a partir du milieu des années 1980.

Chaque logiciel proposait une solution spécifigaeun certain nombre de taches, qui
étaient le plus souvent répétitives. Sa facilitétiisation a largement constitué au succés de
la micro-informatique. Ainsi, les employés qui @ieint pas des informaticiens ont pu avoir
acces a des logiciels de GRH : le recrutement,elstian des postes des employés, des
compétences, la gestion prévisionnelles des dieetic.). A partir dans ce moment-la, que
les applications dédiées aux RH sont gérées paitilessteurs de la fonction RH.

1.3 3¥™ période : les années 1990 Le développement des BIR

Durant cette période, le marché de l'informatigue étre modifié par les nouvelles
technologies basées sur Unix, les Bases de Doedasonnelles (BDR) et le client serveur.
Ces dernieres, permettent de développer des éigide systemes d’informations en

particulier pour la fonction RH et les informatioc@ncernant les salariés.

* Unix_: permet de se libérer de la dépendance des comstraate matériels informatiques
qui possédaient des systemes d’exploitation dapn@taires.

» Les Systemes de Gestion Bases de Données RelatilesSGBDR) : permettent de

différencier les données de leur traitement. Lasndes stockées dans une application vont
pouvoir étre utilisées par un autre utilisateur.

» Client-serveur : permet a la micro-informatique d’entrer dans urgidoe de réseau. Le

micro-ordinateur est utilisé comme poste de traeailse reliant & des serveurs qui vont

pouvoir transférer, stocker et gérer des donnédassurer I'unicité de celle-ci.

Ces trois évolutions avaient d’énormes d’incidenses le marché informatique car

elles ont permis I'émergence des ERP.

98



LES TIC DANS LA FONCTION RH 2

Toute organisation du travail est un systeme dfmfition. Ses flux constituent un
réseau de plus ou moins ordonné. La mise en placevdritable systéme d’information doit
apporter une valeur ajoutée. Pour que linformétsad’'un systeme d’information soit
efficace, il est nécessaire d’analyser l'intéré& ddférentes taches concernées. Cette analyse
des fonctionnalités va permettre de revisiter kankle des procédures existantes avant leur
automatisation éventuelles. Tout cela pour avair giins de productivité et de permettre de

rentabiliser les investissements en informatiques.

La logique de mise en place d'un SIRH induit que tiches qui seront automatisées
vont ainsi constituer une suite de flux d’'infornoatia valeur ajoutée. Cela ne peut se faire

gu’a partir d’'une analyse bien détaillée des famuialités.

L’informatique occupe une place importante dandolaction RH. Le travail s’est
informatisé, I'utilisateur va avoir un réle impaontacar les choix a faire vont concerner des
taches spécifiques du travail de chacun. Plus onetibn est informatisée, plus le personnel
du métier est impliqué. Plus on entre dans le gthis c’est I'utilisateur qui est le seul a

pouvoir donner une réponse concréete et pertinente.

1.4 4°™ période : début des années 2000 Informations et rsees RH
distribués

Chaque fonction dans I'entreprise peut maintenamoder de différents outils faciles a
mettre en place. Ainsi un certain nombre de tasbes facilitées soit par leur automatisation,
soit par les possibilités qu’offrent les nouvellechnologies de l'information et de la
communication. Ce sont des instruments d’aide etuggort a I'information, a la décision et

a 'accompagnement.

Cette instrumentation de la fonction ne peut sttffer que grace a I'exécution du
support des systémes d’informations. La fonctidm d®it posséder un certain nombre
d’outils qui permettent une meilleure efficacité.aisl il faut les utiliser d’'une maniere
appropriée car ils vont produire des résultatsédiifits et seront de plus en plus important
pour juger de l'efficacité de cette fonction et ske contribution aux résultats globaux de

I'entreprise.

La fonction RH constitue maintenant un ensembleuti® qui s’articulent sur des
informations qui peuvent étre consolidées ou nors’'@bpuient sur des méthodes et des

référentiels élaborés.
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A partir des années 2000, les technologies Intefnginet et Extranet ont constitué
une évolution importante dans la fonction Rh chasebnt facilité 'accés a I'information pour
tout le monde. Les salariés vont pouvoir accéddgsainformations les concernant sans avoir
besoin de cette tierce personne. Cela va perneetadonction RH de s’occuper a des autres

dimensions qu’administratives.
Il Les évolutions technologiques des SIRH :

A partir des années 1990, la mise en réseau das-ordinateurs en interne, puis le
développement d’Internet, permettent de faire comiquer ces micros entre eux. A cette
méme époque, on assiste a l'intégration des télénonitations, de l'informatique, de

I'image et du son dans une méme logique de nuntiénsa

'y a quelques années, les progiciels étaientisé&sl sur mesure (programmes
spécifiques). Cette pratique s’est révélée coltdasdonctionnalités de ces progiciels ont été
majoritairement administratives, répondant bien différentes obligations |égales, mais peu

aux besoins de gestion des entreprises.

A ce jour, des technologies nouvelles de l'inforimatsont encore en devenir et elles
vont connaitre dans le futur des évolutions maguréntroduction de celles-ci permet aux
SIRH d’intégrer une large gamme de nouveaux ogtiigpermettent réellement a la fonction
RH d’étre un acteur de la réussite des initiatiwsatégiques de l'entreprise et de

communiquer plus d’'informations RH a plus d’acteurs

En plus, Les DRH doivent intégrer les technologohs Web a leur systéme
d’'information qui repose sur des progiciels en matlent/serveur. On peut classer en
différentes catégories les avancées technologiggeeEsntes qui ont un impact sur la maniere

dont les départements RH fonctionnent :

Libre-Service RH : Il permet a des salariés de consulter leur dosgieninistratif et de

modifier directement certaines informations quiréeconcernent : Adresse, coordonnées
bancaire, reliquat de congés (CR ou CA), inscnpten formation, gestion des temps,
mobilité interne, bilan de compétences, etc. Cetil quermet de réduire les taches
administratives pour le service du personnel. BBapPERETTI J-M, le Libre-Service RH

(LSRH) permet (1) :

» L’'accés a l'information (fin des monopoles),

(1) PERETTI J-M (2006).

100



LES TIC DANS LA FONCTION RH 2

» De responsabiliser les salariés,
» De favoriser le partage et I'échange des infornmatiet savoirs (la créativité),
» De modifier le pouvoir hiérarchique (I'optimisatioles décisions RH),

» De renforcer les missions partenaires stratégigtipartenaires d’affaires de la DRH.

Workflow (Automatisation _de processus) C'est une procédure basée sur les événements,

c’est-a-dire c’est I'organisation des flux d'infations dans le temps et I'espace au sein d'une
organisation suivant des schémas de circulationé&firés entre acteurs (la transmission
automatique de documents entre des personnes)afpelle la modélisation et la gestion
informatique de I'ensemble des taches a accontplie® différents acteurs impliqués dans la

réalisation d'un processus métier (1).

L’objectif des outils Workflow est d’améliorer larqructivité de I'organisation en
optimisant des circuits d’information et le suidsdprocédures de circulation. Les principaux
bénéfices des outils de Workflow sont principalahde trois ordres (2) :

» Aide a la gestion des procédures,
* Controle du flux de travail,

* Automatisation dans la gestion des données.

Groupware (travail collaboratif) : Il permet a un groupe d'utilisateur de travailler e

collaboration sur un méme projet sans étre négessant réunis. Le Groupware regroupe
'ensemble des techniques et des méthodes quiilcoant a la réalisation d’'un objectif
commun a plusieurs acteurs, séparés ou reuniepamnips et par I'espace, faisant appel a

I'informatique, aux télécommunications et aux méémde conduite de groupe.
A ce propos, Robert REIX caractérise quatre (4upatres déterminants, a savoir (3) :

e Latache (Quoi, pourquoi ?),
» Les participants (Qui ? Combien ?),
» Les contraintes de temps (Quand ?),

* Les contraintes d’espace (Ou ?).

Datawarehousing : (Entrepbt de données ou outils deeporting) : Les SIRH sophistiqués

font appel & un Datawarehouse qui sont des bassmgadnnectées, provenant des différents
applicatifs, cohérentes entre elles et reposardesiréférentiels communs.

(1) MULLENDERS A (2009: 315).
(2) REIX R (2005: 211).
(3) Ibid., p.202.
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Il permet aussi des interrogations multiples etmbéser des informations de différentes
natures (administratives, commerciales, financiéeshniques, etc.) permettant un pilotage
fin, plus anticipateur, plus stratégique. lls r@tiant toutes les informations nécessaires a
partir de sources hétérogenes constituées des rediffe systemes d’informations

opérationnels.

Rappelant que ce systéme est constitué de plugienatsits matériels et logiciels. C’'est
une forme de systeme d’information concu pour ggdications décisionnelles (1) : pilotage,

contrble, etc.

Il s’agit des outils, méthodes et technigues paianéte rassembler des données issues
de sources multiples et de leur donner du sererfiréter I'information qu’elles contiennent).

Il a trois grandes fonction : acquisition, stockagexploitation des données (2).

La _gestion électronigue _des documents (GED)La fonction RH en tant que grande

manipulatrice de documents, de déclarations eat$ élivers pourra tirer profit de la GED qui
permet de numériser, stocker, indexer, récupéredifftiser largement des quantités

importantes de documents (3).

Les technologies du Web 1es applications Web peuvent concertigternet, I'intranet

(réservé aux employés) dExtranet (réservé a certains clients et fournisseurs). sElle
permettent d’'intégrer les différents systémes irgeret de connecter les applications et les
bases de données. Une autre composante de I'@roldds nouvelles technologies est la

notion de réseau.

Ces applications ont pour mission de généraliseotamunication a tous les niveaux,
verticalement et horizontalement, entre opératitneefonctionnels, entre la fonction RH et

ses différents clients internes (4).

Enterprise Resource Planning (ERP) Un ERP, désigné souvent par le terme francais PGl

(Progiciel de Gestion Intégré), est un sous-engenhbsysteme d’information qui intégre un
certain nombre de caractéristiques. Voici les senpers éditeurs connus sur le marché :
SAP, Oracle, Baan, Peoplesoft, SFA et Edwards (5).

(1) On appelle souvent Informatique décisionnellBasiness Intelligence (Bl) qui est un processumsistant a collecter, analyser et utiliser les
données d’une organisation dans le but d’'amélsesmperformance.

(2) REIX R (2005: 149).

(3) PERETTI J-M (2010: 383).

(4) PERETTI J-M (2007: 228).

(5) REIX R (2005: 101).
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C’est un logiciel qui permet de gérer I'ensembls geocessus d'une entreprise, en
intégrant d’ensemble de ses fonctions comme laageRH, comptabilité et financiére, l'aide

a la décision, mais aussi la vente, I'approvisionast, la distribution (1).

« Le principe fondamental d'un ERP est de construies applications informatiques
(paie, comptabilité, gestion des stocks, etc.) dmiéne modulaire (modules indépendants
entre eux) tout en partageant une base de donng&giel et commune. Cela créé une
différence importante avec la situation préexistafies applications sur mesure existant
avant le ERP) car les données sont désormais sepppstandardisées et partagées, ce qui

élimine les saisies multiples et évite 'ambiguliéé données multiples de méme natui®) »

« L’autre principe qui caractérise un ERP est I'gsasystémique de ce qu’on appelle
un moteur de Workflow (qui n’est pas toujours Vesilbe l'utilisateur) et qui permet,
lorsqu’une donnée est entrée dans le systeme diwatton, de la propager dans tous les
modules du systéme qui en ont besoin, selon urgrggnonation prédéfinie. Ainsi, on peut
parler d’ERP lorsqu’on est en présence d’'un systélimformation composé de plusieurs
applications partageant une seule et méme baseod®mégs, par le biais d’'un systeme

automatisé prédéfini éventuellement paramétralhentoteur de Workflow) ¢3).

Service Oriented Architecture (SOA) : Appelé aussi en frangais Architecture Orienté

Services (AOS), est une nouvelle évolution de dinfatique facilitant la communication de
logiciels entre eux. Cette architecture s’appuie I&s techniques Internet. Elle permet
d’agréger et de croiser des informations provedant traitement de différentes applications

et ainsi d’enrichir I'information produite. Cettechitecture a plusieurs avantages :

* La rapidité de mise en place d'une application gréaux gains de productivité
considérables,

* La possibilité d’intégrer des logiciels de difféteréditeurs qui permet de choisir les
solutions les plus adaptées. On peut additionmes geoblemes des applications entre elles
pour le faire travailler et cela accroit la fleitd de systeme d’information,

* La possibilité de transférer des informations déwpées dans un logiciel a un autre et les
utiliser en les croisant, cela enrichit chacuneajgdications,

e La diminution importante des codts, souvent dixsfonoins qu’avec la précédente

technologie ERP.

(1) WILLEMS E et SOUTENAIN J-F (2008 : 75).
(2) MULLENDERS A (2009: 312).
(3) Idem., p. 312.
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L’installation de la SOA ne fait pas disparaitre &pplications existantes, c’'est 'opposé
du ERP qui fait disparaitre chaque applicationa@neimplacent par une autre a connecter au

module central (1).

La messagerie Une messagerie est a l'origine un service desp@t permettant d'envoyer

des courriers sur support papier. Le développenugd télécommunications et de
I'informatique fait que I'on emploie ce terme danssens beaucoup plus largeCet outil est
la partie de I'Internet qui permet d’échanger desssages. Elle est individuelle (courriel ou

mail en anglais) ou collective (forum de discusyiofR).

Lotus Notes :Lotus Notes est un logiciel de travail collaboratifilisé dans des entreprises
ou des administrations pour gérer les projets,ctasriels et les échanges d'informations

autour d'une base commune (3). C’est une solutiooviante qui permet (4) :

» a ses utilisateurs de synchroniser les courrietr@niques, calendriers, contacts, journaux
et taches,

« a améliorer l'efficacité individuelle et organisatnelle en apportant les fonctionnalités de
collaboration dans les processus métier,

» arépondre rapidement et efficacement aux beseifismtreprise,

» de réduire potentiellement les colts associés amices informatiques et d'accélérer le

temps de déploiement des nouvelles initiativesdertologies de I'information.

Newsgroups (Forumes de discussion, BlogJorum de discussion ou groupe de discussion.

Ceci désigne une forme d'organisation de la comeation qu'on peut retrouver sur de
nombreux sites. C'est un lieu d'échanges, de ceatiens, de débats et parfois de disputes

entre différentes personnes qui y accédent depuisdinateur (5).

Difféerence avec le chat, les conversations ne s¢ pas en direct mais en différé.
Chaque personne participant au forum peut consldtéiste des nouveaux messages déja
postés et peut décider de répondre a certaingel'emt ou de lancer un nouveau sujet. Il peut

étre ouvert et public a toute personne qui veutanecter.

(1) SILVA F (2008).

(2) MULLENDERS A (2009 : 310).

(3) Définition du Wikipédia.

(4) Voir IBM International Technical Support Orgaation., "IBM Lotus Notes and Domino 8 Beta Review&uide", February 2007.
(5) Téléchargeable sur : http://www.ed-producticas)/FTP/expose/forum.pdf.
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Il peut aussi étre limité a un certain nombre ds@anes. C’est un lieu de rencontre, de
dialogue et de partage. Dans les entreprises divéds, qui utilisent des technologies

hautement avanceées, utilisent cette technologie (1)

Portail RH : Un portail RH est une interface unifiée consultapbe les membres de la
fonction RH et cela a l'aide d’'un navigateur In&ttnQui grace a une plate-forme unique,
permet aux différents acteurs d’accéder aux donueSIRH. C’est une porte d’accés
publique ou privé a un ensemble de contenus eplicgions qui regroupe une large gamme
d’'informations provenant de différentes sourceswsuécran unique, adaptés en fonction des

droits d’acces de l'utilisateur (2).

La_technologie client/serveur.« L'environnement client/serveur désigne un mode de

communication a travers un réseau entre plusievogiammes ou logiciels, I'un, qualifié de
client, envoie des requétes, l'autre ou les aumeslifies de serveurs, attendent les requétes
des clients et y répondent. Par extension, le tlisigne également I'ordinateur sur lequel
est exécuté le logiciel client, et le serveur,dloateur sur lequel est exécuté le logiciel

serveur. Cette technologie facilite I'acces et lamenance des donnéeg3).

A ce propos, le systtme de gestion de contenu «\&kit important car permet
d’accéder a des pages et de les modifier. Les «Wikn facilitant I'écriture collaborative
participent a I'élaboration d’'un savoir partagé (4)

lll. L'impact des TIC sur la fonction RH :

Les Technologies de [lInformation et de la Commuotat (TIC) induisent une
transfiguration des notions de temps et d’espaltes Eont globalement une influence sur :
'accés a l'information, la décentralisation denformation, la responsabilisation des salariés,

la hiérarchie et la compétence collective.
l1l.1 L’accessibilité a l'information :

Les TIC transforment la plupart des entrepriseséseau. Les salariés travaillent dans
une logique de coopération, les uns avec les awtiesin réseau informatique. Ceci va avoir

deux effets :

(1) Article de Wikipédia.org.

(2) WILLEMS E et SOUTENAIN J-F (2008 : 544).

(3) Définition du Wikipédia.

(4) Le Wiki a été inventé en 1995. Le mot Wiki vielu redoublement hawaiien Wiki Wiki, qui signifiapide. Au milieu des années 2000,
les Wikis ont atteint un bon niveau de maturité,sbnt depuis lors associés au Web 2.0. Créée @h P6ncyclopédie Wikipédia est
devenue le Wiki le plus visité au monde, définitdmnnée par le site Wikipédia.
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» Certaines personnes occupant des bureaux voisimsgmmuniquer via le réseau comme
si elles étaient éloignées.
« Drautres travaillent dans des sites éloignés vamttresuver rapprochées grace d'une

communication rapide.

by

Autre effets a souligner, les TIC relient de fagoansverse tous les salariés d'une
entreprise et éliminent les barrieres entre dioectet ses divisions. Elles constituent un
puissant vecteur de communication au sein de Eenge. Les salariés peuvent avoir acces

aux informations en temps réel dont ils ont besoin.

L’'un des impacts le plus visible est sans aucunaleufait que I'information longtemps
a été monopolisée par certains départements, seetraujourd’hui diffusée a travers toute
I'entreprise (la transparence de l'information).etiet de réseau permet a I'entreprise de

s’ouvrir a I'extérieur, c’est la notion d’entregigtendue.
[11.2 La décentralisation de I'information :

L’information doit étre diffusée a travers touteritreprise. Le responsable RH d’'une
entreprise peut en temps réel a partir de son bysaa une requéte obtenir un tableau des
effectifs des principales structures de I'entrepos consulter la rémunération moyenne d’'une
catégorie de personnel d'une certaine structurees mémes transactions peuvent étre
réalisées par un responsable de finance et corifigioour la partie du personnel qu'il lui

concerne.

Ce responsable peut lancer une requéte lui pemmeateacomparer les rémunérations
pratiquées dans sa structure a celles de 'anresgente. De méme, le responsable de la

sureté interne avec un clic peut connaitre le nendler|’effectif qu’il gére.

Ce partage de la fonction entre les différentsarsables crée une approche transverse
de la fonction qui permet d’accéder aux mémes im&tions, de lancer des traitements, de
produire des états sans passer par les titulaigigaux de la fonction. Cela se traduit par un
développement de la coopération entre structurasctibns et par aussi une meilleure

réactivité globale.
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I11.3 La responsabilisation des salariés :

L’application des outils de Libre-Service et de Wftmw s’inscrit dans une tendance
nouvelle de responsabilisation des salariés. Lviddi devient responsable de son propre
développement (sa carriere, plan de formation, ua@n) et sa gestion administrative

(adresse, Etat civil, RIB) a partie d’outils ets#vice accessible 24 heures sur 24 sur le NET.

Exemple de ce qui précéde, concernant le congé, pagalarié fait sa demande sur le
micro, le systeme va vérifier en temps réel se#sled le bon respect des regles internes.
Ensuite la demande est automatiquement acheminég feome électronique vers son
responsable immédiat pour acceptation ou refuss Biassi pour le manager, qui peut avoir
la possibilité de visualiser le planning des condgson équipe. Ici, on touche a ce niveau un
des avantages offerts par les SIRH intégrant I€s qui permettent des gains de productivité

appréciables.

Différentes enquétes faites au sein de la foncRbh a I'étranger montrent qu’une
grande partie de la productivité provient de lppsassion des intermédiaires. Le but de
mettre en place l'outil de Libre-Service c’est @sponsabiliser au maximum des salariés et
de permettre a la fonction RH de s'intéresser attwités qui rapportent une forte valeur

ajoutée.
[11.4 Le nouveau role de la hiérarchie :

Avec l'utilisation des technologies de réseaux moteent (Internet, Extranet, Intranet :
messagerie les informations sont devenues accessibles pa ¢ en méme temps, sans
I'existence d’une tierce personne. Cela peut remett cause le pouvoir hiérarchique. Car les
managers dont le pouvoir qu’ils ont ainsi les infations qu’ils détiennent vont étre
changées. Le manager ne peut plus jouer le rélesikde diffuser I'information, de prendre
des décisions individuellement, mais doit étre esume de faire participer ses collaborateurs.

Un SIRH moderne peut remettre en cause tout leesystde pouvoir au sein de
I'entreprise. Un systeme RH cloisonné qui a longtemerduré, peut disparaitre devant les

possibilités de transparences offertes par leseltmsvtechnologies.

A titre exemple, le responsable de la formationapii élaborer le plan de formation de
I'année a venir n'a plus besoin de solliciter cragesponsable hiérarchique pour récupérer
les besoins de formation. Il accede directemerat paktie des entretiens de progrés qui lui

concernent.
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Le manager doit développer ses capacités de capdhisiagit pour chaque manager
d’étre a I'écoute de ses collaborateurs pour magwelopper leur potentiel, d’améliorer leur
réactivité et leur performance. Tout le monde tlaiailler dans un climat de coopération. Ce
qui précéde, est une préoccupation majeure chegdesles entreprises algériennes, qu’il faut

donner une grande importance.
l11.5 L’émergence de la compétence collective :

Avec les TIC, les salariés communiquent et partades informations sans contraintes
de temps et de lieu, méme celles-ci sont partagéde I'ensemble des fonctions de
I'entreprise. C’est le passage d’'une structure mpidale a celle en réseau, ou chacun est un
acteur plus responsable et plus autonome. Chaend 'habitude de chercher I'information

dont il a besoin.

Les TIC facilitent ainsi la mise en ceuvre du comekpcompétences collectives, parce
gue les salariés communiquent et cooperent entdiescuns avec les autres et s’enrichissent
mutuellement de la compétence des autres. La demgecollective nait de I'interaction des
individus les uns avec les autres et avec leurassance et savoirs différenciés, en focalisant

sur un objectif commun.

Les salariés de telle organisation doivent avairasprit de partage, car cela va
favoriser 'émergence d’'une compétence collectiveayra un impact sur I'organisation du
travail (partage des connaissances favorisent olgv@lence, la stratégie d’alliances, mais
aussi le renforcement des comportements professignet sur le style de management qui
peut accélérer ou freiner cette émergence. L'axistele telle compétence collective favorise
aussi la complémentarité et I'interdépendance. Demgrandes entreprises le développement

des compétences collectives est stratégique.

D’apres SILVA F, les Technologies de linformati@h de la communication (TIC)
favorisent le partage, la personnalisation, latreié&, la mobilisation et I'anticipation (1).

(1) SILVA F (2001).
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IV. Les principaux apports des TIC dans la fonctionRH d’apres quelques auteurs :

Voici un tableau qui retrace les principales étudesl'impact des Technologies de

I'Information et de la Communication (TIC) sur Hanction Ressources Humaines (FRH) :

Tableau 10 ¢ Les principaux apports des TIC dans lfonction RH :

Auteurs

Résumé des études

SILVA F (2008).

La GRH est sans doute un des secteurs qui a canooneait encore aujourd'hui les pl
grandes évolutions. L'automatisation des tachesirgsimatives, le développement d
nouvelles technologies de l'information et de lanownication, et particulierement d
réseaux (Inter/intra/extranet) mettent en causgdtasation traditionnelle et les objectifs
cette fonction. Ces outils nés de la technologfermatique ont fait émerger un véritah
concept de e-GRH qui induit des méthodes de tralifidrentes et recentre tes activités K
sur la dimension sociale, I'accompagnement dedtneenent dans son travail d'animation
personnalisation des services aux salariés...

us
es
S
de
le
RH
la

SHRIVASTAVA
S-S(2003), cité
par LAVAL F et
ABDALLAH T-D
(2007)

Selon cet auteur, I'impact des TIC sur la FRH ésglé, il s’agit de I'impact opérationng
avec la mise en place du SIRH (bases de donnédgsmatisation des activité
administratives...), celui relationnel (transactiel) avec le développement de I'E-R

|
S
H,

'accent n'est plus mis sur I'administratif maisrsides outils RH supportant des activités

spécialisées et des processus managériaux (reemiteformation, évaluation, rémunératio
et enfin le dernier impact est transformationned. €agit de réorganiser la FRH en équ
virtuelle afin de lui confier un role et des adi@g plus stratégiques.

n)
pe

PERETTI J-M
(2010).

Le DRH est aujourd’hui a I'afft de ce que les NTd&ns cesse renouvelées peuvent app
a la fonction pour accroitre sa performance aucedes hommes et de I'organisation.

porter

BENDIABDELL
AH A et
BENABOU D
(2002)

Sous l'effet d'une véritable révolution technologgqg I'entreprise est devenue, au cours de|
derniéres années, une matrice de production etratesnhission de l'information, sa
commune mesure avec le passé, et ce tout au lorgpsig@rocessus managériaux. N
assistons, en effet, a des mutations qualitativegeumes, ou les NTIC provoquent
véritables bouleversements dans les structuresoeegsus de I'entreprise ainsi que su
nature de son capital humain.

MATMATI M
(2000).

La fonction Ressources Humaines s’est approprigdot dans les grandes entrepris
l'utilisation des technologies de l'information @& la communication dans ses pratiques
GRH. L’introduction des NTIC dans l'entreprise migaliles situations individuelles ¢
collectives de travail mais également les procespdsationnels sur lesquels s’articulent
situations donnant lieu a I'apparition de nouvell@sitiques de gestion des ressour
humaines.

Ces nouvelles opportunités managériales sont ledugirode I'émergence récente

nombreuses applications des NTIC dans I'entreprise. Télétravail, le Groupewar
(messagerie électronique, Workflow, gestion desdag, visioconférence...), I'Intranet,
Gestion Electronique des Documents (GED) sont Iescipales applications des TI
rencontrées dans I'entreprise.

Ces
ces

D =
Oo o

BLANCHOT F et
WACHEUX F
(2002)

Notre proposition est de passer par une évaluateofiimpact des TIC sur la maitrise d
finalités stratégiques de la GRH, en postulant gast cette maitrise qui est source
création de valeur. On distingue sept finalitésstitutives de la raison d’étre de la GR
Elles n'ont pas toutes le méme statut (certainegaient a I'efficacité de la GRH, d’'autres
son efficience, certaines ont le statut de cortiegsiexternes et d’autres celui de contrair
internes), sont en situation d'interdépendancewt articulation reflete assez bien les enj
des gestionnaires de ressources humaines.

KALIKA M
(2006)

L'introduction des TIC dans les pratiques de gest bouleversé le quotidien d
organisations. Par TIC, nous entendons I'ensemlds tchnologies utilisées dans
traitement et la transmission des informationsraicfpalement I'informatique et I'interne
Les Systéemes d’Information (SI) sont la parfaibesiration de ces mutations technologiqu
Les professionnels de la fonction ressources hussalRRH) sont eux aussi confrontés 3
nécessité de structurer leur activité et ils reentiégalement aux TIC dans les pratiques q
mettent en ceuvre, certains auteurs parlent aloesRid.

Source :Reéalisé par nous-méme.
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Généralement, toute introduction des Technologies I'thformation et de la
Communication (TIC) entraine un changement au deila fonction RH :

Avant I'introduction des TIC, la Apres l'introduction des TIC, la fonction
fonction RH était : RH devient :
Centralisée » Deécentralisée
Hiérarchique » Partagée
Lente » Réactive
Rigide » Flexible
Fermée » Ouverte
Duree » Temps réel
Centre de colts » Créatrice de la valeur ajoutée
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Conclusion ;

Dans la premiére section du deuxieme chapitre, ramosis essayeé de présenter la
fonction RH, a travers de la définition de la GRek évolutions de cette fonction par les

différents courants de la théorie des organisatiessactivités qu’elle recouvre.

En ce qui concerne les enjeux de la GRH, noussaehnisi de rapporter la GRH de
quelques autres dimensions de I'entreprise, a saVai GRH/Stratégie, GRH/Performance

puis GRH/ Changement.

Dans la deuxiéme section, nous avons tenté deretsges généralités sur SIRH, a
savoir : sa définition, ses apports sur la foncRbhet ses fonctionnalités.

Nous avons aussi abordé l'informatisation de lacfiom ressources humaines en
développant les éléments suivant : 'automatisadiea gestion administrative de la fonction
RH, 'accompagnement du SIRH de I'’évolution dedadtion RH a travers l'identification de
trois (3) types d'utilisation de développement 8&:H, qui sont : I'aide a la décision dans les

différents processus RH, le contrdle et le ERR®8Lteurs du changement dans le SIRH.

Dans la derniére section, nous avons montré liéiai du marché de I'informatisation
de la fonction RH a travers les quatre grandeg@és qui ont marquées cette évolution, et
nous avons vu les principales évolutions technglogg des SIRH. Nous avons vu aussi quel
a éeté I'impact des TIC sur la fonction RH. Les pijraux apports des TIC dans la fonction

RH selon quelques auteurs ont été présentés.

hY

Nous revenons a notre premiere hypothése, quilstigue les Technologies de
I'Information et de la Communication (TIC) ont umpact positif sur la fonction RH et qui
peuvent la réorganiser et la repositionner et,cpaséquent, peuvent la rendre plus efficace
en terme d’efficacité de la prise de décision deHGRduction des codts, amélioration de la
gestion de linformation mais aussi de la qualis grestations RH vis-a-vis ses clients
internes et externes au sein des entreprises exgés.

Théoriqguement, c’est le cas, plusieurs impactsTd€ssur la fonction RH peuvent étre

soulignés, car elles permettent :

e a des personnes éloignées physiquement de travafsemble en partageant,
réfléchissant, conservant les mémes informati@sspiémes documents (1),

» de gains de productivité considérable,

(1) PERETTI J-M (2010: 408).
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e aux membres d'une équipe de se relier en temps déelcréer et de partager des
informations dans l'instant et elles ont pu fainetrer I'organisation de travail dans la
virtualité et de dématérialisation des relationsestes personnes,

e a la fonction RH de développer un double processusstrumentation et
professionnalisation. Elle s’est instrumentalisée ges outils et des méthodes communes aux
différentes entités d'une méme entreprise. Ellepmi@e sur ces outils pour se
professionnaliser,

» de s’appuyer sur des chiffres concernant les RHpguvent étre croisées avec d’autres
provenant de données Marketing, Financieres, Cdlipéa etc.

» de développer la qualité des tableaux de bord wwc@ui constituent une véritable
évolution. Avec eux, cette fonction commence a pauwmesurer, suivre en temps réel, c’est-
a-dire régulierement les évolutions concernanRldsde I'entreprise, permettant de réagir,

» la disponibilité et la modification des informatggui concernent la fonction RH en temps
réel et a tout moment grace a I'automatisationtéelses d’exécution.

 la répartition des responsabilités,

» de renforcer le role stratégique de l'information,

» d’apporter des réponses a des problemes technigidgison, de coopération et de
capitalisation de connaissances,

e aux responsables RH de se libérer de procéduremiathatives et de taches répétitives
entierement automatisées afin de consacrer pluterdps a des activités stratégiques qui
apporte une grande valeur ajoutée a I'entreprise eusssi d’assurer de nouvelles missions,

« de renforcer la politique de communication interne,

» d’'actualiser les informations en temps réel et sunter les distances,

» d’accroitre la performance de la fonction RH, casage efficace des NTIC dans celle-ci,
est un réel levier de performance. Méme, ces tdobies représentent le levier essentiel d’'un
bon MRH,

» de développer le role de la fonction RH dans lemtise, c’'est-a-dire la fonction RH
contribue a l'efficacité et a la stratégie de lieptise,

« d'impliguer les managers dans la gestion de leqtspés, de responsabiliser 'ensemble
des salariés notamment en leur permettant d’avardémarche proactive dans la gestion de

leur carriére.
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Ce qui concerne notre deuxiéme hypothese, quilstigu’'un Systeme d’Information
Ressource Humaine (SIRH) basé sur les Technolodiesl'Information et de la
Communication (TIC) peut rendre la fonction RH plperformante, partagée et, par
conséquent, il peut amener des changements darmsdie d’organisation des RH.

La littérature montre bien qu'un SIRH moderne miégre toujours la dimension
technologique a plusieurs effets sur la fonction RHr il permet :

» de disposer de données fiables et quasiment ersteapsur I'ensemble du périmétre de
I'entreprise et plus besoin d’'attendre, de colleetede consolider avec des délais souvent
longs, tres longs,
» de gérer un certain nombre d’informations sur leiga les responsables d’'une entreprise
vont s’appuyer,
» de constituer un outil de contrble et d’aide ddaision,
» d’apporter une contribution majeure par :

» la réactivité en autorisant une intervention engs réel,

» linnovation en permettant de conserver sa positieteader.
» de faciliter I'attente des objectifs de la straéégH,
e aux managers l'acces facile aux différentes infdimna concernant leurs collaborateurs
(leurs dossiers administratifs, leurs carrieregjrdemobilités, leurs recrutement, leurs
formations, les éléments de leur rémunérations) afm de les motiver, les mobiliser et les

aider a se développer,

« d’améliorer le quotidien des gestionnaires en hmitles lourdeurs et redondances des

taches administratives.

D’aprés Jean-Marie PERETTI, le SIRH qui est basedas nouvelles technologies
permet (1) :

» de réaliser des gains de productivité,

« d’améliorer les services rendus par la fonction R$dvis ses client interne, voire méme

externe,
« d’améliorer la qualité des décisions de GRH,
» aide au partage de la fonction entre DRH et hiéiarc

» meilleurs possibilités d’anticipation.

(1) PERETTI J-M(2007 :225).
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D’aprés Bernard Just, ce n’est pas grace a la ¢éopie que la fonction RH sera plus
performante, mais plutét a I'originalité des outiise I'on va développer et a la qualité de la

communication entre ces outils (1).

« Pour permettre a la fonction RH de participer a tréation de valeur pour
I'entreprise et d’étre un véritable Strategic paetn il ne suffit pas d'installer les toutes
derniéres technologies et fonctionnalités offepasle marché. Il est avant tout nécessaire de
définir la politique et les pratigues RH et de v@omment ces solutions informatiques
peuvent répondre au mieux a ces attentes. La témeca bouleversé la fonction ressources

humaines et va continuer a le fairg€2).

« Ce sont surtout les facteurs organisationnelsieetcommunication qui sont décisifs
dans le succés de I'implémentation de n’'importel queil informatique. Ainsi, un temps
important doit étre consacré a I'étude des besaiirs que I'outil soit adapté aux réalités du

terrain. C’est en effet I'outil qui doit s’adaptaux employés et non l'invers€3).

« L'entreprise se trouve dans un environnement enpgiuelle évolution, nécessitant
des mutations constantes des organisations de itrdyide doit réfléchir aux modifications
requises du mode d’organisation et aux enjeux iddels et collectifs des changements
technologiques afin d'accroitre les chances d'unpamt positif des Technologies de
I'Information et de la Communication (TIC)(4).

Mettre en place un SIRH c’est piloter le changemerdst intégrer la complexite,
veiller a la cohérence des actions, gérer l'infdrama A ce propos, il est nécessaire
d’informer, communiquer et faire partager le changet a I'ensemble des collaborateurs de
I'entreprise. Et ce, indifferemment de leur positigérarchique.

Maintenant que nous avons défini, identifier et tmemles principaux éléments
théoriques constituant les deux chapitres, nowmslimaintenant aborder le dernier chapitre

de ce travail de recherche consacré a I'étude sle ca

(1) BERNARD J (2010: 22).

(2) BERNARD J-L (2002: 53).

(3) BERNARD J-L, Idem., p. 53.

(4) NCHOT F et WACHEUX F (2002).
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Introduction :

L'utilisation des Technologies de I'information @ la Communication (TIC) connait
une véritable explosion dans le domaine de la Geslies Ressources Humaines (GRH)
depuis quelgques années. En effet, les apportsisi®uéls semblent trés prometteurs et les
possibilités d’applications diverses : architectueent-serveur, Groupware, Workflow,
gestion électronique de documents, internet earnel;; extranet, messageries électroniques,
etc, apparaissent comme autant de sources d’aat@iorde I'avantage concurrentiel, de la

productivité et de la performance au regard dédaction des colts de la dite fonction.

Ces outils technologiques introduisent une nouvigon de travailler favorisant de
nouvelles formes d’organisations du travail (Té@dination, organisation virtuelle, travalil
collaboratif, etc.) et qui affectent a la fois fder du management, la coordination du travail et
le contrble des activités. lls affectent égalembsst systemes de gestion a travers la
délocalisation, I'acces et le traitement en tenges de I'information.

Ainsi, au cours des derniéres années, ceux-ci ennip d’automatiser un nombre
important de taches routiniéres, de réduire corsidément les délais de transmissions des
informations, et d’éliminer les frontieres de I'asp et temps. Mais aussi de bouleverser la

maniére de communiquer et d’'informer entre les eyéd dans les organisations.

L'utilisation de plus en plus courante de ces eutgéchnologiques en matiere de

ressources humaines, nous conduit aux interrogasioivantes :

* Quels sont leurs impacts sur la fonction RH de grangénérale et le SIRH de maniére
particuliere ?

* Quels sont les principaux problemes d’utilisatienaontrés par le personnel ?

Dans notre étude de cas, nous avancons I'hypotinggeexiste réellement un impact
positif fort des Technologies de l'Information e¢ ¢ta Communication (TIC) sur la dite
fonction ressources humaines au sein de la RTOs Nons a cet impact quarte (04) types de

criteres (1) :

1- L'efficacité de la prise de décision en GRH,
2- La réduction des codts de la fonction RH,
3- L'amélioration de la gestion de l'information (D@mbilite, fiabilité, sireté des données),

4- L’amélioration de la qualité des prestations RHaAgis clients internes et externes.

(1) Voir également la synthése des résultats canoet’impact des TIC sur la FRH, page 162.
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hY

Cette hypothése sera appréciée a partir d'une &mgedé utilisant une analyse
guantitative fondée sur des questions adressées passonnes ayant une meilleure

connaissance dans le domaine des ressources hsmaine

Pour cela, nous avons demandé a ces personnesisidirm quel a été leur objectif par
rapport aux outils technologiques utilisés au mamaas leurs mises en ceuv(ebjectif
recherché)et quels ont été les impacts constatés aprés Ugilisationgeffets constatés)

L’objectif ici est double, d'une maniere plus pautiere c’est d’essayer d’apprécier
I'impact des Technologies de I'Information et d&Jammunication (TIC) sur la dite fonction
RH, qui peuvent la réorganiser et la repositioratepar conséquent, peuvent la rendre plus
efficace en terme d'efficacité de la prise de dénisle GRH, réduction des colts,
amélioration de la gestion de l'information maissiude la qualité des prestations RH vis-a-
vis ses clients internes et externes.

D’'une maniere générale, c’est d’essayer de metaecdnt sur [efficacité d'un
Systeme d’Information Ressource Humaine (SIRH) basg les Technologies de
I'Information et de la Communication (TIC) qui paendre la fonction RH plus performante,
partagée et, par conséquent, il peut amener @gegements dans le mode d’organisation des
RH.

Ce chapitre a pour but de présenter les princigdéments du cadre méthodologique
en vue de répondre a notre principal objectif deeaaodeste recherche, qui est I'appréciation
de I'impact des TIC sur la fonction RH au sein ddrITO. Il est articulé autour de trqi33)
sections. Dans la premiére section nous allonseptés notre démarche méthodologique. A
cet effet, nous commencerons par une présentagagrgle du groupe SONATRACH en
général et 'organisme ou nous avons effectué rspaige pratique en particulier, il s’agit de la

Région Transport Ouest (RTO), entreprise natiobede connue en Algérie.

Par la suite, nous présentons notre méthodologia decherche (les outils de collecte
des données, le choix et répartition des répondaahts les différentes variables de controle,

les hypothéses et les questionnements de notreroia).
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Dans la deuxiéme section, nous présenterons nadtat8s sur les principales
caractéristiques du SIRH au sein de la RTO. A c@p@s, nous avons eu recours a
I'observation participante et a urf’ lquestionnaire (1) pour compléter les informations

concernant l'identification de I'existant.

Cette démarche nous a été tres utile en vue dexrosmnaitre les caractéristiques du
SIRH, en termes de circulation de linformation slda FRH. Mais aussi en termes de
communication entre les membres de la FRH. Cettgad#he nous a permis de dégager des

résultats pour mieux clarifier le lien entre TIC#RH.

Dans la derniére section, nous présenterons nokatsssur les conditions d’'usage des
TIC dans la fonction RH. Pour cela, nous avonssétilin ™ questionnaire (2) complété par
une grille d’analyse (3). Cette démarche nousrenigede mieux apprécier I'impact des TIC

sur la Fonction RH au sein de la RTO.

Il est a noter que la présentation des résultatiaigs a partir des outils informatiques,

tels que : SPSS version 19, Access Basse de DoahEgsel.

(1) Voir annexe n® 1.
(2) Voir annexe n° 2.
(3) Voir annexe n° 3.
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METHODOLOGIE DE LA RECHERCHE

Dans cette section, nous allons aborder les thenssvants :

* Présentation générale de I'organisme d’accuell

* Présentation générale de la démarche méthodologique

|. Présentation générale de I'organisme d’accueil :
.1 Présentation de la SONATRACH :

a) La place de SONATRACH dans I'économie Algérienne

SONATRACH est une société pour la recherche, ladymton le transport la
transformation et la commercialisation des hydrogees (gazeux et liquide). Elle a été créée
dans le but de couvrir a long terme, les besoiri®maux en hydrocarbures par le décret
n°63-491 du 31/12/1963 ainsi que le financemerit développement de la nation par apport
en devises.

SONATRACH est au service de I'économie nationafmidesa création en 1963. Elle a
subi des changements et des réformes, en passdfexpension sur I'ensemble des activités
pétrolieres, puis la nationalisation des hydroceebuen 24 février 1971 et la restructuration
en 1982 qui a vu la naissance de 17 entreprisem@uies. Par sa modernisation et sa
valorisation des ressources en 1992 la SONATRACHdesenue un groupe pétrolier
international intégré.

SONATRACH est la premiére entreprise du contindrit@in. Elle est classée £2°
parmi les compagnies pétrolieres mondiales, 2erpertateur de GNL et de GPL et 3eme
exportateur de gaz naturel.

b) Organisation de la SONATRACH :

Société Nationale du Transport et de la Commesatitin des Hydrocarbures
SONATRACH est la compagnie algérienne de recherdrexploitation, de transport par
canalisation, de transformation et de commerciatisades hydrocarbures et de leur dérive.

L’activité de SONATRACH s’articule autour de qualianches principales :
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Figure 13 ¢ Les principales branches de I'activitéle SONATRACH

1) Activité Amont :

Exploration,

Recherches et développement,
Production,

Forage,

Engineering et construction,
Associations en partenariat.

2) Activité Aval :

Liguéfaction du gaz naturel,
Séparation des GPL,
Raffinage du pétrole,

Pétrochimie,
Etudes et
technologies.

développement de nouvelles

3) Activité transport par canalisations (TRC) :

Stockage d’hydrocarbures liquides en amont et ah av
Transport par canalisation d’hydrocarbures liquidggeux, depuis les lieux de |a
production primaires, a travers le réseau secomedaiprincipal,
Le chargement des navires pétroliers.

4) Activité commercialisation :

Commercialisation extérieure,

Commercialisation sur le marché intérieur,

Transport maritime des hydrocarbures.

FIGURE 14 « Organigramme du groupe SONATRACH :

[

SONATRACH

)

[ Président Directeur Généra ]

[ Secrétaire Général ]

[ AMONT ] [ TRC ][ AVAL ] [COMMERCIALISATION ]

Source :Organigramme fourni par le département RH
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1.2 Présentation de la branche transport par canasiation (TRC) :

L'activité Transport des hydrocarbures liquidegasteux par canalisations a en charge
le développement, la gestion et I'exploitation éseau de transport, de stockage, de livraison
et de chargement des hydrocarbures. SONATRACH diisgtun réseau de canalisation d'une
longueur globale de plus de 16 000 km dont dewodjazs transcontinentaux, I'un va vers

I'Espagne via le Maroc (Pedro Duran Farel) etriaueérs I'ltalie via la Sicile (Enrico Mattei).

La branche de Transport par Canalisation est seirdécing (5) régions de transport et
deux (2) directions (GEM et GPDF) :

LaRTO: Région Transport Ouest. Direction du GPDF
LaRTE : Région Transport Est. Direction du GEM
La RTC: Région Transport Centre.

LaRTH: Région Transport Haoud El Hamra.

La RTI : Région Transport In Amenas.

FIGURE 15 ¢ Organigramme de l'activité T.R.C :
l Vice-président TRC

DEI DEP DAS

Division MNT l Division EXL Division EDV

[
1
s

DRC

DML TECH l APPROS

Source :Organigramme fourni par le département RH

GPDF

B
o
& 15
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Légende .
D.MNT Division Maintenance. D.TECH Direction Technique.
D.EXL Division Exploitation. D.APPRO Direction Approvisionnement.
D.EDV Division Etude et Développement. D.ML Direction Maintenance Laghouat.
D.CO Direction Contrdle des Ouvrages. D.MB Direction Maintenance Biskra.
D.TN Direction Travaux Neufs. RTO = REGION TRANSPORT OUEST.
D.FJ Direction Finance et Juridique. RTC = REGION TRANSPORT CENTRE.
D.RH Direction Ressources Humaines.  RTE = REGION TRANSPORT EST.
D.EP Direction Etudes et Planification. RTH = REGION TRANSPORT HAOUD EL HAMRA.
D.AS Direction Administration et Sociale. RTI = REGION TRANSPORT AIN AMMENAS.
D.RC Direction Réparation Canalisations. GEM = GAZ ENRICO-MATEL.
D.MN Direction Maintenance. GPDF=> GAZ PEDRO DURAN FARELL.

Organisation de l'activité Transport par Canalisation (TRC) :

Placée sous l'autorité d'un Vice-Président, etieagpe trois divisions :

La division Maintenance : Elle définit au plus haut niveau les politiquesseatégies de la

maintenance qui est d'une importance primordiale poréseau de transport et qui mobilise

chaque jour des moyens humains et matériels impusrta

La division exploitation : Elle gére en cing directions régionales, I'expt@mtadu réseau de

transport.

La division Etudes et Développement Elle vise & trouver des solutions nouvelles et plus

développées pour le transport par canalisations.

Chaque direction prend en charge un nombre détérménpipes géographiquement
proche les uns des autres. Afin de mieux géramafect la maintenance et la distribution aux

différents clients nationaux (par région ausslgstclients étrangers.
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FIGURE 16 * Organisation de la branche transport pa canalisation :

[ Vice-Président TRC }

! | '

~

Division Maintenance [ Division Exploitation [ Division Etudes et Développement]

J

e N N
Direction Directions Régionales ) )
- ) Techniques Nouvelles
Approvisionnement )

N

J

v

& / . .
- N Direction N
_ Direction Contrdle Développement
» . . J
Maintenanc ) des Operations
4 1\

Direction Technique

A 4

(. J/
] ] ] N\
Direction Réparation

des Canalisations
(. J

Source :Organigramme fourni par le département RH

1.3 Présentation de la Région Transport Ouest (RTO)

a) Présentation générale de la RTO :

La Région Transport Ouest (RTO) est une région 'detitité Transport par
canalisations de l'entreprise nationale SONATRAEGHE a pour mission le transport des
hydrocarbures liquides et gazeux de Hassi R'mslegpble industriel d'Arzew.

La RTO est 'une des 07 directions opérationnetlesTRC, citées plus haut. Sa
mission est d’assurer le transport des quatre jgsodwdrocarbures (le Pétrole brut, le
Condensat, le Gaz Pétrole Liquéfié (GPL) et le Glaturel) a moindre col(t et dans des

conditions de sécurité, de fiabilité et de resplecfenvironnement.

123



IMPACT DES TIC DANS LA FONCTION RH (CAS DE RTO) 3

FIGURE 17 ¢ Les quatre produits transportés par laRégion Transport Ouest (RTO) :

GAZ
NATUREL

PETROLE
BRUT

RINO)

GAZ DE
PETROLE
LIQUEFIE(GPL)

CONDENSAT

Source :Schéma réalisé par nous méme

Les quatre produits sont transportés@acanalisations et passent @&stations ; qui sont:
09 canalisations pipes:

04 Pipes de gazoducs (GZ0- GZ1- GZ2-GZ3)

02 Pipes de pétrole brut (OZ1- OZ2)

02 Pipes de GPL (LNZ1- LZ1)

01 Pipe de condensat (NZ1)

08 stations:
03 stations de pompage (SP4- SP5-SP6)
05 stations de compression (SC1- SC2-SC3- SC4- SC5)

Date et historique:

» 07/11/1965 = Débuts de remplissage de ligne,

» 08/02/1966 = Arrivée de pétrole du terminal d'Arzew,
e 20/02/1966 =Débuts de chargement du pétrole.

Mission de la RTO :

La RTO a pour mission:

e Le transport, le stockage et la livraison d'hydrbages liquides et gazeux,

« L'exploitation, la maintenance, et la protectionpddrimoine de la direction,

« L'élaboration et la réalisation des programmesudgbt annuel,

* Le suivi de la réalisation des projets d'extensim,renouvellement de valorisation du

potentiel existant.
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Patrimoine de la RTO :

La Région Transport Ouest (RTO) est 'une des phportante des Directions Régionales de
| "Activité Transport par Canalisation et dont quatrimoine se compose de :

* 10 canalisations totalisant plus de 6 000 Km,

» 19 stations de compression GZ0/1/2&3,

e 15 stations de pompage 0Z1/2, NZ1, LNZ1 & LZ1,

e 04 terminaux gaz GZ0/1/2&3,

e 03 terminaux liquides,

» 148 machines tournantes d’une puissance totalesdapiles 1 140 000 CV,

» 03 parcs de stockage OZ1, OZ2 & NZ1 totalisanteapacité (design) de plus de 2 900
000 m3,

* 10 postes de chargement en exploitation de pétblde condensat (port’Arzew

et de Béthioua).
FIGURE 18 » Organigramme de la RTO :

Placée sous l'autorité d'un Directeur RégionaR T® est structurée comme suit :

L DIRECTION GENERALE l

Département HSE Assistant Sareté Interne

Centre Informatique

\ 4 \ 4 A\ 4 y \ 4

Sous-Direction Sous-Direction Sous-Direction Sous-Direction Sous-Direction
Gazoduc: Oléoducs Techniaue Finances/Juridique Administration
Département Département | Département Département Département
| Exploit. Gaz | [ Exploit. Liquide » Maintenance| [™| Budget/Contr/Gest RHU / Communic
L, Centres de N Centres de »| Département| [, Département Département
Compression Pompage Protec/Ouvr Finance ADM /Social
Centre Centre .| Département Département Département
| Terminaux Gaz| ] Terminaux EXO. »| Travaumneuf | > Juridique | Moyens Généraux
.| Département
”| Appro/Trans
Légende :

B : Les départements concernés qiae etude.
Source :Organigramme fourni par le département RH
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TABLEAU 11 - Répatrtition de I'effectif total par CSP et selon le sexe au 31 SeptemBa 1:
Tableau croisé des variables « CSP » et « Sexe »

Femme Homme Total En %
Cadres 71 350 421 26,15 %
Agents de maitrises 63 776 839 52,11 %
Agents d’exécutions 22 328 350 21,74 %
Total 156 1454 1610 100 %
En % 9,69 % 90,31 % 100 % 100 %

b) Rbles des différentes structures de la Région ansport Ouest (RTO) :

La RTO est structurée par un organigramme représeaton les grandes lignes

suivantes :

b.1) Département Sécurité HSE :

Ce département est chargé de la gestion des ppdndtériels et équipements de
sécurité. Les visites d’'inspection sur I'ensembds thstallations de la direction ainsi que la

mise en ceuvre en collaboration avec les servicésxqdoitation des plans d’intervention.
Il est composé de :

* Un Service Prévention,
+ Un Service Intervention,

+ Un Service Surveillance.

b.2) Centre Informatique (INF): Il se répartit en deux groupes :

* Groupe Réseaux qui gere le systeme d’exploitation Unix et réseaux

» Groupe Développement :qui s’occupe de la conception et la réalisatios hbgiciels

spécifiques pour chaque structure.

RTO dispose d'ordinateurs, ainsi de logiciels dmgrtains concus par les informations
de la société, 'ERP utilisé a la RTO, est appedRESHUM » qui gere toutes les fonctions au

sein de celle-ci. Voici I'organigramme du centréohmatique, qui se présente comme suit :
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Figure 19 « Organigramme du département Informatiqle :

I Département informatique l

Secrétaire

\4 A 4 A 4

Service Service Service Supports
Systemes et réseaux Base de Données et Logiciels technigues (maintenance

Source :Organigramme fourni par le département RH

b.3) Sireté Interne de I'Entreprise (SIE) :

Cette structure est chargée de la protection dall@tions du patrimoine.

b.4) Sous-Direction Gazoducs (SDG) :

Elle est chargée du transport des quantités ziedgd’exploitation des stations de

compression, des terminaux, de la comptabilitéadueg de I'inspection des ouvrages.
Ses Service sont :

* Les Centres de Compression
* Les Terminaux Arrivée
 Le Département Exploitation Gazoducs qui gére : Service Lignes, le Service

Laboratoire, le Service Comptabilité Matiere.

b.5) Sous-Direction Oléoducs (SDO) :

Cette structure est chargée de transporter degiisaliquides (Pétrole, Condensat,
GPL), ainsi que I'exécution des programmes de pamnsonfiés a la région dans le domaine
des Hydrocarbures Liquides et des livraisons vess difféerents complexes de la Zone

Industrielle d’Arzew et de chargement a partir desx ports d’Arzew et de Béthioua.

Parmi ses services :

Les Centres de Pompage,

Les Terminaux Arrivée,

Le Département Oléoduc qui gere : Le Service Trafie Service Ligne - Le Service,

Installation Portuaire- Le Service Laboratoire.
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b.6) Sous-Direction Finance et Juridique (SDFJ) :

C’est une structure qui collecte les différenteforimations a savoir, financiéres et

juridiques et les présente sous forme de tableawbodd a la Direction.
Elle dirige :

o Département Finance,
» Département Juridique,

» Département Budget et Contréle.

b.7) Sous-Direction Administration (SDA) :

Son but est d’assister le Directeur et les strestutans le domaine de la gestion du

personnel. Elle dirige :

* Le Département Ressources Humaines (RHC), sesaméssprincipales sont : Gestion
prévisionnelle des ressources humaines, Gestioruteeeent et induction, Gestion des

carrieres, Formation, classification des postesalail, etc. Il est composé de deux services :

- Un Service formation (Assurer la formation conBret permanente du capital humain, etc),
- Un Service Gestion prévisionnelle d’emploi etabenpétence (GPEC) (gérer les mobilités

internes, la sélection et le recrutement, etc).

» Le Département Administration et Social, son baitdesveiller sur I'application, le respect

de la réglementation liée au travail, le suivi dadtionnement aux différentes commissions
paritaire, et l'assistance aux structures de laction pour le reglement du probléme du
personnelle et la gestion paie, ses services sont:

- Un Service Gestion Administrative du personneAR} (Assurer le bon fonctionnement des

dossiers individuels des employés, etc),

- Un Service paie (Assurer le bon établissemenbd#stins de paie, etc),
- Un Service des relations industrielles (gérerclasflits individuels ou collectifs, internes ou
externes),

- Un Service social (Centre médicosocial, visitéglimales périodiques, etc).

» Département moyens généreux (MOG), a pour missiaesdrer le soutien pour les
différentes structures en matiere de : Restauratiébergement, relation extérieure, sport et
loisirs, entretien des béatiments équipement. Il ashposé de 03 services: (intendance,

extérieure, intérieur).
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b.8) Sous-Direction Technique (SDT) :

L’activité essentielle de cette sous-direction Bstude technico-économique et la

maintenance des machines et des installationsitpes Elle gére :

» Le Département Approvisionnement et Transport,
» Le Département Protection des Ouvrages,
* Le Département Maintenance,

» Le Département Travaux Neufs.

Fonctionnement du Département Exploitation Gazoduc$EXG) :

Il est chargé d’assurer le transport du Gaz Matde Hassi R'mel a Arzew par

gazoducs (pipelines) en toute sécurité tout gmeant les procédures a travers:

» L’établissement du planning d’entretien préventif,

» La participation a I'élaboration du plan de prodioict

» L’exploitation des Centres de Compression et diéérdnts Terminaux,
» La réalisation des opérations de comptage gaz,

» L’application et le respect des normes et reglemdatsécurité.

c) Présentation de la Sous-Direction Administration

L’organigramme suivant, montre I'organisation déétentes activités de la fonction
RH au sein de la RTO :
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FIGURE 20 « Organigramme de la Sous-Direction Admirstration :

h Sous-Direction Administration 1

Secrétaire

Département

Moyens Généraux

v

Département
Administration /Social

A \ 4

Service Service Paie
GAP

Légende :

B Ce département n’est pagerné par notre étude.

Y

A\ 4

A

y

Dépa

rtement

RH / Communication

A 4

Service
Relations

Service
Social

Industrielles

Service GPEC |
- Gestion Carrierd
- Recrutement

Source :Organigramme fourni par le département RH

A 4

Service
Formation
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d) Présentation générale de I'effectif de la fonctioRH au sein de la RTO :
TABLEAU 12 « Présentation générale de I'effectif déa fonction RH (N=58) :

cSP Cadres Cadres Agents de Agents el;requen(;en
Vi alblEs Supérieurs Moyens Maitrises d’Exécutions T %

1) Répartition de I'effectif de la fonction RH seatde type de contrat travail
Permanent(CDI) 3 23 26 6 58 100 %
Temporaire (CDD) 0 0 0 0 0 00,00 %

Total 3 23 26 6 58 100 %
2) Répartition de I'effectif de la fonction RH satda nationalité
Algérienne 3 23 26 6 58 100 %
Etrangére 0 0 0 0 0 00,00 %
Total 3 23 26 6 58 100 %
3) Répartition de I'effectif de la fonction RH seahde sexe
Femme 0 12 13 3 28 48,27 %
Homme 3 11 13 3 30 51,73 %
Total 3 23 26 6 58 100 %
4) Répartition de I'effectif de la fonction RH setda situation familiale
Célibataire 1 11 4 4 20 34,48 %
Marié(e) 2 12 22 2 38 65,52 %
Total 3 23 26 6 58 100 %
5) Répartition de I'effectif de la fonction RH satde niveau académique
BAC Non disponible Non disponible  Non disponible Non disponible / /
DEUA Non disponible Non disponible Non disponible Non disponible / /
Licence Non disponible Non disponible Non disponible Non disponible / /
Ingéniorat Non disponible | Non disponible | Non disponible Non disponible / /
Magister Non disponible | Non disponible | Non disponible Non disponible / /
Autres Non disponible Non disponible | Non disponible Non disponible / /
Total 58 100 %

6) Répartition de I'effectif de la fonction RH paranche d'age et par sexe :

Femme 0 0 0 0 0 /

25 =< Homme 0 0 1 0 1 /

Total 0 0 1 0 1 01,73 %

Femme 0 2 0 0 2 /

26 231 Homme 0 1 0 2 3 /

Total 0 3 0 2 5 08,62 %

Femme 0 1 2 0 3 /

32a37 Homme 0 1 2 0 3 /

Total 0 2 4 0 6 10,34 %

Femme 0 6 2 3 11 /

38443 Homme 1 0 2 0 3 /

Total 1 6 4 3 14 24,14 %

Femme 0 3 4 0 7 /

44 349 Homme 1 3 6 0 10 /

Total 1 6 10 0 17 2931 %

Femme 0 0 3 0 3 /

50455 Homme 0 1 1 1 3 /

Total 0 1 4 1 6 10,34 %

Femme 0 0 2 0 2 /

56 >=  Homme 1 5 1 0 7 /

Total 1 5 3 0 9 15,52 %

Femme 0 12 13 3 28 /

Total Homme 3 11 13 3 30 /

Total 3 23 26 6 58 100 %
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7) Répartition de I'effectif de la fonction RH pdrancienneté et par sexe :

Femme 0 1 0 0 1 /

4 =< Homme 0 2 1 2 5 /
Total 0 3 1 2 6 10,35 %

Femme 0 1 0 1 2 /

5a8 Homme 0 0 0 0 0 /
Total 0 1 0 1 2 03,45 %

Femme 0 8 6 2 16 /

9al2 Homme 1 2 9 0 12 /
Total 1 10 15 2 28 48,27 %

Femme 0 1 2 0 3 /

13416 Homme 1 0 0 0 1 /
Total 1 1 2 0 4 06,90 %

Femme 0 1 0 0 1 /

17a20 Homme 1 2 2 0 5 /
Total 1 3 2 0 6 10,34 %

Femme 0 0 2 0 2 /

21 a24 Homme 0 2 0 0 2 /
Total 0 2 2 0 4 06,90 %

Femme 0 0 3 0 3 /

25>= Homme 0 3 1 1 5 /
Total 0 3 4 1 8 13,79 %

Femme 0 12 13 3 28 /

Total Homme 3 11 13 3 30 /
3 23 26 6 58 100 %

Source :Réalisé par nous-méme

ll. Présentation générale de la démarche méthodolague :

Nous avons au départ choisi d'opter d’'une parplasérvation participante consolidée
d’'un 1° questionnaire pour permettre aborder les prinegpataractéristigues du SIRH.
D’autre part, a un ope guestionnaire complété par une grille d’analyserppermettre
d'obtenir des données statistiques concernant fexigmles conditions d'usage des
Technologies de I'iInformation et de la Communicat{@IC) dans la fonction RH au sein de

la société RTO.

A lintérieur de ces deux outils, nous avons iréégn nombre important de questions
fermées, semi-fermées, a choix multiple et celldé\&eloppement permettant aux répondants

de s'exprimer plus librement et en nous apportast guelques éléments qualitatifs.

Le premier questionnaire a été adressé uniquenuentaponsables de la fonction RH,
ceci nous a permis de guider les répondants coésatans la description de leurs Systeme
d’'Information Ressources Humaines (SIRH) tout enléssant libres dans l'expression de
leurs points de vue. Le second questionnaire & st le reste des personnes qui travaillent

dans la fonction RH.
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La vérification empirique de nos hypothéses de emtte nous a obligée a recourir a
I'utilisation d'un certain nombre d’outils informgtie, a savoir SPSS version 19Access

BD etExcel pour le traitement statistique des données ceélkbsct

Pour cela, nous avons créé une base de donnéesoustePSS version 13qui contient
des rubriques issues du deuxiéeme questionnaireillt d'analyse, et par la suite nous
I'avons fait remplir par les réponses obtenues rédpsndants. Tout cela pour permettre de
mieux structurer, traiter, analyser et présentedinées. A ce propos, notre objectif est bien
clair, il s’agit de vérifier si les Technologies Haformation et de la Communication (TIC)

ont un impact positif sur la Fonction Ressourcemkines (FRH).

Nous avons utilisé majoritairement des échellesinales, c’est a dire chaque modalité
de réponse correspond a un et un seul objet. Nawssaaussi utilisé des échelles ordinales
uniquement pour recueillir les données concernagelet I'expérience professionnelle des
employés. Nous avons laissé la possibilité auxnméaots de ne pas répondre aux questions
qui leurs apparaissent sensibles, et ce pour destiqas de confidentialité.

D'une maniére générale, nous pouvons schématisertre nodémarche

méthodologique comme suit :

FIGURE 21 « Schéma représentant la démarche méthotimique :

T Mod Techniques Outils de Types de mesures
i th_’e ion 1 gaen ?”e de collecte traitement » utilisées dans le
investigation échantillonnage des données des données guestionnaire
Etude sur le terraip Population mére SPSS version 19, Classes,
(cas de RTO) (composée d&610 Access BD, Ordinales,
employés) Excel Nominales
X v ‘ * v
Population Grill
visée (RH) 2*MQuestionnaire ¢ n le 1" Questionnairg | Observation
(composée dB8 analyse participante
employés) (53 questions (5 questions) (5 questions (consultation
du site,
»| 1¥échantillon (composé desurg responsables) logiciel,
les différentes
_ applications,
p| 2°M échantillon (composé d&l sur49 employés) etc.)

Source :Réalisé par nous méme
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[1.1 Choix de I'échantillon :

Ce modeste travail de recherche a pour objectifti® des conclusions sur une
population visée qui comprend cinquante-t{gR) (1) personnes travaillant dans la fonction
RH. Pour pouvoir obtenir des résultats pertineste@tte population, il faut que I'échantillon
étudié soit représentatif de la population viséan®notre recherche empirique, nous avons
utilisé deux(02) échantillons. Le premier (2) comprend tr{@8) sur neuf(09) responsables
de la fonction RH, soit un taux de réeponse38e33 % Quant au second (3), il est composé
de vingt et un(21) sur quarante-neuf49) employés de la fonction RH, soit un taux de
réponse dd2,86 %. Il est a noter que certains employés étaientomigé et d’autres étaient
en déplacement dans le sud. Cette recherche addux€2) mois (Septembre et Octobre), a

raison de deux jours par semaine.

Lors de notre recherche empirique, nous avonséviesg services suivants : Gestion
Administrative du Personnel (GAP), Paie, Relatiohrgdustrielles, Social, Gestion
Prévisionnelle d’Emplois et des Compétences (GPEG)mation et nous avons écarté le
département des moyens généraux de notre étude (\avganigramme présenté dans I'étude
de cas). Voici un tableau qui montre les serviisi$és :

TABLEAU 13 - Les services visités au sein du département RH
Service systeme et réseaux

Direction Département Service B 46 d - Loaiciel
Générale Informatique ervice Base de donnees €1 LOgIciels
Service Supports techniques
Département Service Gestion Prévisionnelle d’emplois et des

Ressources Humaine| compétences (GPEC) : Recrutement/Mobilité interne
Sous-Direction| et Communication | et gestion des carrieres
Administration (RHC) Service Formation

(21 répondants) Département Service Gestion Administrative du Personnel (GAP)

Administration gerv!ce ;alle' ind Sl
et social (ASL) ervice Relations Industrielles

Service Social
Source :Réalisé par nous-méme

Le choix des répondants s’est porté : D’une partus échantillon non aléatoire (cibl€), c’est
a dire de remettre directement les questionnaisgsparsonnes bien définies au départ, il
s’agit celles qui travaillent dans la fonction RMautre part, sur un échantillon par jugement,
c’est a dire par le recueil des points de vue durplusieurs responsables de la fonction RH,

via des questionnaires semblables qui leur onediés.

(1) Cette population est définie dans la page 1% 13
(2) Echantillon définie dans la page n° 137.
(3) Echantillon définie dans la page n° 139.
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Les questionnaires ont été remis dans la prem@naisie et le retour des réponses s’est
effectué dans la quatrieme semaine. Ceux-ci ontoéi® remplis par les répondants. Il est a
noter qu’il y a une minorité des répondants quiépondu sur le passage réservé aux

commentaires.

Nous allons a présent voir I'élaboration du premjieestionnaire pour " échantillon

(n=03) ainsi que pour le deuxiéme questionng2&"échantillon n=21)
II.2 L’organisation des techniques de collecte defonnées :

Notre choix de recueil de données au sein de la ,RI¥€xt porté a la fois sur
I'observation participante consolidée par un qoestaire (voir £ échantillon) et sur un

deuxiéme questionnaire complété par une grillealime (voir 2™ échantillon).

FIGURE 22 » Schéma représentant I'organisation detechniques de collecte des données :

Les techniques de collecte des données utilisées

\ 4 \ 4 \ 4 \ 4

L’observation 1*" questionnaire 2°™ questionnaire La grille d’analyse
participante (5 Questions) (53 Questions) (5 Questions)
\§ A\ /)
Y Y
Le 1%'échantillon, dont I'objectif est de Le 2*™échantillon, dont I'objectif est de
connaitrdes principales caractéristiques connaitrdes conditions d’'usage des TIC
du SIRH dans la FRH par le personnel dans la FRHét de faire
un état de lieux sur I'équipement en TIC.
Lien: TIC/ SIRH Lien: TIC/FRH

Source :Réalisé par nous méme
a) L'observation participante :

Un outil qui nous était trés utile pour connaittétdt actuel des équipements en
informatique ainsi que le systeme d’information &iéx ressources humaines. Il s’agit de
I'observation participante, lorsque nous avonst&isbus les services, nous avons a chaque

fois observé un certain nombre d’objets, qui sont :

+ L’existence d'un ERP module RH dit « RESHUM »,
« L'utilisation du Site Web RTO,
+ L'utilisation de I'Internet,
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» L'utilisation de la messagerie électronique de SORACH ainsi de la RTO,

» L'utilisation du Portail RH (Intranet).

Ainsi que nous avons observé le comportement asgdonnel d’'un certain nombre
d’employés. A titre exemple, nous avons vu commist employés demandent des
réparations ou améliorations de leurs outils infatique (Hardwareou les composants
matériels Software ou les logiciels et Systemes d’exploitaficaupres du département
informatique. Cette relation qui unit ces deux arteau sein de la RTO, est tres importante,
c’est une relation de demande (expression de ®setml’ offre (proposition des solutions), et
nous lui avons donnée une place importante dams éttde théorique.

b) Le 1*" questionnaire (1) :

Ce questionnaire que nous avons élaboré a étésadmagjuement aux responsables de
différentes activités RH au sein de la RTO. Nows Bv/ons posé les mémes questions, dans

le méme ordre. Il s’est porté principalement sardeints suivants :

» Les principaux apports du Systeme d’'Informationdeesces Humaines (SIRH) basé sur
les TIC sur fonction RH,

» Le taux de couverture logicielle dans les difféesractivités RH,

* Le nombre d’années d’utilisation du logiciel daes tlifférentes activités RH,

« Les principaux changements que peut engendreRE 8u sein de la fonction RH.

Ce questionnaire a pour objectif de tester I'hypsth qui suppose que le Systéeme
d’Information Ressource Humaine (SIRH) basé suifshnologies de I'Information et de la
Communication (TIC) peut rendre la fonction RH plperformante, partagée et, par
conséquent, il peut amener des changements danede d’organisation des RH. Il a aussi
pour objectif d’apprécier un certain nombre d’opits des quelques responsables dans le but
de décrire les principales caractéristiques du SIRH

Lors de notre enquéte sur le terrain, nous avonseulement effectuer trois (03)
entretiens avec des responsables RH sur neuf {@8ici la liste des entretiens effectués au
seinde laRTO :

(1) Voir annexe n°1.
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Tableau 14 « Liste des personnes interrogées :

Personne | Fonction Sexe Age Ancienneté
Monsieur A RRH Masculin| Entre 44 ans et 49 ans &h® ans et 16 ans
Monsieur B RRH Masculin | Entre 50 ans et 55 ans  Entre 21 ans et 24 jans
Monsieur C RRH Masculin 56 ans et plus 25 ans et plus

Source :Réalisé par nous méme
c) Le Z™questionnaire (1):

Concu a partir des questionnements, des objectifeypothéses de recherche, ce
deuxieme questionnaire a connu plusieurs retouapies plusieurs tests avec notre Directeur
de recherche et quelques répondants. Nous donntitie axemple, au départ, nous avons
remis le questionnaire a certains répondants, ceuxent pas voulu y répondre, parce qu'il
avait quelques rubriques qui ont été jugées skassilbelles que le Nom, Prénom, Date
naissance, Date recrutement, Fonction. Pour cels mwons rectifie le questionnaire en
mettant des classes : de 25 a 30 ans, etc, queitcposir I'age, I'ancienneté, la catégorie

socioprofessionnelle.

Il est composé de différentes questions, a sawgirestions fermées uniques, celles
fermées multiples et celles de développement. Nwams utilisé des modalités ordinales,
nominales et des classes. Nous avons laissé labjitssaux répondants de faire un
commentaire, en vue d’enrichir l'interprétation es résultats. Des le départ, nous avons
informé les répondants de I'objectif de cette reche. Nous les avons également rassurés de

I'anonymat et de la confidentialité des donnéetectdes.

Ce questionnaire constitue le second mode de tellde I'information. Ce type vise
essentiellement a recueillir des informations asipilé@ personnel RH sur les principales
conditions d'usage des TIC dans la fonction RH.iGCewvra également nous permettre de

connaitre I'impact réel des TIC sur la fonction Ridt-il faible ou fort ? pourquoi ?.
c.1) Le préambule :

Dans le préambule, nous nous sommes présentés tem aqumalité d’étudiant de
'université d’Oran, et nous avons annoncé qu’dgd d’'un mémoire de Magister de fin
d’étude du Management des entreprises, optioratégfie. Nous avons annoncé la structure

du questionnaire, c’est a dire le nombre de quastb axes qui composent ce questionnaire.

(1) Voir annexe n°2.
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Nous avons aussi expliqué que les réponses net siploitées que dans le cadre de

notre recherche, et précisons que les noms desdapts ne seront pas cités qu’'avec leur

autorisation. Enfin, nous avons annoncé I'envondige mémoire apres sa validation.

c.2) Le corps :

Le corps de ce questionnaire se décompose en guase portant chacun sur un theme

différent et qui regroupe un certain nombre de tioles. Voici un tableau qui le résume :

TABLEAU 15 « Le corps du 2™ questionnaire :

Nombres Nombres Utilité des données collectées
des axes| des questions
Représente la fiche signalétigue de [I'organismecadliail, nom de
er [1...19] , . . g R i 1.
1" axe 'organisme, dénomination compléete, adresse, &les(questions ont éje

(19 questions)

renseignées par une seule persor(@e non analysé)

Aborde les caractéristiques du répondant, type detrat, nationalité

ofme 5y o [20...27] situgtion familiale, sexe, age, expérience professille, (_:atégo_rie
(8 questions) | socioprofessionnelle, niveau académique, (Btee non analysé : il servira
I'identification de la personne qui remplit le quéennaire, n=21)
Traite I'impact des Technologies de I'iInformationde la Communication
3*Me v [28...36] (TIC) dans la fonction RH(Axe analysé : il porte principalement sur les
(9 questions) | connaissances ou les avis des personnes enquétéedes conditions
d’'usage des TIC dans la fonction RH)
. [37...53] Fait le con_stat sur I’état_d’équipemqnts (_j(_as '_FI@sdka fonctit_)n RHAXxe
4°™ axe analysé : il servira uniquement lidentification din certain nombre

(17 questions)

d’équipements des TIC dans la fonction RH)

Source :Réalisé par nous-méme

Notons que les questionnaires que nous avons &gyt été saisis dans une base de

données créée sous un logiciel dit SPSS versionCEsujet a retenu l'attention des

répondants, et répond parfaitement a leur attgntEFessionnelles mais aussi pour eux, c’est

un sujet d’actualité.

Ce questionnaire a pour objectif de tester I'hypethqui stipule que les Technologies

de I'Information et de la Communication (TIC) omt umpact positif sur la fonction RH et qui

peuvent la réorganiser et la repositionner et,cpaséquent, peuvent la rendre plus efficace
en terme d’efficacité de la prise de décision deHGRduction des codts, amélioration de la
gestion de linformation mais aussi de la quali&s grestations RH vis-a-vis ses clients

internes et externes au sein des entreprises extgés.

Nous pouvons décrire de facon plus précise2tesépondants d2®™ échantillon qui

ont répondu a notre questionnaire a I'aide du tabkuivant :
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Présentation générale des répondants selon les diféntes variables de contrdle :
TABLEAU 16 « Présentation générale des répondants selon les diféntes variables de controle

Population visée (RH) (N) = 49

Echantillon (n) = 21

A FREQUENCES
VARIABLES DE CONTROLE e | 0%

1) REPARTITION DES REPONDANTS SELON LE TYPE DE CONRATTYPE DE CONTRAT
Permanent (CDI) 21 100 %
Temporaire (CDD) 0 00,00 %

TOTAL n=21 100 %

2) REPARTITION DES REPONDANTS SELON LA NATIONALITE

Algérienne 21 100 %
Etrangere 0 00,00 %

TOTAL n=21 100 %

3) REPARTITION DES REPONDANTS SELON LE SEXE

Homme 7 33,33 %
Femme 14 66,67 %

TOTAL n=21 100 %

4) REPARTITION DES REPONDANTS SELON LA SITUATION BMILIALE

Célibataire 2 09,52 %
Marié(e) 19 90,48 %

TOTAL n=21 100 %

5) REPARTITION DES REPONDANTS SELON LE GROUPE D’AGE

25 ans et moins 0 00,00 %
Entre 26et 31 ans 1 04,76 %
Entre 32et 37 ans 7 33,33 %
Entre 38et 43 ans 9 42,86 %
Entre 44et49 ans 3 14,29 %
Entre 50 et 55 ans 0 00,00 %
56 ans et plus 1 04,76 %

TOTAL n=21 100 %

6) REPARTITION DES REPONDANTS SELON L’ANCIENNETE

4 ans et moins 1 04,76 %
Entre 5 et 8 ans 0 00,00 %
Entre 9 et 12ans 15 71,43 %
Entre 13 et 16 ans 1 04,76 %
Entre 17 et 20 ans 0 00,00 %
Entre 21 et 24 ans 3 14,29 %
25 ans et plus 1 04,76 %

TOTAL n=21 100 %

7) REPARTITION DES REPONDANTS SELON LA CATEGORIE SCIOPROFESSIONNELLE
Cadres Supérieurs (CS) 0 00,00 %
Cadres Moyens (CM) 12 57,1 %
Agents Maitrises (AM) 9 42,9 %
Agents Exécutants (AE) 0 00,00 %

TOTAL n=21 100 %

8) REPARTITION DES REPONDANTS SELON LE NIVEAU ACADREIQUE

BAC 1 04,8 %
DEUA 6 28,6 %
Licence 13 61,9 %
Ingéniorat 0 00,00 %
Magister 0 00,00 %
Autres 1 04,8 %

TOTAL n=21 100 %

Source : Réalisé par nous-méme
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d) La grille d’analyse :

Cet outil se décompose Bquestions principales qui ont trait sur :
» Les principaux problémes des TIC en matiere de RH,

» Les facteurs de réussite des TIC en matiere de RH,

» Les principaux bénéfices des TIC en matiere de RH,

» Les principales influences des TIC en matiére RH,

» Les principales attentes et souhaits.

Toutes ces questions sont mesurées par un cedw@ibra d’échelles, savoir :

1 = Tout a fait en désaccord 2 = Plutét en désaccord 3 =Indécis 4 = Plutétd’accord 5 = Tout a fait d’'accord

A la fin de chaque question, nous avons laissé dssipilité aux répondants de
s’exprimer et de nous donner leurs points de vuelesi (5) points que nous avons cCités
précédemment. Comme dans le questionnaire, au ,délous nous sommes engages
formellement a n'utiliser les résultats de cettdlegrd’analyse que dans le cadre de la

recherche envisagée.
11.3 Les questionnements de la recherche :

Dans cette partie empiriqgue, nous essayons d'agpdds éléments de réponses aux

interrogations suivantes :

* Quels sont les principaux apports du Systéeme diinédion Ressources Humaines (SIRH)
basé sur les Technologies de I'Information et d€damunication (TIC) sur la fonction
RH ?

* En quoi le SIRH fondé sur les TIC peut engendrerad®ngements au sein de la fonction
RH ?

* Quel est I'impact des Technologies de I'Informateairde la Communication (TIC) dans la
Fonction Ressources Humaines (FRH) ?

* Quels sont les principaux outils des Technologee§idformation et de la Communication
(TIC) utilisés en matiére des ressources humaines ?

* Quel est la perception par les membres de la fmméH de I'impact des Technologies de
I'Information et de la Communication (TIC) sur [anction RH ?

* Quels sont les principaux problemes des Techndogle I'Information et de la

Communication (TIC) en matiére de RH ?
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* Quels sont les principaux facteurs de réussiteTéetinologies de I'Information et de la
Communication (TIC) en matiere de RH ?

* Quels sont les principaux bénéfices des Techndogle I'Information et de la
Communication (TIC) en matiére de RH ?

* Quelles sont les principales influences des Teduyiwes de I'Information et de la

Communication (TIC) en matiére de RH ?
1.4 Présentation des résultats de la recherche :

Nos résultats seront répartis sur deux (02) volsgspremier présente les résultats sur
les principales caractéristiques du SIRH (Obsemmaparticipante + * questionnaire). Le
second présente les résultats les conditions dusdes TIC dans la fonction RH

(2°™ questionnaire + Grille d’analyse).

FIGURE 23 » Schéma représentant la répartition desésultats :

Présentation des résultats

v v l v

Les résultats issus Les résultats issus Les résultats issus Les résultats issus
de I'observation )
participante du 1* questionnaire| | du 2°™ questionnaire|| de la grille d’analyse
— U _/
Y Y

Premiérement : Résultats obtenus sur les| Deuxiemement :Résultats obtenus sigs condition:
principales caractéristiques du SIRH au sein dg la d'usage des TIC par le personnel dans la ERHeir

RTO. de la RTO.
(Le fonctionnement du SIRH au sein de la RTO) (La connaissance ou les avis des personnes enqeé&tée
I'utilisation des TIC en matiere de ressources humes

Source :Réalisé par nous-méme

Dans la section suivante, nous présenterons nogltaiss sur les principales

caractéristiques du SIRH au sein de la RTO.
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PRESENTATION DES RESULTATS SUR LES PRINCIPALES
CARACTERISTIQUES DU SIRH AU SEIN DE LA RTO

Dans cette section, nous allons aborder les thengsvants :

» Présentation des résultats obtenus sur les priasiparactéristiqgues du SIRH

|. Présentation des résultats sur les principalesacactéristiques du SIRH:

|.1 Présentation des résultats a I'aide de I'obseation participante :

a) Analyse informationnelle de la fonction RH au sa de la RTO :

Le tableau suivant résume I'analyse informatiorendé la fonction RH au sein de la RTO.

TABLEAU 17 « Analyse informationnelle de la fonction RH au sein de la RTO :

Volet
opérationnel

Domaine Information Produits
Fonctionnel traitée informationnels
Gestion -Contrats de travail

Administrative
du Personnel (GAP)

-Fichier du personnel

-Certificats et attestation de
travail

Planification des RH

-Historique des temps de travail des salaf

-Objectifs de production
-Contraintes de disponibilité du personn
dont réglementation du travail

ié . .
-]%mplon du temps des salari¢s
epptimisé

Gestion des Temps
et des Activités (GTA)

-Données de présence et d'absence

-Données variables de la pai
-Emplois du temps
prévisionnel non optimisé

D

La paie

-Données variables de la paie
-Données du fichier du personnel
-Reégles de calcul de la paie

-Bulletins de paie
-Déclarations  sociales et
fiscales

-Données de masse salarialé

Suivi de la Masse
Salariale (MS)

-Données de la paie

-Evaluation de I'évolution dé
la masse salariale

Volet
stratégique

Relations -Données relatives au climat social | aComptes rendues et rappo
industrielles l'intérieur de I'entreprise de sanction
Prestations -Le suivi permanent de la santé desBilans médicaux
Social employés (visites médicales périodiques)| -Certificat médicale
-C.V et lettres de motivations des candidats
-Comptes rendus d’entretiens d’embauche-Annonces de postes vacants
Recrutement -Des_(zriptions de poste et des profils quiilsListe de candidats pertinents
GPEC requierent a sélectionner par |

-Référentiel de compétences de I'entrepri

112

S€esponsable hiérarchigue

Mobilité interne
et gestion des

-C.V des salariés
-Comptes rendus d’entretiens de carriere

concerné
-Annonces de postes vacant$

carrieres -Référentiel de compétences de I'entreprise
-Expression de besoins et souhaits |d€atalogue de formation
Formation formation (rapports d’entretiens de carriefe)Déclarations fiscales

professionnelle

-Emploi du temps des salariés
-Offres de formation interne et externe

-Plan de formation
-Budget de formation

Reporting RH

-Rapports d’entretiens de performance et
carrieres

-Tableaux de bords sociaux

-Suivi de masse salariale

de
-Régles  individuelles et
collectives de rémunération et
de mobilité.

-Réglementation du travail

Source :Réalisé par nous-méme
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b) La place des TIC dans quelques processus RH agirs de la RTO :
FIGURE 24 « La place des TIC dans quelques processtiRH au sein de la RTO :

’,_

Processus d’identification des besoins de recrutement :

Nature

Direction DRH
duT (D

Générale Siege
RTO

Acteurs  Structure concernée Service GPE( Département Sous Direction
RH Administration

Analyse
l—< du besoin "—] M
Besoin refusé Pré-plan R,
i '
de besoin de A
recrutement Pré-plan R,
discussion sur l
les besoin
de recrutement Pré-plan
Selon les
priorités parlaDG Pré-plan
(RTO) recrutement,
proposition
de besoin de
6 Mois recrutement
Choix

Pré-plan R,
non validé, Non ?_:',‘ Oui
o gy

(1) Nature du traitement des données : M : Manuel (Papier), A : Automatique, TIC : Outils de Technologies de
I’Information et de la Communication.
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Processus de mobilité (recrutement interne) :

Service Service Departement Sous Direction  Narur
Selection GPEC RH

Direction Generale ju |

Recrutement \dministration RTO b
> Analyse des
] candidatures I A
' |
Proposition de Ia liste
des candidatures A
7 ) [
Discussion sur les
candidatures selon les
critéres de priorités
| 1
Validation
dela listedes |M
candidatures
Complément ‘_.{ 1% Entretien
d'infe 3 A
) 2% Entretien Non Cheix
Meis
Choix du Liste vefusé,
candidat Recommence
J' processus
1
l Informations l Liste accepté,
! déclencherle |
processus de la
Mise en mobilité
application
Modification
des donné: < I
sur logiciel A
«RESHUM »
Mise en paic A
+
(1) Nature du trait des données : M : M

1 (Papier), A : Automatique, TIC : Outils de Technologies de
I’Information et de la Communication.
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Processus de recrutement externe :

Département Sous Direction Candidat \NEM

RH Direction Generale
Administratiol R1O

Structure

concernée

d’emploi
Offre de

Regoit et
©) trie les [——‘-] !

17 Entretien
+ Test

Propesition
d’embauche l Accord pour recrutement
au candidat I

Saisies des données P
dams logiciel « | contrat A

RESHUM »

automatique
(mutuelle, paic) Eintiaration |

ées: M: M | (Papier), A : Automatique, TIC : Outils de Technologies de

(1) Nature du trai des d
I’Information et de la Communication.
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Processus d’identification des besoins de formation :

Besoim & revoir PréplanF,
propesition
de besoin de
formation
Pré-plan F, di i
sur les besoin de F
Selon les critéres de
priorités
[
M
(1) Mois l 1
et (30) Pré-plan F, Pré—p: F:l &
H a revoir Pproposition de
SRS besoin de
formation
Choix Oui
final
Pré-plan F, a revoir,
Recommence le
processus
Pré-plan F, accepté
(Notification),
Déclencher le A
processus de
formation
{V I I I Prise de contact A

Acteurs Structure Service Deparrement Sous Direction Dircetion Organisme Nature
concernee Formation RH Administration Geéncrale formateur dul
Délai RTO

(1) Nature du traitement des données : M : Manuel (Papier), A : Automatique, TIC : Outils de Technologies de
I’Information et de la Communication.
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Ces démarches ont été identifiées que par le dogstanous avons fait a l'aide de
'observation participante au niveau de différestxvices. Donc elles sont réellement
effectives. Il est a noter que la RTO n’est ce¥éfi Nous pouvons maintenant présenter

quelques activités liées a la fonction RH au seitadRTO et le fonctionnement du SIRH.
c) Description de quelques activités RH au sein da RTO :

D’aprés la schématisation de ces processus quevenwosis d’identifier, en matiere de
circulation de linformation, que nous pouvons ntamant décrire un certain nombre

d’activités RH, a savoir :
Le recrutement :

L’objectif principal de processus du recrutemetd &TO est de trouver les candidats
possédant les compétences demandées. L'efficagitéectutement est liée a intégrer un
candidat qui répond aux exigences du poste a ponwai a la rapidité, excepté les postes de
base (d’exploitation et de maintenance). Pour delaervice recrutement s’appuie sur des
méthodes permettant une meilleure fluidité de dinfation qui concerne chaque candidat

Soit en interne ou en externe.

Les candidatures proposées en internes sont cqlteses en considérations
prioritairement (mobilité interne) puis viennentles qui sont proposées dans la bourse des
emplois de SONATRACH. Sauf pour celles qui concetrkes postes déediés a des personnes
qui n'ont pas assez d’expériences vers lesqueadlegivice recrutement a recours a 'ANEM
de Béthioua, Ain El-Bia ou d’Arzew pour recrutes lgeunes diplomés. La recherche en
externe s’effectue soit par le manque de compéseaneinterne ou soit des potentiels tres

intéressants ont été identités qui ne sont pagnuiisies en interne.
Le service recrutement répond a trois exigencexipales :

* Reépondre a un besoin immédiat qui nécessite urensépdans les délais les plus courts.
C’est le cas des postes d’exploitation et de maartee,
» Etablir les besoins de recrutement prévisionnels,

» Choisir le bon candidat externe ayant un poteptel occuper le poste a pouvoir.
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La mobilité :

Tous les cing ans chaque salarié a le droit d@toenu. Cela implique de mettre en
place des outils d’évaluation et de suivi permettare gestion des postes efficace. Il est a
noter que I'évaluation de chaque employé est effectpar son supérieur hiérarchique
immédiat annuellement en définissant son évolytiafessionnelle.

C’est le responsable du service Gestion Prévisimdes Emplois et des Compétences
(GPEC) qui gere les postes disponibles et les datglirecherchés. En interne, il y a une
bourse des emplois décrivant les postes disporglvies les compétences requises.

La Gestion Administrative du Personnel (GAP) :

L’enjeu principal de la GAP est de faciliter leitement et I'accés a l'information RH
de tous les employés et d’optimiser les proces&hrdnistration RH en contribuant a la
recherche de productivité surtout dans la transams$information.

A ce propos, il est recommandé a la RTO de mettdésposition aux managers ou
employés des outils leur permettant de consultanetire a jour des données administratives
les concernant. Cela dans le but de se libéressaéabhes routinieres et de se concentrer de
plus en plus a des activités qui peuvent créer adevaleur (GPEC, relations sociales,
recrutement, formation, évaluation du potentied,)et

Dans le processus administratif RH, il existe ual sossier (fichier) personnel qui
contient les informations suivantes : son étatl,cban rattachement hiérarchique, sa fonction,
son grade, son ancienneté a SONATRACH et hors SOM™WAH, ses formations,
I’évolution de ses compétences, les sanctiongr@sotions, etc.

La saisie des données personnelles est effectuda parsonne chargée du recrutement
des la confirmation du candidat. Le fichier du gélast mis a jour par 'administration RH. Il
est a noter que I'employé ne peut ni mettre afeonsulter ses données personnelles.

En générale, le processus de 'administration Rikteme trois sous-processus :

* L’entrée de I'employé (recrutement et intégration),
* Son suivi (formation, mutation, promotion, accompagent, etc.),

» Sa sortie (départ).
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La formation professionnelle :

bY

Les formations proposées sont faites a partir e collectées de différentes
structures et traitées en interne par le servicemdtion. Elles sont classées par ordre de
priorité, c’est-a-dire selon les orientations igique de la RTO. A titre exemple, les
formations de base (exploitation et maintenance} $&s plus dispensées par rapport aux

autres et elles s’adressent a un nombre importamtpdoyés.

Le service formation commence a identifier les besale formation de différentes
structures. Par la suite, il les traite et lessgaselon un certain nombre de priorités. Une fois
confirmé par la Direction Générale de la RTO, lanpde formation sera transféré a la
Direction Générale Siege a Alger pour arbitrages @éréception du plan de formation final,

les formations peuvent effectivement débuter.

Si la formation ne peut pas étre dispensée emiatée service de formation fait appel a
des prestataires extérieurs. Ce service propdsayers un Intranet et méme des affiches, les
offres de formation.

d) Etat actuel du SIRH au sein de la RTO :

Les principaux outils informatiques dédiés a la Ga®n des RH :

Nous commencgons tout d'abord, de décrire quelquéssoinformatiques utilisés

comme support.

A l'aide de I'observation participante (donnéespdisibles sur le site Intranet RH,
logiciel RESHUM, quelques applications, etc.) quié& faite durant la durée de notre
recherche au sein de la RTO, nous avons pu délgmgennstats suivants :

La RTO possede des outils informatiques développésterne dédiés a la gestion des
RH (Systeme réseaux, PC, systeme d’exploitatiose loie données, ERP, applications, etc.)
mais aussi pour gérer ses activités liées auxrdiftés fonctions, a savoir : la comptabilité, la

finance, les ressources humaines, etc.

Ce que nous avons constaté de plus au niveau duteént informatique, c’est que le
Java, Oracle, J Builder et Delphi sont des langagedéveloppement du progiciel qui sont
utilisés. A la RTO, il existe environ 450 ordinateuTous les postes de travail dans la sous-
direction administration, sont dotés des ordinateupire aussi liés entre eux via 'ERP
« RESUHM ». Le systeme d’exploitation le plus g8l est celui Windows XP. En ce qui

concerne l'acces a I'Internet, la personne doit aléner la valeur ajoutée liee a I'utilisation
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de cet outil de travail pour obtenir la connexiehnotons que son débit est un peu faible (2

Méga Octet partagés par tous les utilisateurs coése

L’internet sans fil (Wifi) n’existe pas. Tout le iennel a une adresse individuelle de
courrier électronique, qui est fournie et modifiée cas de nécessité par le département
informatique. L'acces a I'Intranet est libre paaute personne pouvant y accéder. L'acces a

'ERP est soumis a l'utilisation de mots de passe.

C’est le réseau local LAN, réseau étendu WAN etad@sTCP/IP qui sont installés et
I'accés a ces derniers est par ligne ADSL. LesgsoBtanchés sur Internet utilisent le réseau
rapide : modems-céables et lignes téléphoniques alermitesse de transmission allant de 500
Kbps a 2 Mbps.

Nous avons pu aussi constaté que le matériel irdgoe que dispose la RTO, est
suffisant en quantité et qualité afin de bien ré&venaux besoins actuels de différents

utilisateurs.

Fonctionnement du Systéme d’Information Ressourcedumaines au sein de la RTO :

Nous avons pu aussi constaté que la fonction RHtesdralisée, compte tenu de son
statut juridique. Elle est chargée de suivre I'etife du dialogue social et I'élaboration des
plans de formation et de recrutement en les trattaniea la DG d’Alger. Elle prend des
décisions de gestion individuelle des employésppartant aux procédures décentralisées.

Le Systeme d’Information Ressources Humaines (SI&dt)centralisé, par contre les
applications sont décentralisées aux niveaux deérdifts services de la fonction RH. La
maitrise d’ouvrage, c’est-a-dire tout ce qui atteai SIRH est chargée par la Sous-Direction
Administration (SDA), et sa maitrise d’'ceuvre estuage par le Département Informatique.
Notons aussi que le Systeme d’Information Resssukigmaines (SIRH) est développé a
partir du RESHUM.

Il est possible de distinguer quatre (04) sousesyst :

1) Le noyau : Ce sont les applications qui concernent différéppes de modules (paye,

gestion administrative du personnel, formation, tigas de cirieres, recrutement, etc.)
développées a partir de « RESHUM ». Ces applicatsmmt utilisées pour : collecter, traiter,
restituer et diffuser les informations nécessapear un bon fonctionnement du Systeme

d’'Information RH,
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2) Le sous-systeme de mise a disposition de I'informianh (BROWSER) : Ceci permet de
d’extraire des informations en vue de les mettésposition aux différents utilisateurs. Il sert
aussi a alimenter des nouvelles applications cré€ette opération est assurée par le
département informatique,

3) Le sous-systeme décisionnel (Pilotage des RH)Za concerne principalement des
informations stratégiques issues de tous les meditea travers d’'un navigateur (sous forme
des requétes), qui permet de mettre a la disposities dirigeants un certain nombre
d’'informations jugées nécessaires a la prise desidécet en contribuant au pilotage des RH
(statistiques sur le recrutement, sur la formatgur, la masse salariale, sur les accidents du
travail, etc.),

4) Le sous-systeme regroupant différentes applicationsées a la gestion des RH

Il représente toutes les applications liees a obaoodule, qui permet d’obtenir des

informations actualisées au moment opportun.

Ces applications sont pour la plupart alimentées lei noyau RESHUM (1) qui

constitue le socle du systeme d’information RH dees étant isolées.

Nous avons constaté que le systéeme d’informationeRHconstitué, d’'une part, des
logiciels qu'il utilise, que nous venons de les ritéc D’autre part, I'interface utilisateur

personnalisable pour chaque employés (le porta)l @H Ce dernier, permet :

d’obtenir des informations internes (Intranet) ateene (Site Web RTO),

d’accéder a des applications métier RH (aux difftrenodules RH),

d’accéder a des liens avec des sites externesujtatien de la bourse d’emploi),

de procéder a des services divers (consultatiofiada@uaire de formation, moteur de

recherche, etc.).
Parmi les principales insuffisances de cet outibsnpouvons distinguer :

» L’absence d’'un espace collaboratif,

* L’absence d'un espace personnel, ou chaque empb@y& consulter sa situation
personnelle, suivre sa carriére professionneltg, et

e L’absence d'un espace manager, ou chaque respenpabt trouver des informations
relatives a ses équipes ou consulter les tableaodd de différents modules, voire méme

les autres fonctions,

(1) Voir annexe n° 10.
(2) Voir annexe n° 8.
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1.2 Présentation des résultats issus du"lquestionnaire :

Q1 : Quels sont les principaux bénéfices de votre Systaltiinformation Ressources

Humaines (SIRH) basé sur les TIC ?

Tous les énoncés que nous avons proposés ont géé prcceptables et tous les
répondants concernés étaient d’accord avec ceuiscont proposé d’autres bénéfices du

SIRH, a savoir :

* |l permet une communication interne efficace eldseemployés,

|l favorise le travail collaboratif,

» |l permet d’obtenir les informations au moment oppo (temps réel),

* Il permet la circulation de l'information d’'une mare appropriés entre les différentes
activités RH (Paie, GAP, Recrutement, Formatiorsti®e des carrieres, Pilotage des RH, etc.),
» Il permet de prendre des décisions efficaces erereale ressources Humaines,

» |l permet de rendre les processus RH plus dynamigtiefficaces et I'information devient

plus transparente, partagée et il élimine touterignation directe ou indirecte.

Q2 : Quel est le taux de couverture logicielle ainsinembre d’années d’utilisation du

logiciel dans votre fonction RH ?

Les données collectées par le premier questiongairsont relatives a cette question,

peuvent étre représentées par la représentatiphigtee suivante :
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GRAPHE 1 ¢ La couverture logicielle des activités R au sein de la RTO en % :

La couverture logicielle des activité RH au sein de la RTO :

Couverture logicielle en % Nombre d'années d'utilisation du logiciel
Paie
100
Budget GAP

80
60
Audit Social 40
20

0
Bilan Social

TBS Recrutement

Formation

. Rémunération
professionnelle

Architecture de 'ERP « RESHUM » Composante RH (1)

Le RESHUM RH est congu pour saisir, stocker etudd#gf de l'information aux
différentes structures de la RTO. Il comporte ofizE) modules montrés dans le schéma

suivant :
FIGURE 25 ¢ Architecture de 'lERP « RESHUM » Compoante RH
ERP « RESHUM » Composante RH
\ 4 \ 4 \ 4 \ 4 A 4

Gestion Gestion Gestion Gestion Configuration

du temps de la paye de la formation du recrutement et sécurité
\ 4 \4 \4 \ 4 \4 \4

Gestion Gestion Gestion des remboursemen Gestion TBS Module

administrative du social de frais et retenues des carrieres| | et statistiques de base

Source :Organigramme fourni par le Département RH

(1) Ces informations nous ont été fournies pardpddtement RH et communication. Voir égalementni&ée n°10.
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* Fiche technique de 'ERP RH « RESHUM » :

Son éditeur : SONATRACH / Activité Amont / Division ProductionDirection Régionale
HASSI R’'MEL,

Sa version :Version installée a RTO 3.5.13 (la Division Pratilut dispose d’une version

plus récente),

Son année de la®® mise en exploitation & HASSI R'MEL :1999 (et & RTO en 2006),

Ses services Offerts Gestion administrative du personnel, gestion @esere, gestion des

prestations sociales, gestion des remboursementiaide gestion de la paie, gestion de la
formation, gestion du recrutement, gestion du tenqubannings), TBS et statistiques,

configuration et sécurité et enfin module de base.

» Description de 'TERP RH « RESHUM » :

La RTO utilise un ERP appelé RESHUM. Il constitue hoyau de gestion
administrative et de paie. Il a également pour alfje’offrir la couverture fonctionnelle la
plus compléte possible et pour minimiser les cdéssdélais de mise en ceuvre.

Il contient également des applications trés sojgjiges qui sont liées a ce dernier
(surtout paie, gestion de carriere et formatiomptd’objectif principal est de résoudre les
problémes liés a la gestion quotidienne en matléreessources humaines. A titre rappel, ces
applications sont créés et développées par lesmiaticiens, en réponses aux attentes et
besoins des professionnels de la fonction RH (Bak® de données ou réseau).

Les professionnels de la fonction RH représengemditrise d’ouvrage, ils expriment
leur besoins aux informaticiens qui représentemimaitrise d’ceuvre. Dans ce c6té, il n'y a
aucun probléme a signaler car ces informaticiens sompétents. A titre exemple, des fois,
lorsqu’il s’agit la création d'une nouvelle applicen ou méme modification, les
informaticiens assurent des formations sur le taspofessionnels de la FRH, voire méme

I'organisation des réunions entre eux.

Commentaires :

Comme nous l'avons vu dans le cadre théoriquegriation RH peut inclure différents
modules. Nous avons donc pris en considération ¢Iemodules, soit la paie, la GTA, la
GPEC, le recrutement, la rémunération, la formagimfessionnelle, les TBS, le BS, I'AS et

le budget.
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Premiérement, ces informations ont été obtenu&side Idu £ questionnaire qui a été
adressé a un certain nombre de responsables deediffs activités de la FRH (Voiré" 1
questionnaire, Q 2 et Q3).Deuxiemement, en ce gui@rne le taux de couverture logicielle,
les modalités étaient présentées en pourcentagesenombres d’années d'utilisation

du logiciel étaient présentés en nombre.

Pour avoir les deux variables dans un méme graphigous avons transformé le
nombre d’année en pourcentage (Exemple : pour IR @Aombre d’année d'utilisation du
logiciel est de 6 ans mais nous l'avons saisi 60 ddiit le but d’avoir un graphique

représentant une vue synthétique entre deux irdicaessentiels.

Ce n'est pas une surprise de constater que la @stieinformatisée a 100 %.
L’informatisation de cette activité ne date pasiethelle était la premiere fonctionnalité a
étre informatisée. La RTO utilisait auparavant uatre logiciel qui faisait la paie.
Actuellement elle utilise « RESHUM ».

C'est un ERP qui integre les principales composardmctionnelles de la RTO :
juridiqgue, comptabilité, finance, budget, technigqeteexploitation, etc. Il est constitué de
plusieurs progiciels et repose sur une base deé#gsnumique. Sa composante ét&estion
des RH »nous intéresse. Elle permet une gestion efficaseRH, constitue le socle du SIRH
au sein de la RTO et elle couvre les processusRtrgs : Paie, Gestion Administrative du
Personnel (GAP), Social, Relations industriellesecidtement, Formation, Gestion
Prévisionnelle d’Emplois et des Compétences (GPEBGh amélioration est assurée par la

maitrise d’'ceuvre (Département Informatique).

Pour les autres fonctionnalités, la situation ééémente. Cela correspond a la mise en
place progressive d'outils souvent difficiles a treetceuvre et qui n’apportent pas une
véritable valeur ajoutée, vue leur lourdeur d’séition, le nombre d’'information a entrer et le
nombre de personnes devant se mobiliser. Un aatrstat qui est fait, c’est que le support

papier est dominant au sein de la fonction RH.

Donc il y a toujours des taches qui ne sont pasnaatisées. Pour la GTA, la RTO n'a
pas de logiciel de gestion des temps (le servioe ssit les listes de pointage qu’il recoit
mensuellement de différentes structures). La caureprogicielle des autres fonctionnalités
(Recrutement, Audit Social, Budget) est limitéaidId’une fagon générale, nous constatons
gu'’il y a une couverture logicielle qui est géniésged a I'ensemble des activités de la fonction

RH et certaines dont I'utilisation est limitée.
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Nous voyons ici que la couverture logicielle a l&QRconcerne principalement les
aspects opérationnels du SIRH, et par conséquiéniest limitée lorsqu’il s’agit les aspects
décisionnels. A cet égard, il est recommandé densgr la couverture logicielle pour les

différentes activités de la fonction RH.

Q 4 : Est-ce que le SIRH fondé sur les TIC pengendrer des changemerdsi sein de votre
activité RH ?

A travers les interviewes qui ont été faits avectteis (03) responsables de la fonction

RH au sein de la RTO, nous avons pu collectepdésts de vus suivants :

* Changement Organisationnel :La mise en place ou I'amélioration des TIC en matié
RH, peuvent engendrer un changement organisatioAntitre d’exemple, certaines taches
des employés réduisent les taches qui leur sonanidées, ce qui peut créer chez eux la peur
d’étre dégradés (les TIC minimisent les niveauxrdrighiques et centralisent un certain
nombre de taches). Ca peut aussi modifier compkte I'organisation interne de la fonction
RH.

 Changement Humain : Les employés ont des attentes, souhaits, désitisdas,
comportements et des besoins que I'entreprisepideitdre en compte lors de l'introduction
des TIC au sein de la fonction RH. Ces employétitopréts a les utiliser comme il faut ? A

titre d’exemple, certains employés ne veulent paesadntrélés a chaque fois.

» Changement Relationnel :Les TIC peuvent changer la fagon de travailler eleployés.
Grace a celles-ci, ils peuvent travailler dansclimat de convivialité, de coordination, de
coopération et de partage de connaissances expé@gences. Ce type de changement est une
opportunité pour l'entreprise, parce que les engdowcquierent des connaissances et

experiences a travers ces outils technologiques, @&ir a étre formés.

Ce que pensent les dirigeants a propos de I'usagesdTIC en matiére des RH au sein
dela RTO:

24

Des préoccupations et des suggestions, ont étefivpar les dirigeants pour batir le
contenu des TIC. lls pensent tout d’abord, queTl€sliées a la gestion des RH, contiennent
des outils pratiques utilisables immédiatement Igjuesperent, se I'approprieront et
I'adapteront a leurs besoins. Ces outils technglas répondent de fagon pratique et concrete
a tous les problémes quotidiens puisqu'ils ont cgtécus tout particulierement pour les

besoins de I'entreprise.
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Normalement, leur conception fait appel a la métihmgie suivante : effectuer une
analyse des besoins en matiére de gestion desiressdwumaines, élaborer des pratiques de
gestion pour chacun des besoins et thémes reladépter le langage a la réalité et au

vocabulaire des RH.

lIs ont souligné aussi les difficultés que représenles TIC des ressources humaines.
La conciliation de I'offre et de la demande engasses humaines représente pour eux un défi

permanent.

Dans la troisieme section, nous présenterons sodta€s sur les conditions d'usage des

TIC dans la fonction RH au sein de la RTO.
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PRESENTATION DES RESULTATS SUR LES CONDITIONS D'USAGE
DES TIC DANS LA FONCTION RH

Dans cette section, nous allons aborder le themeisant :

» Présentation des résultats obtenus sur les comslitiaisage des TIC dans la FRH,

» Démarche proposée.

|. Présentation des résultats sur les conditions dsage des TIC dans la FRH:

.1 Présentation des résultats issus du®questionnaire :

La question n’est plus de savoir d’introduire ummeivelle technologie qui permettra de
réaliser un certain nombre de gains. La vraie nag@tion a poser porte bien plutét sur
I'impact réel des TIC sur la fonction RH. Pour rédece a cette question, nous avons réalisé
une enquéte aupres d’'un échantillon de 21 persannssin de la RTO.

Cette section a pour objectif de présenter ledtedswobtenus afin de répondre a notre
principale problématique portant sur les conditiofissage des TIC dans la fonction RH,
d'une part. D’autre part, d’apprécier les princgsmhttentes, souhaits et les problémes que
rencontrent les répondants dans le domaine des RH.

Nous allons donc commencer a partir de la questi®nparce que les deux axes

précédents ne sont pas concernés par I'analyse.
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AXE Il : Impact des Technologies de I'information et de la Communication dans la FRH

Q 28 : Quel est I'impact des TIC dans la Fonction RessmiHumaines (FRH) ?

En ce qui concerne cette question, nous avonsécdaisx variables pour les quatre (04)
criteres cités ci-apres, a savoir : I'objectif rethé et les effets constatés. Pour cela, nous
avons demandé aux personnes enquétées de noukeutirappréciation sur leur niveau
d’attente par rapport a l'utilisation des TIC ddasfonction RH pour chaque critére, voire
méme sur les effets constatés apres leur mise greodtn ce qui concerne l'interprétation,

elle est relative a la variable « effets constatéen prenant au compte quatre modalités selon

le degré d’'importance : impact négatif, nul, pdsétible et celui positif fort.

a) L'impact des TIC sur I'efficacité de la prise decdton en GRH :

TABLEAU 18 « Effets constatés / Objectif recherché

Effets constatégbjeCtif TEEIETE reé\:gr]ché Faible Moyen Fort Totaux En %
Impact négatif 0 1 1 0 2 09,52 %
Impact nul 0 2 0 0 2 09,52 %
Impact positif faible 0 6 4 2 12 57,14 %
Impact positif fort 0 0 4 1 5 23,81 %
Totaux 0 9 9 3 21 100 %
En % 00,00 % | 42,86 % | 42,86 % | 14,28 % | 100 %

Tableau croisé des variables « Effets constatdso:Gbjectif recherché » du premier critéere

Commentaires :

En ce qui concerne les effets constatés, les ThCgmbalement unmpact positif

faible, ce qui représent&7,14 % de nos répondants. Dans ce cas de figure, lendépts

affirment que I'objectif recherché asioyen d’'une part.

D’autre part, les TIC ont un impagbsitif faible, qui représent&8,57 %.A ce propos,

les répondants affirment que I'objectif recherch&able.
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b) L'impact des TIC sur la réduction des colts detecfion RH :

TABLEAU 19 - Effets constatés / Objectif recherché

Effets constatégbjeCtif TEEIETE re::grlché Faible Moyen Fort Totaux En %
Impact négatif 0 0 0 0 0 00,00 %
Impact nul 1 2 0 1 4 19,05 %
Impact positif faible 1 9 4 3 17 80,95 %
Impact positif fort 0 0 0 0 0 00,00 %
Totaux 2 11 4 4 21 100 %
En % 09,52% | 52,38% | 19,05% | 19,05% | 100 %

Tableau croisé des variables « Effets constatéso:Gbjectif recherché » du deuxiéme critere

Commentaires :

Premierement, ce tableau indique que les effetstaté#s de I'impact des TIC sur la

réduction des codts de la fonction RH sont globaletpositifs faiblesavec un taux d&9,05

% .En revanche, I'objectif recherché ici esbyen

Deuxiemement, toujours relative a ce critére, l'aopdes TIC est globalemepositif

faible avec un taux dé2,86 % mais I'objectif recherché ekible.

c) L'impact des TIC sur I'amélioration de la gestiom ldinformation (Disponibilité, fiabilite,

sOreté des données) :

TABLEAU 20 - Effets constatés / Objectif recherché

Effets constatégbjeCtif TEENETE re::grlché Faible Moyen Fort Totaux En %
Impact négatif 0 0 0 0 0 00,00 %
Impact nul 0 2 1 0 3 14,29 %
Impact positif faible 0 5 8 4 17 80,95 %
Impact positif fort 0 0 0 1 1 04,76 %
Totaux 0 7 9 5 21 100 %
En % 00,00 % | 33,33% | 42,86 % | 23,81% | 100 %

Tableau croisé des variables « Effets constatéso:Qbjectif recherché » du troisieme critére
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Commentaires :

D’apreés les effets constatés, I'impact des TIC atigne d’amélioration de la gestion de

I'information est globalemergositifs faibles soit57,14 %L’ objectif recherché ici, est entre

moyenetfort.

Nous pouvons dire aussi qu’il y a un imppositif faible qui représent23,81 % avec

unfaible objectif recherché.

d) L'impact des TIC sur I'amélioration de la qualitésdprestations RH vis-a-vis clients

internes et externes :

TABLEAU 21 - Effets constatés / Objectif recherché

Effets constatégbjeCtif TEEEENE , e(!\tlwoeTché Faible Moyen Fort Totaux En %
Impact négatif 0 0 0 0 0 00,00 %
Impact nul 0 4 0 0 4 19,05 %
Impact positif faible 0 6 6 5 17 80,95 %
Impact positif fort 0 0 0 0 0 00,00 %
Totaux 0 10 6 5 21 100 %
En % 00,00% | 47,62% | 28,57 % | 23,81% | 100 %

Tableau croisé des variables « Effets constatésoQbjectif recherché » du quatriéme critere

Commentaires :

Les effets constatés de I'impact des TIC sur I'aonétion de la qualité des prestations
RH vis-a-vis clients internes et externes sont gletmentpositif faible qui représenteri2,38

% et que I'objectif recherché est entn@yenetfort, d'une part.

D’autre part, restant dans le méme critére, I'im@astnul et positif faible avec un taux

de47,62 % mais I'objectif estaible.

Voici un tableau qui synthétise d’'une maniére gallecles principaux résultats obtenus

qui concerne I'impact des TIC sur les quatre (0#gies précédemment cités :
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TABLEAU 22 « Synthese des résultats concernant l'ipact des TIC sur la FRH :

Impact négatif (1), Impact nul (2), Impact podigiible (3), Impact positif fort (4).

Les criteres (en %) 1 2 3 4
1- sur I'efficacité de la prise de décision en GRH. ,529 09,52| 57,14 23,81
2-sur la réduction des co(ts de la fonction RH. 00,09,05| 80,95| 00,00

3- sur l'amélioration de la gestion de [linformatip

(Disponibilité, fiabilité, sireté des données). 00,00| 14,29| 8
4- sur I'amélioration de la qualité des prestations Réda- 00.00| 19.05/ 80.95! 00.00
vis clients internes et externes. ’ ’ ’

I'O
(<o)
1

04,76

Source :réalisé par nous-méme

Ce tableau présente les quatre (04) critéres qus aoons pris en considération pour
apprécier I'impact des TIC sur la fonction RH. dlus montre bien que globalement, les effets
constatés des TIC sur les quatre (04) criteresRRH,Gontpositifs faible C’'est-a-dire, ils ne

sont pas a I’hauteur des obijectifs recherchés.

A partir de ces réponses, nous pouvons citer l&s&s suivants : la réduction des co(ts
de la fonction RH, 'amélioration de la gestionlitgormation (Disponibilité, fiabilité, sreté
des données) et 'amélioration de la qualité destptions RH vis-a-vis clients internes et
externes. 80,95 % des répondants leur ont accerd¥edré« Impact positif faible pour

chaque critere.

Pour compléter ces informations sur I'importancecadée a ces criteres, nous allons
s’interroger a la vraie question, qui porte biemdémment sur les principales raisons qui
empéchent d’arriver au stade de I'impact positit fdans la fonction RH au sein de cette
entreprise. A notre avis, il en existe plusieurs tentreprise doit tenir compte. Parmi celles—

ci, nous pouvons citer :

» d’ordre organisationnel : mauvaise répartition thehes et des responsabilités, I'absence
d’information sur les nouveaux processus. Danareriservices on est tres traditionnel sur la
maniere dont circulent les informations (la voiérarchique avec papier est plus utilisée par
rapport a la messagerie), ou encore linadaptatienla structure organisationnelle au
développement imposé par I'environnement technqloayi

« dordre technologique : mauvais fonctionnement detdchnologie, I'inadaptation des

nouvelles fonctionnalités aux besoins exprimés, etc
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« d’ordre humain: manque de compétences technigé@essgmaires a l'utilisation de ces
outils technologiques, manque de motivation degsateurs et I'animation des équipes. En
effet la réussite de n’importe quel outil technalpg dépend de son acceptation par le
personnel de l'entreprise. Il faut que la mentaltépersonnel soit en adéquation avec les
objectifs de I'entreprise et la culture de cettente soit développée dans une perspective de
création de valeur. L'inadéquation des outils séii par le personnel peut se justifier par le
manque d’intérét du personnel.

Cette analyse permet de vérifier I'hypothése deenétude de cas, a savoir qu'il existe
réellement un impact positif fort des Technologiesl’Information et de la Communication

(TIC) sur la dite fonction ressources humainesean de la RTO.

Certaines idées des personnes enquétées a propod'ukage des TIC en matiére des RH

au seinde la RTO :

Nous avons recensé les principales réponses dpetssnnes sondées selon le degré

d’'importance. D’aprées eux, leurs préoccupationgledd dans les points suivants :
 le traitement massif d’'information et une meillegralité des informations,

* une meilleure gestion des informations en idemtfiles problémes pour pouvoir les

résoudre plus rapidement (gestion des absences),
» d'améliorer I'efficacité des services RH,
 de faciliter I'acces a l'information,
» des gains de temps.

Pour toute nouvelle utilisation de technologiep&sonnel ayant ses propres habitudes
en matiere de gestion des RH, craint une diminud®ises taches et la perte probable de son
emploi, mais les dirigeants, dans leurs démarclexertées d'anticipation des risques
d'inadaptation appartenant a des évolutions teolyitples rapide, doivent leur présenter, les
arguments nécessaires pour les convaincre, daaslte du management de I'entreprise et de
justifier 'investissement par des plans de form@tqui integrent, en préalable a toute action
de formation. lls doivent notamment s’intéresser besoins qui naissent a travers le temps,

désirs, comportements et attitudes des individaegigroupes au sein de I'organisation.
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Quand nous avons interrogé les personnes enquétéas, avons constaté que le
traitement et la transmission des données n’estepagrincipal souci. Leur gros probleme
est de faire face aux impératifs croissants deitgudé services rendus aux clients internes.

Pour eux, ce qui est important, c’est d’avoir urelieure qualité des informations.

Le personnel reconnait que des problemes existard cette entreprise, qu'ils doivent
remonter la qualité de service. La coopérationecles employés, c’est important, mais ¢a ne
marche pas chez certain. lls soulignent égalemaiit yga une autre chose essentielle.
s’agit de la volonté. C’est la clé du succés. Chaawles objectifs contradictoires, donc la

synergie a ses limites.

Ce que le nous savons de cette entreprise, c’edequnstructions arrivent d’en haut, le
travail de chaque employé étant de bien faire ¢éugest demandé, sans avoir a réfléchir a la
modification du mode du fonctionnement, celle-ci sgpposée étre I'affaire des niveaux

supérieurs de la hiérarchie.

Q 29 : Est-ce que votre département RH a introduit deeltes technologies ?

Nouvelles technologies Réponses| en %
Oui 15 71,43 %
Non 06 28,57 %

Total 21 100 %

Commentaires :

Ce sont71,43 % des répondants qui ont répondu oui a la quest@®nge le
département RH a réellement introduit de nouvdleblnologies. Ce sont q@8,57 % des

répondants qui affirment le contraire.

D’aprés ces résultats, nous constatons que letéépemt RH s’intéresse de plus en plus
a la dimension technologique, en introduisant degvelles technologies, qui permettent

d’améliorer surtout la gestion courante de la famcRH.

Q 30 : Est-ce que vous avez déja bénéficié d'une formaio TIC ?

Formation en TIC Réponses en%
Oui 11 52,38 %
Non 10 47,62 %
Total 21 100 %
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Commentaires :

Ce sont les52,38 % qui ont répondu oui a la question 30. lIs affirmen’ils ont
bénéficié au moins d’'une formation en matiere dehmelogies de I'Information et de la
Communication (TIC).47,62 % des répondants n’en ont pas bénéficiée. Peutiésre
orientations stratégiques se concentrent vers aestés de base (exploitation, maintenance,
sécurité). Donc la Direction Générale accorde désras de formations en priorité a celles-ci.
Cela peut étre un handicap pour la FRH. Nous ctorstaaussi que la moitié a réellement

bénéficié de ces actions de formations.

Q 30 bis :Si OUI, comment évaluez-vous cette formation ?

Evaluation de cette formation| Réponses en%
Faible 01 04,80 %
Médiocre 00 00,00 %
Moyenne 05 23,08 %
Bonne 02 09,50 %
Excellente 03 14,30 %
Total 21 100 %

Commentaires :

Parmi les répondants qui ont bénéficié au moinaelaction de formation, nous avons
23,08 % des répondants qui l'ont évaluée comme moyerd#e30 % l'ont évaluée
excellente09,50 %l'ont évaluée bonne et il n’y a q@&,80 % qui I'ont évaluée faible. Il est
nécessaire de veiller si les actions de formatommseté bénéfiques ou non, parce que ceci est
tres important pour l'usage efficace des TIC eniénatde RH. C’est I'une des raisons

principales que I'impact des TIC n’est pas a I'liramtdes objectifs voulus.

Q 31: Quel est Impact de l'introduction de nouvelleschnologies, en tant qu’outil de

travail sur votre productivité ?

Outil de travail sur la productivité| Réponses| en%
Peu importante 05 23,80 %
Importante 04 19,05 %
Tres importante 12 57,14 %
Total 21 100 %

Commentaires :

La majorité des répondants ont répondu que I'impaabouvelles technologies, en tant
gu’outil de travail sur la productivité est trésportant. Sauf 1e23,80 % des répondants qui

le considérent peu important.

165



IMPACT DES TIC DANS LA FONCTION RH (CAS DE RTO)

Q 32 : Selon vous, la technologie est vue comme :

Appréciation de la technologie Oui Non Total
Une charge pour I'entreprise 19,05 % 80,95% | 100 %
Une ressource stratégique de I'entreprise 66,67 % 33,33% | 100 %
Est-ce qu'il s’agit d'un gain 47,62 % 52,38% | 100 %
Est-ce qu'il s'agit d’'une perte 00,00 % 100 % 100 %

GRAPHE 2 « Appréciation de la technologie

Une charge pour 'entreprise : Une ressource stratégique de rentreprise :

o0 8035

&

II's"agit d'un gain :

II's"agit d'une perte :

I

Q 33 : Quel est I'effet de l'introduction des nouvelleshnologies de I'information et de la

communication sur votre relation avec vos clienternes ?

TIC / Relation avec les clients internel  Oui Non Total

Satisfaction de votre client interne 33,33% | 66,67% | 100 %
Amélioration de la qualité de services 90,48 % 9,52 % 100 %
Disparition des contraintes de place 33,33 % 66,67 % 100 %
Disparition des contraintes de temps 57,14% | 42,86 % 100 %

GRAPHE 3 « TIC / Relation avec les clients internes

Satisfaction de votre client interne :

S

Amélioration de la qualité de services :

Disparition des contraintes de place :

33,33][66,67

Disparition des contraintes de temps :
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Q 34 : Est-ce que vous vous étes facilement adaptés atations technologiques de votre

entreprise ?

GRAPHE 4 - Adaptation aux mutations technologiques

Est-ce que vous vous étes és aux
technologiques de votre entreprise ?

Adaptation aux mutations

. Réponses| en%
technologiques

Oui 12 57,14 %
Non 09 42,86 %
Total 21 100 %

Commentaires :

12 personnes, soit un taux 81&,14 % ont répondu qu’ils se sont facilement adaptés aux
mutations technologiques de la RTO. En revancheer8onnes, soit un taux 42,86 % ont

répondu le contraire, qu’ils ont des difficultéupg’y adapter.

Si OUI, gu'avez-vous fait ?

Par quel moyen ? Oui Non Total
Séminaire ou stage de perfectionnement 38,10 % 61,90 % 100 %
Cours de formation initié par votre entreprise 38,10 % 61,90 % 100 %
Apprentissage par la pratigue 33,33 % 66,67 % 100 %

Séminaire ou stage de perfectionnement : Cours de formation initié par votre entreprise : Apprentissage par la pratique :

EEST

5810 [st.00 T B9 fre

Commentaires :

Les avis sont également partagd88,10 % des répondants affirment qu’ils se sont
adaptés aux mutations technologiques grace auxna@es ou stage de perfectionnement,

grace aussi aux cours de formation initié par |®©FT par I'apprentissage de la pratique.
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Q 35 : Souhaitez-vous introduire d’autres nouvelles tetbgies au sein de votre activité ?

Introduction d’autres technologies | Réponses| en%
Oui 21 100 %
Non 00 00,00 %

Total 21 100 %

Commentaires :

Tous les répondants souhaitent introduire d'autr@svelles technologies au sein de
leurs activités. Ce qui explique le désir des eygsod’ améliorer leur quotidien et d’'étre

toujours en progres.
Si OUI, que proposez-vous ?

Les répondants ont proposé les outils suivantaveltes applications (existence de
différentes requétes comme BROWSER), GED, apptinoaén matiére de Gestion Temps
Activité. Nous citons a titre exemple, le modulegs@on des Temps et des Activité » existe
mais il n'est pas lié automatiquement avec le syst@aie. Le pointage des employés est

indépendant par rapport au systéme de paie.

Q 36 Est-ce que vos besoins que vous sollicitez auprda dtructure informatique, sont-ils
satisfaits ?

GRAPHE 5 - La satisfaction des besoins exprimés

Est-ce que vos besoins que vous sollicitez auprés de la structure

La satlsfactlo_n (Eies besoins Réponses| en% =
exprimes
Trés satisfaisants 10 47,62 %
Satisfaisants 10 47,62 %
Moyens 01 04,76 %
Insuffisants 00 00,00 %
Sans objet 00 00,00 %
Total 21 100 %

Commentaires :

La majorité des répondants sont satisfaits pasd@gions et prestations offertes par la
structure informatique. C’est-a-dire les besoinslgj@xpriment concernant leur quotidien,
sont satisfaits. Donc la relation qui unit la maérd’ouvrage (exprime des besoins) et la

maitrise d’ceuvre (offre des solutions) est bonne.
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Nous proposons un tableau qui synthétise un étdesmipement actuel en TIC dans la
fonction RH a la RTO d’'aprés le deuxieme échamtilge (1) :

AXE IV : Etat d’équipements des TIC dans votre actvité RH

Q 37 : Disposez-vous d’'un portail RH ?

Portail RH Réponses| en%
Oui 19 90,50 %
Non 02 09,50 %
Total 21 100 %

Commentaire :

90,50 %des répondants affirment disposer d’'un Portail Bithtre, seulemert9,50 %
des répondants affirment qu’ils ne disposent pasoagl. D’aprés notre constat, cet outil

existe mais il n’est pas géenéralisé a 'ensembde pastes du travail.

Q 38 : Utilisez-vous d’un logiciel ERP ou SOA ?

Logiciel ERP ou SOA Réponses| en%
Oui 02 09,50 %
Non 19 90,50 %
Total 21 100 %

Commentaire :

Seulement09,50 % des répondants affirment qu’ils utilisent effecthvent un ERP.
Peut-étre pou®0,50 % des répondants, ont recours a d’'autres outils damgraitement des
données (Excel, Word, etc.). A travers notre olmem, 'ERP dit RHESUM, est

majoritairement généralisé, mais n’est pas utils@lar 'ensemble du personnel de la FRH.

Q 39 : Utilisez-vous d’'une Gestion Electronique des Doenta (GED) ?

Gestion Electronique des Document{ Réponses| en%
Oui 01 04,80 %
Non 20 95,20 %

Total 21 100 %

Commentaire :

Il y a seulement une personne parmidésépondants, qui utilise cet outil, et le reste ne
I'utilisent pas. D’aprés notre constat sur le terr&et outil n’est pas mis a disposition aux
personnes qui occupent des postes plus opératriiekt les responsables qu'ils I'utilisent.
Sachant que ceci est tres important dans la caatsmmvdes documents, qui constitue

I'historique d’un certain nombre d’'informations.

(1) Voire I'échantillon n° 2 défini précédemment.
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Q 40 : Disposez-vous d’'un Newsgroups (Forums de discas8io

Newsgroups Réponses| en%
Oui 00 00,00 %
Non 21 100 %
Total 21 100 %

Commentaire :

Tous les répondants ont répondu qu’ils ne dispgsastde tel outil dans leur milieu de

travail. Ceci est trés utile dans le partage désnmations et des connaissances au sein de

I'entreprise. Il peut méme permettre aux emplogé&shanger leurs expériences dans un

domaine donné.

Q 41 : Disposez-vous d’'un logiciel de Groupware (tracailaboratif) ?

Logiciel Groupware Réponses en%
Oui 00 00,00 %
Non 21 100 %
Total 21 100 %

Commentaire :

Les répondants ne disposent pas d’un logiciel dri@vare (travail collaboratif). Cela

est trés important car il permet de partager desidents a distance et de favoriser le travalil

collaboratif.

Q 42 : Disposez-vous d’'un logiciel de Workflow (Automaii®n de processus) ?

Logiciel Workflow Réponses| en%
Oui 00 00,00 %
Non 21 100 %
Total 21 100 %

Commentaire :

Aucun répondant de dispose d’un logiciel de Workfl@€e dernier est tres utile car |l

permet une gestion électronique efficace des psosasétiers.

Q 43 : Disposez-vous d’'un logiciel Employee Self-Ser(ieSS) ?

Logiciel Libre-Service Employé Réponses| en%
Oui 00 00,00 %
Non 21 100 %

Total 21 100 %
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Commentaire :

Idem.

Q 44 : Disposez-vous d’'un logiciel Datawarehousing (&mbts de données) ?

Logiciel Datawarehousing Réponses en%
Oui 00 00,00 %
Non 21 100 %
Total 21 100 %

Commentaire :

Idem.

Q 45 : Avez-vous un acces Internet dans votre milieualeail ?

Intenter Réponses en%
Oui 05 23,80 %
Non 16 76,20 %
Total 21 100 %

Commentaire :

Que 23,80 % des répondants affirment disposer d’'un accesnéethet, contre’6,20

% affirmant qu’ils ne disposent pas d’un tel outil.

Q 46 : Avez-vous un acces Intranet dans votre milieualail ?

Intranet Réponses| en%
Oui 10 47,60 %
Non 11 52,40 %
Total 21 100 %

Commentaire :

Un nombre de 10 répondants a coché oui4biB0 % alors que I'autre moitié a coché
non avec un nombre de 11 sb#,40 % Nous constatons ici que cet outil n’est pas gdiséra
pour I'ensemble des membres de la fonction RH. €aidr, est un outil par excellence dans
la diffusion des informations au sein de I'entrserill est recommandé de le mettre a

disposition a tous les employés au sein de la FRHA O.

Q 47 : Avez-vous un acces Extranet dans votre milieualatl ?

Extranet Réponses| en%
Oui 05 23,80 %
Non 16 76,20 %
Total 21 100 %
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Commentaire :

23,80 % des répondants affirment qui ont accés a I'Extrdaas leur milieu de travail.
Par contre, 76,20 % des répondants n’y ont pas acces. D’apres ceatppsut-étre, cet outil
est limité a un certain nombre de personnes, dlieai qui gerent le relationnel avec des

tiers.

Q 48 : Avez-vous une Messagerie électronique ?

Messagerie électronique Réponses| en%
Oui 17 81,00 %
Non 04 19,00 %
Total 21 100 %

Commentaire :

Seulement 4 personnes affirment qu’ils ne disposastia messagerie électronique, soit

19,00 % Par contrel7personnes ont répondu qu’ils le disposent.

Q 49 :Vous est-elle utile dans votre milieu de travail

L'utilité de cet outil Réponses| en%
Oui 11 52,40 %
Non 10 47,60 %
Total 21 100 %

Commentaire :

La moitié des répondants affirment que cet outiugéige dans leur milieu de travail. Par

contre I'autre moitié I'a jugé inutile.

Q 50 : Disposez-vous d’'une ligne téléphonique ?

Ligne téléphonique Réponses| en%
Oui 16 76,20 %
Non 05 23,80 %
Total 21 100 %

Commentaire :

16personnes ont répondu qu’ils disposent d’uneligtéphonique, soit6,20 %. Alors
gu’il y a que 5 personnes qu’ils ne la disposert, @it 23,80 %. Pourtant celle-ci est

généralisée a I'ensemble du personnel au sein RéCa
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Q 51 : Disposez-vous d’'un agenda des taches électroflique

Agenda des taches électronique | Réponses| en%
Oui 00 00,00 %
Non 21 100 %

Total 21 100 %

Commentaire :

Aucun répondant ne dispose d'un agenda des tacleesro@ique. Cela est tres
important en matiere de planification des tachekjeue un réle important dans le quotidien

des employés.
Q 52 : Autres outils, lesquels ?

Commentaire :

Tous les répondants n’ont pas proposé d’autressdudrmis ceux que nous leur avons
cités précédemment. Ce serait idéal d'utiliserrcmsveaux outils. Nous les avons cités dans
le cadre d’'une entreprise moderne (Benchmarkingh@rche toujours a réaliser des gains
considérables que peuvent lui apporter ceux-ci.sDianfonction RH a la RTO, on est
confronté a un probléeme, qui est lutilisation edite d’'un certain nombre d’outils

technologiques.
|.2 Présentation des résultats issus de la grilleahalyse :

Les principaux probléemes des TIC en matiere de RH :

En ce qui concerne les résultats des deux premurgs c’est-a-dire les principaux
problemes et facteurs de réussite des TIC en raad& RH, ceux-ci ont été traités dans la
fagon suivante : Six éléments liés aux problemeasTd€ en matiere de RH ont été identifiés
comme étant susceptibles d’étre des freins adafiié de celles-ci. Nous avons comptabilisé

les réponses aub8 propositions selon cette méthode :

Problemes liées a I'organisation Nous avons additionné nos réponses a I'énoncét, 2 e

3puis divisons le résultat par 3.

Remargue : C’est idem pour les autres cing (5) types de probkeliés aux TIC en matiere
de RH.
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Nous avons fait le total de tous les résultats reptés des 21 questionnaires qui

concernent cette question.

Les principaux facteurs de réussites des TIC en mate de RH :

Quatre éléments liés aux facteurs de réussite @&S en matiere de RH ont été
identifies comme étant susceptibles d’influencegfficacité de celles-ci. Nous avons

comptabilisé les réponses a2&propositions selon cette méthode :

Facteurs de réussite liés au systémeNous additionnons nos réponses a I'énoncél, 2, 3, 4

5, 6 et 7 puis divisons le résultat par 7.

Remargue : C’est idem pour les autres (3) types de facteursédssite liés aux TIC en

matiere de RH.

Caractéristiques  Caractéristiques  Caractéristiques  Caractéristiques

fonctionnelles Individuelles organisationnelles informationnelles
1. 8 15 22,
2o, Qi 16 23
S 10, 7. 24...............
4. 11 18 25
S T 12 19 26...............
L S 13 20 27 i,
oo, 14.............. 21 28
Total e e e
DIVlSé ................................................................
par 7
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Nous avons fait le total de tous les résultats reptés des 21 questionnaires qui
concernent cette question. Le reste des questiuanigggrent dans la grille d’analyse ont été
mesurées par les échelles suivantes :

1 = Tout a fait en désaccord 2 = Plutdt en désaccorc 3 = Indécis 4 = Plutot d’accord 5 = Tout a fait d'accord

Il est trés utile de comprendre quels facteurséei ou favorisent le bon usage des TIC

en matiere des RH.

Q 1 : Quels sont les principaux problemes ainsi quédeteurs de réussite des Technologies
de l'Information et de la Communication (TIC) emtiere de Ressources Humaines (RH) ?

GRAPHE 6 « Les principaux problemes et facteurs deéussite des TIC en RH :

Les principaux problémes des TIC Les principaux facteurs de réussite
en matiére de RH des TIC en matiére de RH

Problémes liés au
management Facteurs de réussite liés

a l'organisation

Problémes liés a
I'organisation

Facteurs de réussite liés
au systeme
d'information

Problémes liés a la
conduite de Projet

Problémes liés a la
compétence Facteurs de réussite liés

a l'information

Problémes liés a la
reconnaissance

Facteurs de réussite liés

Problémes liés a la aux individus

technologie

Commentaires :

Ce qui concerne les principaux problemes de Tl@hatiere de Ressources Humaines.
Les catégories 1, 3, 4, 5 et 6 sont presque siedlai Quant a la catégorie 2 qui concerne les
problemes liés a la technologie est la derniéres darclassement. Ce gu’explique que ces
types de problémes influencent 'usage des TIC atiéme de RH. A ce propos, il faut revoir

la dimension organisationnelle et celle humaine.
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Quant aux principaux facteurs de réussite des Ti@atiere de Ressources Humaines.
D’aprés les résultats obtenus, nous voyons bienlauéeussite d’un projet qui s’inscrit dans
le cadre de sa mise en place ou son amélioratipendésur les catégories : 1, 3, 4. Les
facteurs liés a I'organisation occupent le premagng. Les facteurs liés aux individus sont en
derniers rang. Cela n’est pas toujours le cas.dpéta humain constitue un élément essentiel

dans la réussite de n'importe quel projet techriglog

Q 3: Quels sont les principaux bénéfices des techiedoge l'information et de la

communication en matiere de RH ?

En ce qui concerne cette question, tous les réemwmdsont d’accord a dire que
I'utilisation des TIC dans la FRH permet I'accés tdaitement et le partage de l'information,
d’'une part, d’autre part, 'amélioration de la ca¥tgnce du personnel, la réduction des codts

et la diffusion élargie des informations.

A leur tour, ils n'ont proposé aucun bénéfice dequéa trait des TIC en matiére de

Ressources Humaines.

Q 4: Quels sont les principales influences des teclymredo de l'information et de la

communication en matiere RH ?

Commentaires :

Tous les répondants sont d’accord a dire que lasipales influences des TIC sur la fagon de

travailler, réside principalement sur : la produtd, la qualité du travail et le relationnel.

Q 5 : Quels sont les principales attentes et souhaits ?

GRAPHE 7 » Les principales attentes et souhaits :

2 - Attentes et souhaits en matiére d’accompagnement : 3 - Attentes et souhaits en matiére de formation :

1 - Attentes et souhaits en matiére de support :

WPlutdt en désaccord
Eindécis

LCIPlutdt d’accord

H Tout a fait d'accord
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Commentaires :

Nous voyons bien gue les attentes et souhaits @Emdants sont de plus en plus en
matiere d’accompagnement, de support et de formatiormis les trois propositions qui ont
éte faites, les répondants ont proposé d'autrés,gige : La RTO doit avoir un esprit de
I'amélioration continue, doit étre a I'écoute d’umaniére permanente de ses employés, de les

motivé, de les sensibiliser et qu’elle adopte wggdue de veille technologique.
II. Démarche proposeée :

Pour améliorer le fonctionnement existant, nousvpas proposer a la RTO un Portail

RH qui permet d’effectuer les fonctionnalités suitess :

FIGURE 26 « Portail RH

Présentation générale de I'entreprise (Son idemsigt&ulture, son histoire, ses valeurs, ses pescietc.)

Direction des Ressources Humaines /
Stratégie Ressources Humain

v v v v v
G(GZSEOS Gestion Formation Communication

Administrative
du Personnel

Paie professionnelle RH interne / Stratégie

de Communication RH

Prévisionnelle
d’Emplois et de
Compétences)

\ 4 v
-Droit au congé.
-Reliquat de congé.
-Attestation de travail
-Certificat de travail.
-STC, etc

-Bulletin de paie.
-Intéressement.
-Participation, etc.

-Catalogue de formatior|.
-Modalités d’inscription.
-Organismes formateury.
-Plan de formation, etc.

Actions d'information :
-Réeglement intérieur.
-Tableaux de Bord Sociaux.
-Bilan Social.

-Notes et procédures.
-Organigramme de la fonction RH,
etc.

Sélection / Recrutement :
-Postes a pouvaoir. * *
-Procédure de recrutement.

—> -Principes de cooptation.
-Accueil de nouveaux embauch
-Procédures d'insertit, etc

Gestion des Temps

et des Activités Social

Actions de communication :
¢ * Avantage sociaux.
Communication évenementielle.

Mobilité et gestion de carrieres ||
Ly -Procédure de mobilité.
-Historique d’entretien
d’appréciation, etc

-Gestion des absences et
des présences.

-Planning prévisionnel
-Gestion de temps effec

-Les visites médical
périodiques, etc.

>

Séminaires internes.
Convention internes.
Compte-rendu des réunions.
Décoration (Les médailles). €

Source :Inspiré de GERMAIN M (1998 : 97), et adapté a nesdins.
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Les fonctionnalités de différents modules que neaisons de décrire, permettent les

bénéfices suivants :
Concernant la Gestion Prévisionnelle d’Emplois ele Compétences GPEC :

» Dictionnaire de compétences paramétrable,

» Gestion par objectif et suivi des réalisations,

» Suivi des plans de développement,

» Dossier complet des subordonnés mis a disposigsmuthnagers,
» Conseils sur I'évaluation annuelle et aide en ligne

» Reéférentiel de compétences paramétrable,

» Module de consolidations et comparaisons, lien séarmation, compétences

développées, calcul des écarts,

» Gestion par objectif et suivi de leur réalisation,

« Gestion de guestionnaires et enquétes avec coasolhd

* Conseils et aide en ligne,

* Mise a disposition de référentiels de compétenelemdes domaines.
Concernant la Gestion des Temps et des Activités @) :

« Gestion simple des absences et des vacances,

» Gestion par groupe,

* Automatismes de calculs,

* Planning prévisionnel,

» Saisie décentralisée avec self-service collaboraemanager,
« Planning par groupe,

» Statistiques sur I'absentéisme,

* Mise en place rapide.
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Concernant la Paie:

* Processus completement paramétrable (espaces, mfanuglaires, rapports, aide),
» Acces sécurisé au SIRH, si nécessaire avec autbativin forte,

» Possibilité de gérer d'autres processus RH (évahsaannuelles de performance...),

» Interface avec le systeme de gestion des salainesimporter dans Allegro les données

collaborateurs et exporter dans la paye les gratibins et nouvelles conditions,

» Travail de collaboration entre la Direction, le mgament et les RH.

Concernant la Gestion Administrative du Personnel GAP) :

» Responsabilisation des collaborateurs,

* Mise a disposition et validation par les managerslassier de leurs collaborateurs,

» Délégation au collaborateur de la mise a jour dedsssier et de son CV ou de toute autre

donnée,

» Base de données pour les RH, alimentée par |lesbooHteurs,

e Annuaire et trombinoscope,

» Assistance a I'administration du personnel.

Concernant le recrutement :

« Performance allant jusqu’a la gestion des Compétenc

» Flexibilité du paramétrage,

« Automatisation des taches,

e Convivialité du SIRH,

» Intégration avec les autres modules de gestiomedssurces humaines.
Concernant la Formation professionnelle :

« Gestion des catalogues de cours

» Acces self-service collaborateur, gestionnairea@ses humaines,
» Délégation des demandes de formation

» Suivi du processus d'inscription,
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Historique des formations suivies,

Budget formation,

Analyse des écarts budget/codts réels,

Décentralisation auprés des managers et des cralabes.

En général, ce portail permet de retrouver towgesriformations sur les RH. L’Acces a
'information devient de plus en plus sécurisé etrspnnalisé. Un tel portail favorise
I'amélioration de la communication dans l'entreprsitre les acteurs mais aussi peut étre un

espace réellement créant de connaissances.

Cependant, ce que nous voulons faire allusiont ¢jas I'existence seulement d’un
portail ne suffit pas a son efficacité. Cette dérharproposée ne doit pas se réduire a un
processus purement technique, mais elle doit tempte un certain nombre de conditions, a

savoir :

Conditions humaines :On s’intéresse ici aux réactions des acteurs coésepar rapport a
ces outils technologiques. Mais aussi il faut giasser de plus en plus aux besoins, désirs,

comportements et attitudes des individus et despg®au sein de cette entreprise.

Conditions organisationnelles On cherche ici comment le travail est réalisé gaoisé. La
structure organisationnelle actuelle doit étre &#mpaux besoins, aux objectifs de

I'organisation et au développement imposé par ilmmnement technologique.
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Conclusion ;

Dans ce chapitre, qui est consacré a I'étude de was avons essayé de présenter des
résultats en vue de répondre a un certain nombrguestionnements et de tester notre
hypothése portant sur le lien entre les TIC etita ébnction RH au sein de la Région
Transport Ouest (RTO).

Dans un premier temps, nous avons présenté I'sgensur lequel notre étude s’est
portée, c’est bien RTO/SONATRACH. Mais aussi nowsna présenté notre démarche
méthodologique. Dans un deuxieme temps, nous ayoésenté nos résultats sur les
principales caractéristiques du SIRH, a l'aide dsbdervation participante et du®1
questionnaire qui a été adressé uniquement auxnsaples de la fonction RH. Dans un
dernier temps, nous avons présente les difféeréstdtats sur les conditions d’'usage des TIC
dans la fonction RH, & l'aide d'urf™ questionnaire complété par une grille d’analyss, q

ont été destinées uniquement aux personnel denietibo RH.

Globalement, les effets constatés des TIC dansreathe des ressources humaines au
sein de la RTO ne sont pas a la hauteur des dbjeetiherchés compte tenu d’'une part des
problémes d’organisation et, d’autre part, desaliffés qu’a le personnel a s’approprier les
nouvelles technologies. Il est a noter que ledotdchnologiques utilisés en matiére de RH
au sein de la RTO sont limités par rapport a ceu& gous lui avons proposés. En fait
l'informatisation des processus internes est nedatent développée mais l'utilisation des
fonctionnalités de linternet est relativement liéd. Il y a également des difficultés de
maitrise qui sont perceptibles dans les répongewriEes par le personnel.

La majorité des répondants affirment que leur dépgent RH a réellement introduit
de nouvelles technologies avec un taux de 71,4B0moitié des répondants affirment qu’ils
ont bénéficié au moins d’'une formation en matiéeeTdC et aussi la majorité d’entre eux
I'ont évaluée comme moyenne 23,08 %.L'impact deddduction de TIC, en tant qu’outil de

travail sur la productivité des répondants étaifoni@irement trés important.

La technologie pour la plupart d’eux, est vue comme ressource stratégique et un
gain de la RTO. lls ont majoritairement affirmé dedfet de l'introduction des TIC sur leurs
relation vis-a-vis leur clients internes était pipalement I'amélioration de la qualité de

services et la disparition des contraintes de semp
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Les répondants se sont facilement adaptés aux iongatechnologiques de la RTO
grace aux trois principales possibilités, a sav@éminaire et stage de perfectionnement,
cours de formation initié par la RTO et apprentigsgar la pratique. Tous souhaitent
introduire d’autres nouvelles technologies au s@énleur activité et les besoins qu’ils

sollicitent auprés de la structure informatiquantsous satisfaits.

D’apreés les résultats obtenus concernant les praségui peuvent freiner le bon usage
des TIC en matiere de RH, c’est ceux liés a laneldgie qui sont les moins influencant.
Tandis que les autres problémes ont une fortedanfla. Quant aux facteurs de réussite des
TIC en matiere de RH, ceux liés aux individus sest moins importants. Tandis que les
autres facteurs sont presque similaires et sostipiportants (voir le détail des résultats issus

de la grille d’analyse, Q 1).

Les trois types d’attentes et souhaits que nousnsaaroposés aux répondants
intéressent le personnel RH. lls nous ont égalerpaspiosé quelques bénéfices que nous
avons bien identifiés (voir résultat q : 1, isswegdide d’entretien). Nous avons pu constater
trois types de changements qu’'un SIRH fondé sufrllEéspeut engendrer au sein de l'activité
RH, qui sont : changement organisationnel, celun&ine et celui relationnel (voir le détalil

des résultats issus du guide d’entretien, Q 4).

D’apres un responsable au sein de la RTQgs«TIC sont des outils & usage
professionnel important. Ils soutiennent nos ams/iet nous permettent d'étre efficace

surtout dans nos communications internes ».

Nous avons aussi constaté qu’un nombre limité dsgomel de la fonction RH dispose
d’outils de gestion des ressources humaines infisésa(hormis de la simple informatisation
du dossier du personnel et de la paie). Il esttarrmue la majorité des répondants interrogés
ne sont pas satisfaits de quelques processus RBvair : Le recrutement qui dépend a la

SONATRACH mére d’Alger, la formation professionmedin externe.

En ce qui concerne la couverture logicielle dedemble des activités RH au sein de la
RTO, qui est assurée par le RESUHM, un certain mendle répondants déclarent que les
objectifs attendus de celle-ci n'ont pas été totalet atteint (rapport codt/qualité,
d’ergonomie, actualisation de l'information, pagage connaissances et d’expériences et

convivialité).
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CONCLUSION GENERALE :

Présentation des principaux résultats et apports di&a recherche :

Notre recherche présente un intérét surpiess théorique méthodologiqueet plan
pratigue Le premier concerne les deux premiers chapitless aque les deux autres

concernent le volet empirique.

Du point de vue théorique’impact des Technologies de I'Information et te
Communication (TIC) sur la Fonction Ressources Hoega(FRH) a été traité par plusieurs
chercheurs. En revanche, notre recherche a abardgjet non assez étudié en Algérie d’'une
maniere tres approfondie, voire des études deqea®st, dans un premier lieu, 'impact des
TIC et dans un deuxieme lieu, I'apport de SIRH frslir les TIC dans la dite Fonction
ressources Humaines (FRH) en détaillant tous ledufee RH. Il est a noter que, nous
sommes parti de I'impact des TIC sur I'entreprisegénéral et en s’intéressant en particulier

sur leur impact dans la Fonction Ressources HuradkFieH).

Nous avons mis l'accent sur trois aspects, a saves TIC, I'efficacité de la fonction
RH et le systeme d’information lié a la gestion régesources humaines. Par contre, ces
aspects ont été traités par des auteurs d’'une reaisi@lée. Aussi, notre recherche a bien
éclairci le role des TIC et SIRH en matiere d@dfité de la fonction RH et quels bénéfices
pouvaient lui apporter. Enfin, notre recherche aficmé I'existence d'un lien positif et
significatif entre les TIC, le SIRH et la foncti®H sur le plan théorique.

Un autre point a souligner, c’est que nous avonsclEnnotre recherche par la
présentation de quelques bases théoriques liéeEnairbnnement technologique de
I'entreprise, aux outils technologique tres avascéa la GRH, aux Technologies de
I'Information et de la Communication (TIC), au Smsie d’'information lié aux Ressources
Humaines (SIRH). L'entrée des TIC dans l'organatse fait souvent dans un contexte
instable. Ces technologies ne sont que des owilserdu management, leur intégration dans
les entreprises ne se résume pas a une simpla aetionique. Leur mise en place engendre
souvent des changements organisationnels de foadéf{nition des processus, de
I'organigramme, etc.) et des changements comporteme (désintérét, conflit, instabilité).
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Plusieurs études et recherches, voire mémes esguétntrent que les résultats de
I'implantation de nouvelles technologies ne sorg paux escomptés initialement. De plus,
ses effets sont parfois sources de conflictudlitda, représente le coté négatif des TIC. Mais
leur coOté positif, c’'est qu’elles jouent un réleausturant dans le fonctionnement des
entreprises. D’apres la littérature en matierandg@magement, elles représentent un véritable
avantage compétitif lorsqu’elles se sont accompagkune gestion du facteur humain tout

autant que du facteur technologique.

Ainsi la premiere hypothese qui stipule que le SIB&ké sur TIC peut rendre la
fonction RH plus performante, partagée et, par éguent, peut amener des changements
dans le mode d’organisation des RH, a pu étre éalidéoriquement.

Du point de vue méthodologiquées réponses ont été collectées par deux (02)
techniques : I'observation participante et le goesiaire. Ces outils ont été trés efficaces

dans le cadre de notre recherche.

En ce qui concerne Ie"lquestionnaire, qui avait pour but de vérifierinlqu’existe
entre I'apport du SIRH fondé sur les TIC et la FR}iant a I'observation participante, qui
nous a servi de faire un état des lieux sur I'éguoient en TIC, de connaitre le comportement
de quelgues employés et davoir une idée sur Ilectimmement du SIRH.
Quant au ?“equestionnaire, qui avait pour but de vérifierigmlqu’existe entre les conditions
d'usages des TIC et la FRH. Enfin, la grille dgsa, avait pour but de constater les
principaux problemes et facteurs de réussite d€s @1 matiere de RH mais aussi d’en

connaitre les principaux bénéfices.

Du point de vue pratiqyenous avons mené deux types de collecte des denlede
premier a porté sur I'observation participante etquestionnaire adressé uniquement aux
responsables RH. Quant au deuxiéme, qui a portéusuiZ™ questionnaire adressé
uniquement au personnel complété par une grillealiege. Ces deux volets nous ont permis
d’apporter des éléments de réponses a nos intéoogajui sont en lien avec notre objectif
de recherche et notre hypothése. Ensuite, noussavaerrogé le staff du Département
Informatique en nous fournissant des informatinasessaires relatives a notre recherche.
Cela nous a été utile, parce que ces personnespatcules postes liés au systeme
d’'information ou des postes permettant d’avoir uisgon claire sur le fonctionnement de la
RTO.
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La seconde hypothése, qui stipule que les TIC é@sitament un impact positif fort sur
I'efficacité de la fonction RH (1) au niveau de RTOIt étre relativisée. Nous avons ainsi pu
constater que les outils technologiques utilisésein du Département RH a la RTO, sont
limités par rapport a ceux que nous avons prop@e&n effet, les effets constatés des outils
de TIC ne sont pas a I'hauteur des objectifs atteraath matiére de RH. Ceci peut étre lié :

* Probléme d’ignorance d’un certain nombre d’outlshinologiques par les employés (pour
certains répondants, quelques outils technologsgué inconnus, ils ne savent pas de quoi
il s’agit),

* Les investissements technologiques sont insufisacdr les besoins sont exprimés au
niveau de la RTO mais I'lhandicap résulte de lagiécifinale en matiere d’acquisition de
ces outils technologique (Logiciels trés sophiggjunstallation des réseaux tres avances,
mise en place de connexion Wifi, etc.) qui reviamt responsable centraux de la Direction
Générale basée a Alger (Il serait intéressant loferdr les initiatives aux responsables
opérationnels de chaque structure locale pour lgusaltisfait elle-méme ses besoins selon
les spécificités de chaque utilisateur),

» La centralisation de la décision en matiere d’'&itjon (délai tres lent, équipement ne
correspond pas a la réalité de la structure utiicsg etc.),

* Probléme de sensibilisation de certains utilis@é€anez certains utilisateurs, I'outil existe
mais il n’est pas utilisable),

* Probléme de la compétence de certains utilisaiehesz certains utilisateurs, I'outil n’est
pas utilisable de maniére qu’il répond aux objedifés auparavant). C’est pour cela que
la formation professionnelle est nécessaire, @leatcompagner I'utilisateur pour chaque
changement, pour chaque introduction de n’impottel @util technologique, en vue de

pouvoir attendre les objectifs espérés.

Quant au SIRH, il a des multiples apports sur tecfion RH au sein de la RTO. Notre
observation nous a démontré qu’au sein de la RIT&xiste effectivement au niveau de la
fonction RH des outils liés aux TIC, & savoirteimet, Extranet, Messagerie, ERP. Un point
essentiel a noter, qui concerne le lien entre lesbres de la fonction RH qui expriment des
besoins (maitrise d’ouvrage) et les ingénieursrmédiciens (maitrise d’oeuvre) qui proposent
des solutions pertinentes. Ce lien a été effenterd confirmé par une satisfaction des
membres de la fonction RH (3).

(1) Voir également la synthése des résultats cancetimpact des TIC sur la FRH définie dans tisiéme section du®3°chapitre.
(2) Voir état d’équipements des TIC dans l'acti\Rté, présenté dans l'axe n° 4.
(3) Voir le Z™guestionnaire, question n° 36.
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Finalement, nous pouvons répondre a notre prineigakstion de recherche, qui est
'impact positif des Technologies de I'Informatia@t de la Communication (TIC) sur la
Fonction des Ressources Humaines (FRH). Il esticeque I'impact des TIC sur la fonction
RH représente un phénoméne complexe, vue de naegltiptteurs qui peuvent influencer sur

le bon usage de ces outils technologiques palisatéur en matiere de RH.
Les limites de la recherche :

Cette recherche n’est pas sans limites, que nousops les résumer sur lgan

théorique aussi bien sur lplan pratique

Sur le plan théoriquedans notre recherche il y a I'absence du recauns modéle
théorique. L'utilisation de ceci est toujours urpgart intéressant a la compréhension d’un
certain nombre de phénomenes. Il aurait été pesdibtkiliser le Modéle d’Acceptation des
Technologies (MAT) en anglais Technology Acceptamtedel (TAM). Ce modeéle est
pertinent pour une telle recherche future. Ce gudrdifficile notre sujet, c’est que plusieurs
dimensions interviennent a ce propos. Il y a laatision humaine qui tient compte I'acteur,

la dimension technique et celle organisationnelle.

Sur le plan pratiqugil nous apparait qu'il aurait été préférable dis#r un autre
échantillon dont la satisfaction des clients inésrmis-a-vis les services rendus par la fonction
RH lors de l'introduction des TIC a pu faire I'objéutre limite a noter, celle qui est relative
aux méthodes statistigues. Dans notre recherche awans eu recours uniquement aux

méthodes statistiques simples (Traitement statistaes tris a plat : analyse univariée).

Une autre limite a signaler, est que les informmtiobtenues aupres des structures
informatique et Ressources Humaines, n’ont pasapisfaire toutes nos attentes et ce malgré
la diffusion des questionnaires. Pour les respdasate I'ensemble des structures de la RTO
(1), certaines informations n’'ont pas pu étre comicuées pour des raisons personnelles

propres a eux.

Nous avons voulu savoir le rapport entre les eftetsstatés par rapport aux objectifs
recherchés des quatre critéres dans le domaire GRH (28.a, 28.b, 28.c et 28.d) que nous
avons proposé, en utilisant soit la corrélationtipld soit le test d’'indépendance mais ceci
était impossible vue la taille di™ échantillon et les totaux marginaux des classes.

(1) Région Transport Ouest (RTO)/Activité Transppar Canalisation (TRC)/SONATRACH. Une entrepriser®dmique nationale bien
connue en Algérie. La RTO est 'une des plus ingrags des Directions Régionales de la TRC. Sa onissisentielle est d’assurer le
transport des hydrocarbures par canalisation danséilleures conditions de continuité, de sécetitfe respect de I'environnement.
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Perspectives de la recherche :

Ce qui concerne les perspectives de recherchese$utine des pistes de réflexion
prochaine peut étre la possibilité d’aborder le mésnjet pour que nos résultats soient
reproduits sur un échantillon qui portera sur deseprises ou les petites, moyennes, grandes,
publiques, priveées et étrangeres seront présentéest cela  pour s’assurer une

représentativité suffisante de chaque domaineagigihenter la qualité des résultats.

Une deuxieme piste de réflexion peut étre la pdasibd’étudier le Modele
d’Acceptation des Technologies (MAT) en anglaishrextogy Acceptance Model (TAM) qui
a été proposé par DAVIS F (1), dés 1989, et alfaltjet de nombreuses vérifications
empiriques a l'étranger. Ceci est basé sur l'aatept des TIC par les utilisateurs sur
'influence de deux facteurs, a savoir : Utiliter@ee et facilité d’utilisation percue qui
déterminent des attitudes d’utilisation des TICmkt en exergue trois variables, qui sont :
I’'humain, la technologie et I'organisation.

Nous recommandons aussi dans une recherche futundiseér des méthodes
statistiques approfondies telles que : Les carnatifwes de position et celles de dispersion,
Analyse Factorielle des Correspondances (AFC)étairon et régression multiple, Indice de
Gini et graphe de Lorenz, Test de Khi deux, Test-d#er, Traitement des tris croisés

simples (analyse bivariée) et multiples (analysdiwauiée).

Il est aussi possible d’aborder le méme sujet eamgnt en compte les principaux
éditeurs en Algérie qui offrent les solutions imf@tiques en matieére de ressources humaines
afin d’approfondir l'analyse de différentes fonctim@lités qui concernent le Systeme
d’Information Ressources Humaines (SIRH) mais adssimieux comprendre l'état de la
demande et de I'offre de ces outils informatiquef\lyérie de ces outils technologiques. Est-
ce que l'offre qui existe sur le marché des ounifsrmatiques répondent bien aux besoins des
entreprises Algériennes ou est-elle insuffisantguantité et qualité ?.

(1) DAVIS F (9-1989).
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Une autre piste de réflexion qui est trés impogaoelle d’étudier I'impact des TIC sur
la capitalisation des connaissances et des expéseau sein des entreprises Algériennes.
Comme disait Drucker P Aujourd’hui le coeur des économies n’est plusréentr la
production industrielle mais sur la gestion de nnaissance. Les activités qui occupent la
place centrale ne sont plus celles qui visent adpi@ et a distribuer des objets, mais celles

qui produisent et distribuent du savoir et de kimhation »(1).

Il est possible de traiter ce sujet en procédamieaenquéte par Internet (Questionnaire
électronique). Ceci facilite la collecte des domném contactant un grand nombre de

répondants mais aussi il permet un meilleur coatsar ces derniers.

Aujourd’hui, l'entreprise Algérienne est appeléespenser son style de management.
Elle doit passer d'une entreprise traditionnellei e base sur la centralisation de
l'information, sur les structures complétement &éhiques, qui sont rigides, voire méme
lentes, a une entreprise en réseau, basée surni@risation des informations, sur la
coopération et sur la coordination car ceci luinpettra d’étre plus flexible, dynamique et

plus réactive. Il est temps qu’elle s’ouvre auxvelies technologies.

Pour conclure cette recherche, nous pouvons dieel'qutil technologique ce n’est
gu’'un moyen facilitateur qui permet de réaliseraamtain nombre de bénéfices mais il y a
d’autres facteurs qui sont essentiels pour leéside n'importe quelle nouvelle technologie,
qui sont : la compétence des travailleurs, leurivation, leur implication et la dynamique

organisationnelle de I'entreprise, etc.

(1) DRUCKER P (1994), cité par SILVA F (2008 : 17).
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LISTE DES SIGLES
A

Adresse IP :Internet Protocol.
ADSL : Asymmetrical Digital Subscriber Line.
AFNOR : Association Francaise de Normalisation.

AMOA : Assistance a maitrise d’ouvrage.
B2E ou BtoE: Business to Employee.

C

CAO : Conception Assistée par Ordinateur.

CRM : Customer Relationship Management.

C.N.I.L : Commission nationale de I'Informatique et des Liégsr
e-commerce :Commerce électronique ou Electronic Commerce.

CRM : Customer Relationship Management.
DRH : Directeur ou Direction des Ressources Humainegantle cas.

E

EAIl : Enterprise Application Interface.

e-Catalogue :Catalogue informatisé.

e-évaluation: Evaluation informatisée.

e-formation: Formation informatisée.

EDI : Electronic Data Interchange ou Echange de Doninéesnatisées.
e-mail : Courriel électronique.

e-mobilité : Mutation interne informatisée.

e-recrutement : En interne ou en externe informatisée.
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ERP : Entreprise Resource Planning.

ENT : Espace (ou environnement) Numérique de Travalil.

G

GPEC : Gestion Prévisionnelle des Emplois et Compétences.
GMADO : Gestion de Maintenance Assistée par Ordinateur.
GPA : Gestion Partagée des Approvisionnements.

GPAO : Gestion de la production Assistée par Ordinateur.

GRC : Gestion de la relation Client.

L

LSRH : Libre-Service RH.

N

NTIC : Nouvelles Technologies de I'Information et de lan@ounication.

PGl : Progiciel de Gestion Intégré.

S

SCM : Supply Chain Management.

SGL : Systeme de Gestion Logistique.

SIRH : Systeme d’Information Ressources Humaines.

SGBD : Systeme de Gestion de Base de Données.

SGBDR : Systéeme de Gestion de Base de Données Relationnel.
SGBDOO : Systeme de Gestion de Base de Données Orienté Objet

SIRH : Systeme d’Information des Ressources Humaines.

199



GLOSSAIRE

Il est a noter que nous nous sommes inspiré depiagitréférences bibliographiques

(ouvrages, documents électroniques) pour la prasentde ces différents concepts.
Adresse IP :

Les ordinateurs connectés au réseau Internet @uirbe’une adresse pour étre reconnus.
Cette adresse s’appelle une adresse IP. A chaegqunexion, le fournisseur d’accés attribue a

I'ordinateur connecté une adresse IP unique valadle toute la session. On parle d’adresse
IP dynamique .Les serveur ont, eux, en généraleaginesse IP fixe. Un serveur spécial,

appelé serveur DNS, se charge de traduire en lengagant les adresses IP, qui sont en fait
des suites de chiffre.

Architecture client-serveur :

Architecture du systeme d’information qui s’appsig une répartition des traitements, des

données et de la gestion de I'lHM (Interface hommaehine).
B2E OU BTOE (business to employee) :

Relation entre entreprises et leurs employés .Seéediensemble des échanges, services ces
et produit, qu'une entreprise destine a ses progaksiés. L'intranet est le principal support

des applications Business to Employee.
Badgeuse :

Appareil qui permet la comptabilisation du tempsnaoyen d’'un badge. Cet outil permet
d’assurer le calcul du temps de présence au travale temps de réalisation d’'un travail

donné, ou le temps de réalisation d’un travalil.
Base de données :

Mode de stockage des données, correspondant a delemdiorganisation. Les données sont

accessibles par un langage d’interrogation.
Bilan social :

Tableau de bord standardisé des indicateurs paogipl’'une organisation en matiére de

ressources humaines.
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Courriel électronique (e-mail en anglais) :

C’est un message échangé entre deux personnesctEgmau réseau Internet et disposant

d’'une adresse électronique.
CRM (Customer Relationship Management) :

Systéme d’information intégrée utilisé pour préypianifier, gérer et contrbler les activités
avant et apres ventes. Généralement le CRM ne emas le marketing.

CV theque:
Base de données de CV. Il en existe de trois sprtes

» Celles gérées par des sociétes extérieures aelfeige,
» Celles gérées en interne moyennant des progiégidierement mis a jour,
» Celles des sociétés professionnelles du recrutemendnt leur propre base de données

obtenues par la postulation auprés de ces sitkgnendiffusant des offres d’emploi.
Data Warehouse :

Entrepbt des données informatiques concernant dolés données stratégiques de
I'entreprise, elles-mémes croisées avec des infiimmeapuisées dans des banques de données

informatiques, qui seront utilisées par I'infornoaté décisionnelle.
e-Evaluation :

Evaluation informatisée.

e-Formation :

Formation informatisée, principalement par Internet

e-Mobilité :

Mutation interne informatisé.

e-Recrutement :

En interne ou en externe informatise.

Enterprise Resource Planning (ERP) :

Un ERP, désigné souvent par le terme francais (Plgiciel de Gestion Intégré), est un

sous-ensemble du systéme d’'information qui intdggecaractéristiqgues globales suivantes :
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Voici les six premiers éditeurs connus sur le marc8AP, Oracle, Baan, Peoplesoft, SFA et

Edwards.
Extranet :

Un extranet est un réseau privé aux normes Intenieen place par une organisation pour

permettre a des utilisateurs extérieurs d’accédenaéseau interne.
Forum :

Espace de discussion publique, sur Internet, emgé/idus appartenant a une méme

communaute.
Gestion électronique des documents (GED) :

La gestion électronique des documents est un quitipermet de numériser, stocker, indexer,

récupérer et diffuser largement des quantités itaptes de documents.
Gestion prévisionnelle des emplois et des compétesq GPEC) :

Gestion anticipative et préventive des RH, qui pHrrde croiser les compétences du
personnel avec les profils de postes. Elle seaiifrgéhr une mesure des écarts compétences-

postes, des entretiens d’évaluation, des plansrdeation.
Groupware (travail collaboratif) :

Il permet & un groupe d’utilisateur de travailler@llaboration sur un méme projet sans étre
nécessairement réunis. Cet outil regroupe I'ensendeks techniques et des méthodes qui
contribuent a la réalisation d’'un objectif commuplasieurs acteurs, séparés ou réunis par le
temps et par I'espace, faisant appel a I'informagjcaux télecommunications et aux meéthodes

de conduite de groupe.
Interface homme-machine :

Terme définissant les moyens et outils permettartindividu de communiquer avec
I'application et ses données, a travers son pagbematique et son environnement technique,

notamment son systeme d’exploitation.
Internet :

Internet est un acronyme pour interconnected nétwogseau interconnecté. C'est un
ensemble de protocoles qui font communiquer entredes réseaux informatiques existants

en utilisant les différents réseaux de télécommaimns disponibles.
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Intranet :

L’Intranet est un réseau privé aux normes Intedogit I'acces est réservé aux membres d’'une
organisation, ceux-ci pouvant avoir des droits ptus moins étendues. Il contient des

informations concernant I'organisation.
Libre-Service RH :

Il permet a des salariés de consulter leur dossieministratif et de modifier directement
certaines informations qui leurs concernent: Askescoordonnées bancaire, reliquat de
congés (CR ou CA), inscription en formation, gestites temps, mobilité interne, bilan de

compétences, etc.
Lotus Notes :

Lotus Notes est un logiciel de travail collaboratitilisé dans des entreprises ou des
administrations pour geérer les projets, les colsreeles échanges d'informations autour d'une

base commune.
Outsourcing (Externalisation):

Aussi appeléelnfogéranceou Tierce Maintenance Application (TMA), I'extetisation
consiste a confier la responsabilité de tout otigoaiu S | a un prestataire. L'externalisation
repose sur un cahier des charges, document carmdltagcti est exposé le transfert des

ressources humaines, de biens matériels ou immlgtéri
Portail RH :

Un portail RH est une interface unifiée consultgtde les membres de la fonction RH et cela
a l'aide d’'un navigateur Internet. Qui grace a prete-forme unique, permet aux différents

acteurs d’accéder aux données du SIRH.
Processus :

Un processus est un ensemble de taches organe€esdpe logique et chronologique. Il est

déclenché par un événement externe. Il vise adteeun objectif.
Service Oriented Architecture (SOA) :

Appelé aussi en francais Architecture Orienté Sex/(AOS), est une nouvelle évolution de
l'informatique facilitant la communication de logts entre eux. Cette architecture s’appuie
sur les techniques Internet. Elle permet d’agrégede croiser des informations provenant

d’un traitement de différentes applications et iaitesnrichir I'information produite.
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Systeme d’information :

Il assure le couplage organisationnel entre lesubesdopérationnels et les modules pilotes de

I'organisation, dans une vision systémique globale.
Systeme d’information de la gestion des ressourcesmaines (SIRH) :

Le SIRH est une composante du Sl globale de I'asgéion, axé sur la gestion des

informations relatives aux ressources humaines.
Tableau de bord :

Outil décisionnel comprenant des indicateurs deuneede la performance et des indicateurs

d’alerte, choisis de maniére pertinente par rappdtdbjectif & mesurer.
Technologies du Web :

Les applications Web peuvent concertfiémternet, I'Intranet (réservé aux employés) et
I'Extranet (réservé a certains clients et fournisseurs) sgilErmettent d’intégrer les différents
systémes internes et de connecter les applicattbnkes bases de données. Une autre
composante de I'évolution des nouvelles technokogs la notion de réseau.

Télétravalil :

Le télétravail désigne de manieére générale tdateformes detravail a distanceg¢'est-a-dire
les formes d'organisation ou de réalisation duaitaendues possibles hors de la classique
unité de temps et de lieu, par les moyens de télédumication et I'Internet dans le cadre

d'une prestation de service ou d'une relation d@mp
Workflow (Automatisation de processus)

C’est un ensemble de fonctionnalités d’'une appticapermettant de favoriser la circulation
des informations entre les différents acteurs corse appartenant au groupe de travail du

processus.
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ANNEXE 1 : 1*¥ Questionnaire

1 QUESTIONNAIRE

Dans I’espace prévu a cette fin et selon le baréme ci-dessous, indiquez a quel point ces affirmations
correspondent a votre point de vue.

1 lLout a fait en désaccord 2 = Plutot en désaccord 3 = Indécis 4 = Plutot d accord - Fout a fait d’accord

Q 1 : Votre Systéeme d’Information Ressources Humaines (SIRH) basé sur les TIC permet-il a votre fonction

RH de :
1 disposer de données fiables et quasiment en temps réel sur I’ensemble du périmétre de I’entreprise,
y T gérer un certains nombre d’informations sur lesquelles les responsables d’une entreprise vont
s’appuyer,
= S constituer un outil de contrdle et d’aide a la décision,
4......... faciliter I'attente des objectifs de la stratégie RH,
- P faciliter aux managers I’accés facile aux différentes informations concernant leurs collaborateurs (leurs

dossiers administratifs, leurs carriéres, leurs mobilités, leurs recrutement, leurs formations, les éléments
de leur rémunérations, etc.) afin de les motiver, les mobiliser et les aider a se développer,

| Ly améliorer le quotidien des gestionnaires en limitant les lourdeurs et redondances des tiches
administratives.

Autres bénéfices, lesquels

Q 2 : Quel est le taux de couverture logicielle dans votre fonction RH ? (Entourez le chiffre qui correspond
le plus a votre appréciation, en vous servant de I’échelle suivante :)

Nulle I'rés faible 4 3 I'res forte Facellente

Q 3 : Combien d’années utilisez-vous le logiciel dans votre fonction RH ? (Entourez le chiffre qui correspond
le plus a votre appréciation, en vous servant de I’échelle suivante :)

Nulle Reduite Moyenne Importante I'rés importante

I8 ans | 20 ans >

4 : Est-ce que le SIRH fondé sur les TIC peut engendrer des changements au sein de votre activité RH ?
Organisationnel ] Humain[ ] Relationnel [

Q 5 : Si oui, lesquels :

12
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Changement Organisationnel:..................cccccccoerrrirn
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ANNEXE 2 : 2°™Questionnaire

Ropublcue Alge: D 0 ot Popuiake
“'\\ U_A—J—-“ _'J.L.._g!" ‘__g_a_n.ﬂ"nl'd,
N S
uly—sg 4o sl Ay il p g tally gl o ptle A SlaBY! o lalt A4S
Unlveros,ét(% Foculé des dos e Qestion et des con
ra

Ecole Doctorale d’Economie et de management ‘
Spécialité : Management des entreprises Option : Stratégie

Questionnaire

Notre étude vise a mieux comprendre :
« L’impact des Technologies de I’Information et de la Communication (TIC)

sur la Fonction des Ressources Humaines (FRH) »

Le questionnaire comprend 53 questions organisées en 4 axes: le premier axe (1...19 questions)
concerne des informations générales sur I’organisme d’accueil (RTO), le second (20...27 questions)
correspond aux caractéristiques du répondant, le troisiéme (28...36 questions) s’intéresse & I'impact des
Technologies de I'Information et de la Communication (TIC) dans la fonction RH, enfin, le quatriéme
(37...53 questions) concerne 1’état d’équipements des TIC dans la fonction RH.

Ce questionnaire va nous permettre d'avoir une idée générale de ce que vous pensez, en tant que
responsable de la fonction RH & propos du sujet mentionné au-dessus au sein de la société dite Région
Transport Ouest (RTO). Vos réponses nous aideront a élaborer notre travail de recherche dans le cadre
d’obtention d’un diplome de Magister, Spécialité : Management, Option : Stratégic.

Il a aussi pour objectif de cerner votre perception ainsi votre besoin par rapport a l'utilisation des
Technologies de I'Information et de la Communication (TIC) lorsque vous souhaitez améliorer
I’efficacité de la fonction RH.

Les réponses seront utilisées a des fins de recherche, uniquement dans le cadre de mémoire. Toutes les
informations recueillies seront traitées de fagon strictement confidentielle et aucun nom des répondants
ne sera cité, 4 moins qu’avec son autorisation. Nous nous engageons & ne pas fournir a des tiers le détail
de vos réponses. Nous vous enverrons une copie de notre mémoire.

Si vous avez besoin d’explications ou des questions n’hésitez pas a nous communiquer en écrivant par
courrier électronique & I’adresse suivante : tahiro86@hotmail.com. Vous pouvez également nous
contacter par téléphone au : 05 56 18 14 35.

N. B : Pour chaque question, cochez la case appropriée a votre appréciation. Si certaines informations
vous semblent trop sensibles, vous pouvez remplir le questionnaire en ne répondant pas les questions
concernées.

Avec tous nos remerciements pour votre attention et votre contribution a notre travail.

1/5

218



1) La fiche signalétique de 'entreprise

.1 INa 0 P OB S ..o iR g dan g S A S A G RO RN D

O Code POREE &iciioninismunissmmimimiddn

1 PRSP

L L P e e T s g 1 3 o T M SR T

O ACtivté principale :....................cocoooccooeovirioeeeeeeoesesoeeeeses e TR Kot Bie AR
O Activité Secondaire ;...

Q 16. L’entreprise appartient-elle & un groupe ? LI oui
STOUL TEGUEL 7.

Q 17. Si entreprise posséde plusieurs établissements :

Nombre d’établissements dans le pays : :’

Q 18.Votre entreprise est-elle certifiée ? Oui[_J

Si oui, laquelle ?

Nombre d’établissements 2 I'étranger : [:]
Non[_]

Q 19. Répartition de effectif au (...../..../20......... ):

Effectif Permanent

Certification en cours_

Effectif Temporaire

Total
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1) Caractéristiques du répondant

(Questionnaire adressé aux membres de la fonction RH)
Type de contrat : CDI[], cpp [, Nationalité : Algérienne[J);  Etrangére (],

Vous étes : Femme [ | Homme [, Vous étes : Célibataire[_] Marié(e) ],

A quelle tranche d’dge appartenez-vous ?
[IMoinsde25ans [ ]26a31ans [ ]32437ans [ ]38443ans [ 442 49ans [ | 50aSSans [ |56 ansetplus

A quelle tranche d’ancienneté appartenez-vous ?
DMoInsdehns DSlhu Dﬂlhm Dl“uau Dlﬂwans I:]leuam Dzhmﬂpm

A quelle catégorie socioprofessionnelle appartenez-vous ?
Cadres supérieurs D Cadres moyens D Agents de maitrises D Agents d’exécutions [:]

Quel est votre niveau académique ?
BAC [y DEUA [} Licence [}  Ingéniorat (] Magister [}  Autres []
Autres formations liées a votre parcours professionnel (préciser I'intitulé de celles-ci ainsi la durée) :

Nous nous intéressons ici au TIC de votre activité, en termes d’objectifs recherchés lors de sa conception et
d’effets constatés aprés sa mise en ceuvre en matiére RH. Ce qui concerne I'impact des Technologies de
I'Information et de la Communication (TIC) sur cette activité nous avons prise en considération un certain
nombre d’indicateurs, & savoir : a) Efficacité de la prise de décision, b) Réduction des cofits de la fonction RH, ¢)
Amélioration de la gestion de I'information (Disponibilité, fiabilité, sreté des données), d) Amélioration de la
qualité des prestations RH vis-a-vis clients internes. Mais aussi d’autres questions seront posées a ce propos. Des
questions sur I’équipement en TIC seront aussi posées.

1) Impact des Technologies de I'Information et de la Communication (TIC) dans la fonction RH

a) Sur Pefficacité de la prise de décision de GRH :

Non Moven
recherché
» Objectif recherché ,
Impact Impact Impact positif — Impact positif
negatl nul faible fort

» Effets constatés

b) Sur la réduction des cotts de la fonction RH :

Non

recherché
» Objectif recherché

Impact Impact Impact positit — Impact positif
négatif nul faible fort

» Effets constatés

¢) Sur 'amélioration de la gestion de

Non Faible

recherché

» Objectif recherché

Impact Impact Impact positif — Tmpact positif

.

negatyf nul faible

» Effets constatés
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d) Sur 'amélioration de la qualité des prestations RH vis-a-vis clients internes et externes :

Non

recherché

» Objectif recherché

Impact Impact Impact posstif — Impact positif

negatif nul faible fort

» Effets constatés

...........................................................................................................................................
.............................................................................................................................................
...........................................................................................................................................
............................................................................................................................................
...........................................................................................................................................
...........................................................................................................................................

.................................................................................................................................................

Q 29 : Est-ce que votre département RH a introduit de nouvelles technologies ?
0

Ul L, NoN [,
S8 CTRIE ORIINER 5 vsicsvscnssostinvimmcimsstosd ittt woisimidhns ZasiuibonHoteTiaxioiinistr sisionkiustmiimdesiobiianiimidssisbon
Q 30 : Est-ce que vous avez déja bénéficié d’une formation en TIC ?
oul [y NON [,
Si OUI, comment évaluez-vous cette formation ?

Faible”_]; Médiocre [ ], Moyenne[_|3 Bonne[_J4 Excellente[ ] s
Q31: Quel est I'impact de I'introduction de nouvelles technologies, en tant qu’outil de travail sur votre
productivité ?

Peu importante [_] 4 Importante ] » Trés importante[_] ;
Q 32 : Selon vous, la technologie est vue comme :
1) Une charge pour I’entreprise ],
2) Une ressource stratégique de I'entreprise ] ;
3) Est-ce qu'il s’agit d’un gain s
4) Est-ce qu'il sagit d’une perte s

Q 33 : Quel est I'effet de I'introduction des nouvelles technologies de I’information et de la communication sur
votre relation avec vos clients internes ?

1) Satisfaction de votre clientinteme ="

2) Amélioration de la qualité de services [ 2

3) Disparition des contraintes de place !

4) Disparition des contraintes de temps

34 ; Est-ce que vous vous étes facilement adaptés aux mutations technologiques de votre entreprise ?
our [, NON [,
Si OUI, qu’avez-vous fait ?

1) Séminaire ou stage de perfectionnement ]’

2) Cours de formation initié par votre entreprise [__J?

3) Apprentissage par la pratique )

4) AULIES & PIECISET ©....vovvveriinsisceseasssesaeissesessesssasss st esesssseseessessssesssessesessensssenseseesessssessssesessesssens
B9 INCOIN PORMTUION T sy i A s mama e msem e s crasesrasesemnadasasesmes
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Q 35 : Souhaitez-vous introduire d’autres nouvelles technologies au sein de votre activité ?

OuI i NON []2
SHOUL GUE PRODOICZVIOUS D1 cxxiasns dainiss s dvvuins a4 7475554453 4va6 da Ao i AT i F 9858 inpmamswsamas i samsoapR S s ins

Q 36 : Est-ce que vos besoins que vous sollicitez auprés de la structure informatique, sont-ils satisfaits ?
1) Trés satisfaisants [_],
2) Satisfaisants -p

3) Moyens Cls
4) Insuffisants s
5) Sans objet s

IV Etat d'équipements des TIC dans votre activité¢ RH

SOU NON |
Q 37 : Disposez-vous d'un portail RH ? C
Q 38 : Utilisez-vous d’un logiciel ERP' ou SOA? ? s
Q 39 : Utilisez-vous d’une gestion électronique des documents (GED) ? 3
Q 40 : Disposez-vous d"un Newsgroups (Forumes de discussion) ? [
Q 41 : Disposez-vous d’un logiciel de Groupware (travail collaboratif) ? o
Q 42 : Disposez-vous d’un logiciel de Workflow (Automatisation de processus) 2..............ccueee T
Q 43 : Disposez-vous d’un logiciel Employee Self Service (ESS) ? Ch
Q 44 : Disposez-vous d’un logiciel Datawarehousing (Entrepdts de données) ?..............cccouvvrrvornn. C

Q 45 : Avez-vous un accés Internet dans votre milieu de travail ?
Q 46 : Avez-vous un accés Intranet dans votre milieu de travail ?
Q 47 : Avez-vous un accés Extranet dans votre milieu de travail ?

Ch
C
L
Q 48 : Avez-vous une messagerie électronique ? Ch
C
C
C

Q 49 : Vous est-elle utile dans votre milieu de travail ?
Q 50 : Disposez-vous d’une ligne téléphonique ?
Q 51 : Disposez-vous d’un agenda des tiches électronique ?

HOO000000000 000

.......................................................................................................

..............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................

.......................................................................................................................................
.......................................................................................................................................
.......................................................................................................................................
.......................................................................................................................................
.......................................................................................................................................
.......................................................................................................................................
.......................................................................................................................................
.......................................................................................................................................
.......................................................................................................................................
.........................................................................................................................................
........................................................................................................................................
.........................................................................................................................................
........................................................................................................................................
.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

ERP' : Enterprise Resource Planning, équivalent du terme francais Progiciel de Gestion Intégré (PGI). 5/5
SOA’ : Service Oriented Architecture, équivalent du terme frangais Architecture Orlentée Services (AOS).
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ANNEXE 3 : Grille d'analyse

GRILLI D'ANALYSHE

Madame, Monsieur, Dans le cadre de I’élaboration de ce travail de recherche, nous vous prions de nous apporter votre aide en répondant
a cette grille d’analyse. Nous vous remercions d’avance de I'intérét que vous envisagez accorder 4 ce travail. Nous nous engageons
formellement a n’utiliser les résultats de cette grille d’analyse que dans le cadre de la recherche envisagée.

1) Les principaux problémes des technologies de I'information et de la communication en matiere de RH :

Pour chacun de ces énoncés, entourez le chiffre qui correspond le plus a votre point de vue. Utilisez le baréme suivant :
1

4 = Plutét d’accord S = Tout a fait d*accord

Q 1: Les principaux problémes de la Technologie de I’Information et de la Communication (TIC) en matiére de
Ressources Humaines (RH) sont liés a :

Tout a fait en désaccord 2 = Plutot en désaccord 3 = Indécis

1-L’absence ou insuffisance d’organisation des postesdetravail......................ccocoovvcee.. 1 2 3 4 5§
2-La mauvaise répartition des tiches et des responsabilités entre les services, les fonctions e¢ 1 2 3 4 5
personnes.............. SO
3-L’absence ou insuffisance de définition et/ou d’information sur les nouveaux processus..............................

4-Au mauvais fonctionnement de la technologie (pannes, lenteur...) et I'inexistence d’un nouveau équipement

miormatique.... . o bt sl o S AR WA iy 5. e D e A o Rogt 3-8 g 8
5-L’inadaptation des fonctionnalités, ou du paramétrage, avotrebesoin.................................... 1 2 3 4 §
6-La complexité et/ou technicité trop élevée (ergonomie).........................coocoovoviiiiiiiieiee. 1 2 3 4§
7-Au management basé sur le contrdle plutdt que sur I'animationd’équipe.................................... 1 2 3 4 §
8- Au management trop a distance, déconnecté du réel et pas de réponsesauxbesoins........................ 1 2 3 4 §
9-L’encadrement dans I"'impossibilité d’apporter un appui technique a 'usagedes TIC......................... 1 2 3 4 §
10-Certains salariés ne disposent pas des compétences techniques nécessaires a 'utilisationdel'outil........... 1 2 3 4 §
11- Nouvelle répartition des tiches fait apparaitre des manques de compétences sur certainestiches........... 1 2 3 4 §
12-L’employé n’accepte pas les nouveaux outils de TIC ou méconnaissance deceux-ci.......................... 1 2 3 4 §
13-L’incitations par des injonctions plutdt que par des propositionsd’aide.......................cccccccccoceee. 1 2 3 4§
14-Les nouvelles compétences et responsabilités ne sont pas encore prises en compte dans les

qualifications/classifications.... et S e e At U N A o) o Snee TR RN S g (R
15-Un sentiment d’iniquité apparait entre salariés quant a la nouvelle répartition des tiches et responsabilités.... 1 2 3 4 §
16- La mauvaise identification du responsable de projet (erreur sur le « qui fait quoi»)................ .o, 1 2 3 4§
17- Au mauvais planning (trop court ou trop long, étapes oubliées, planning trop rigide)..................c... 1 2 3 4  §

18-Déficit d’information et de communication (au sein des groupes de travail du projet, entre ces groupes et le
R ) VR e o T e S e S R b e STl N N

Voulez-vous aborder d'autres aspects ? lesquels ©......................oocoooiiii

SAIM Tahar
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I1) Les facteurs de réussite des technologies de 'information et de la communication en matiére de RH :
Pour chacun de ces énoncés, entourez le chiffre qui correspond le plus a votre point de vue. Utilisez le baréme suivant :
1 = Tout & fait en désaccord 2 = Plutit en désaccord 3 = Indécis 4 = Plutot d*accord 5 = Tout i lait d*accord
Q 2 : Lefficacité ainsi la réussite des TIC en mati¢re de ressources humaines sont liées a :
1-L’implication des utilisateurs en RH. ... 1 2 3 4 5
2-La formation continue des utilisatenrs €n RH..............c.occcvinrnennininnnnnnnssnssssssismssssssssssisssssssssassssssssssssasessnss 1 2 3 4 5
3-Le soutien hiérarchique & ceux ayant la prise de déCiSION. . ...........coviiiiiiiiiimis 1 2 3 4 5
4-Le nombre de fonctionnalités eXiSIANLES.............ccceermmsecusnanssssnsanararsnsnssrssssensssssssasssssessasasasessasasanessasssassssssasas 1 2 3 4 5
5-L'accde'd une documentation fIabIe’ et PAPIAR. .cuvrvcvminivisitaimvinaimsisisisssrisianamasivsisssirsssaissatsssssssisnsarmasse 1 2 3 4 5
6-Une plus grande libert¢ d’actions (esprit créatif)................ooooiiiiiiiiiiiiiiic e 1 2 3 4 5
7-L’accessibilité et facilité d’utilisation des OUtilS...............coviiiiiiii s 1 2 3 4 5
Bl Q0. s s T N AN 5 R o S SR S A AN o 8 1 2 3 4 5§
908 SBXC..... ettt et .12 3 4 5
10-Lo:profil inSellectinel o ProfesBIONIIOL. i ievaississovsiuirmess i ss s st mtasisn s et ststas et iainanissdiotustdation 1 2 3 4 5§
11-Les caractéristiques des tiches de travail.......................ccoiiiiiiiiiiiiii. b2 3 4§
12=1.08 COMPAEDCOs ADTOTIIRLIGRIOR....oxrvssnisinssainsnsonsncsssvonnnsrasasnssssnssdssssassmssensssswsss s b ieeiss dvaintaeaineasianasaiosos 1 2 3 4 5§
13-La compréhension de P InfOrmatIaNe. s oius:aurcscsismimsissisn smsssisassasdusossionss dsss5xiduisssssiasaios i eswssvsns 1 2 3 4 5§
FA=LPANCIEIINCLE. ...ttt 1 0808ttt ettt 1 2 3 4 5
15-La taille de I’ ntreprise.........cumraummmsmumismsinsisinsanmmmnmsasensesssssssssssasessssssasarssasesssssasssssrassssssssssasssessasss «1 2 3 4 8
16-La dimension socioéconomique de I"entrepriSe...................oooiiiiiiviieiieeeeeeeeeeeeee e 1 2 3 4 5
17 -L’expérience informatique dans I"OFZaNISAtON. ..................co.ovoiviviieeeeieeeeeee oo e s 1 2 3 4 5§
18-L.8 CUMUT® 6 IeRTOPFISe........covcrurirsriveiasinsimsinseninssnsnsasaslonsmansassessossessasassssssasssatssassssssssssanssssssssssssenssessiens I 2 3 4 5§
19-Les politiques et les procédures BAOPLEES.................o..oviiiiiriiiriiiiiviisseeeeseceeseeeeees e eseessesessossess s s .1 2 3 4 5
20-Le statut juridique de I’entreprise 1 2 3 4 5
21 -La structure hi€rarchiqUe..................ccoeeuerueeuemimsernssssessssisessssssssesieessessssssssasesssessssssesessessessaes mmmuiaes 1 2 3 4 8
22-La précision de I'information. 1 2 3 4 5§
23-La stireté de PInformation...................oooouimoiiioiioiii i e 1 2 3 4 5§
24-La validité de 'INfOrmation. ..................co.miuuiiueiioris coeees oo ee e 1 2 3 4 5
25-Lutilité de IInfOrmation..................cooovuiiiuiiiiiioiiiios ittt 1 2 3 4 5
26-La pertinence de I"InfOrmation................coocoooie oiviiiiiieoooe oo 1 2 3 4 5
27-La fiabilité de I'INfOrmation......................covuiimiimiries cooeeeesios st 1 2 3 4 5§
28-La disponibilité de I"InfOrmation......................occcoo. voviiiviiiooe oo I 2 3 4 5
Voulez-vous aborder d'autres aspects ? IESQUELS ©............ .ovovevireeerereeeeeee e ese e oo
_SAIM Tahar =
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Pour chacun de ces énoncés, entourez le chiffre qui correspond le plus & votre point de vue. Utilisez le baréme suivant :

Q 3 : Quels sont les principaux bénéfices des TIC dans la fonction RH ?

1-Améliorer la rapidité d’acces a I'information et le traitement de celle=Ci...................oooooiiiiiiiiiniiiiiiniii 1 2 3 4 5
2-Faire partage a un plus grand nombre I'information, et I'amélioration de la qualité des services............ 1 2 3 4 §
3-Permettre d’accéder aux outils de travail collaboratif (Groupeware)....................cccccovvoeriiiiiiininiisiiin 1 2 3 4 5§
4-Permettre d’accéder a la gestion électronique des documents (GED)..............cooviiiiiiiiciiciiiiiiiiccicin 1 2 3 4 5§
S-Permettre d'accéder a la gestion électronique des processus (WOrkflow)..........cocoiiiimiiimmmn, 1 2 3 4 5§
6-Permettre d‘accédcréi‘infonnaliquc décisionnelle (business Intelligence)..............ccocoooviiiciiiv. 12 3 4§
T=Accroitre18.compEEnce;dos SAUITIOR. . .iuuxvivsususiivisiarssssisssiasismmssssvnsas sissssvrsssisusassssansasiesensssimsserasinesasassnsesnses 1 2 3 4 5
8-Réduire les coQts (SUPPOTLS PAPIETS)...........cooiiviviviimiiniiiminiiiiinionns p— anioiiaaeanes 1 2 9 4 8
9-Diffusion élargie (espace partage)..................ccccuorvumiirimriisssnnissssisiesen e 1 2 3 48
10-Favoriser ¢t 0CCroMre. I'IIBrACHIVIS......uisuinansmcrnsistsrmssassintusmsvunsundiisssnissossase s avassssssistonmadenseabnsus meniasi 1 2 3 4 5
11-Améliorer I’actualisation de I'information.....................ccccooviini, R n——— - - R B
Voulez-vous aborder d'autres bénéfices ? LeSQUELS i.........oivviiiiiiiiiiiiiii i

Pour chacun de ces énoncés
|

entourez le chiffre qui correspond le plus & votre point de vue, Utilisez le baréme suivant :

)

Q 4 : Quelles sont les influences des TIC sur la fagon de travailler ?

F=SUP 1A PROGUCLIVILE. ..ottt Pr— .1 2 3 4
23U 10 QRS O ORVRIL v cciasosasgasinsipssosisais assssoaa s santssasms dpisammssamasnseranssetsensarasonnss woes 1 3 3" 4
3-Sur les comportements et relations RUMAINES..................co..oimriiriiieiees oo eeees s oo 1 2 3 4
4-Sur les relations hiérarchiques............. S TR O S N B T I e A T e S T R e 1 2 3 4
S-Sur les effets perturbateurs sur le travail 1 2 3 4

V) Les principales attentes et souhaits :

Q 5 : Quelles sont les principales attentes et souhaits que vous voulez réaliser dans les années a venir ?

1-Attentes et souhaits en matiére de support........................ Y T ST A AR A D T 1 2 3 4 5

2-Attentes et souhaits en matiére d’aCCOMPAZNEMENT.........................oovvvveeioieeeresoseeooss oo 1 2 3 4 5

3-Attentes et souhaits en matiére de fOrmation.....................coooooviimviesoiiiveeseeeeeeeeeeeeeeeeeoe oo 1 2 3 4 5§
Voulez-vous aborder d'autres attentes et SOUhAts ? LESQUELS :............cvoveveeveeieeeeereeeressesesesees s oo eesenaens
............................................................................................................................................ i3
SAIM Tahar

1) Les principaux bénéfices des technologies de 'information et de la communication en maticre de RH :

IV) Les principales influences des technologies de Pinformation et de la communication en matiére RH :

Fout & fait en désaccord 2 = Plutot en désaccord 3 = Indécis 4 = Plutot daccord S = Tout A fait d"accord

Tout a fait en désaccord 2 = Plutit en désaccord 3 = Indécis 4 = Plutdn daccord S = Tout a fait d*accord

N h Uvn Un

Pour chacun de ces énoncés, entourez le chiffre qui correspond le plus a votre point de vue. Utilisez le baréme suivant :
I = Tout a fait en désaccord 2 = Plutit en désaccord 3 = Indécis 4 = Plutot daccord 5= Tout a fait d*accord
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ANNEXE 4 : Liste contenant la population RH au seirde la RTO
[ N° [ AGT_SEXE |AGT ECHELLE | AGT SITFAM [AGT_CSTRUCT| AGE | EXPE |

1 Homme 15 Marié(e) ASL 42 11
2 Femme 20 Marié(e) ASL 51 32
3 Homme 15 Marié(e) ASL 33 11
4 Homme 19 Célibataire ASL 39 12
5 Femme 16 Célibataire ASL 40 11
6 Femme 17 Célibataire ASL 45 11
7 Femme 22 Célibataire ASL 45 11
8 Homme 21 Marié(e) ASL 46 11
9 Homme 21 Célibataire ASL 33 4
10 Homme 20 Marié(e) ASL 59 32
11 Femme 14 Célibataire ASL 38 7
12 Homme 23 Marié(e) ASL 46 11
13 Femme 16 Marié(e) ASL 36 11
14 Femme 16 Marié(e) ASL 45 11
15 Homme 16 Marié(e) ASL 46 10
16 Homme 16 Marié(e) ASL 47 10
17 Femme 16 Marié(e) ASL 37 11
18 Homme 16 Marié(e) ASL 40 12
19 Homme 16 Marié(e) ASL 44 12
20 Homme 16 Marié(e) ASL 44 11
21 Homme 20 Marié(e) ASL 50 12
22 Homme 23 Marié(e) ASL 60 37
23 Femme 17 Marié(e) ASL 45 22
24 Femme 15 Marié(e) ASL 43 22
25 Femme 13 Marié(e) ASL 38 12
26 Homme 24 Marié(e) ASL 49 20
27 Homme 16 Marié(e) ASL 47 20
28 Femme 14 Marié(e) ASL 42 11
29 Homme 14 Célibataire ASL 26 2
30 Femme 21 Célibataire ASL 26 3
31 Homme 16 Célibataire ASL 35 1
32 Femme 15 Marié(e) ASL 52 11
33 Homme 14 Célibataire ASL 31 1
34 Femme 17 Marié(e) ASL 44 16
35 Femme 22 Marié(e) ASL 41 11
36 Femme 17 Marié(e) ASL 57 16
37 Homme 27 Célibataire ASL 44 15
38 Homme 24 Marié(e) ASL 56 18
39 Homme 14 Célibataire ASL 53 25
40 Homme 26A Marié(e) ASL 57 18
41 Homme 23 Marié(e) ASL 58 23
42 Femme 22 Célibataire ASL 45 18
43 Femme 19 Marié(e) ASL 56 36
44 Homme 17 Marié(e) ASL 48 17
45 Femme 22 Célibataire RHC 42 12
46 Homme 21 Célibataire RHC 30 2
47 Femme 22 Célibataire RHC 47 16
48 Femme 22 Marié(e) RHC 42 12
49 Femme 22 Célibataire RHC 39 12
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50 Homme 24 Marié(e) RHC 59 37
51 Homme 22 Marié(e) RHC 50 23
52 Homme 23 Marié(e) RHC 60 37
53 Femme 22 Marié(e) RHC 38 11
54 Homme 26B Marié(e) RHC 42 11
55 Femme 21 Célibataire RHC 28 6
56 Femme 22 Célibataire RHC 37 12
57 Femme 22 Célibataire RHC 42 11
58 Femme 19 Marié(e) RHC 53 35

ANNEXE 5 : Messagerie électronique de SONATRACH

z (© RTOWEB le portail deRTO T © Microsaft Outiook Web Ac ‘{'Googk x‘ Nouvel onglet

. ale
C | X bi#ps//10.100.2.152/exchweb/bin/auth/owalogon.asp?url=https://10.100.2.152/exchange&reason=0 WA

Jlpoligaud igyaSI¥ syl
@ Messagerie Electronique de SONATRACH

SONATRACH Electronic Mail
Domaine om dutsateur: |

Mot de passe : Se connecter |
© Ordinateur public ou partagé

Sélectionnez cette option si vous ublisez Microsoft Outiook Web Access sur un
ordinateur public.

*) Ordnateur privé

uthiser
Avertissement : i vous sélectionnez cette option, vous reconnaissez que
Tordinateur est conforme aux régles de sécurité de votre entreprise.

Pour empécher que des personnes non autorisées naccédent a votre compte, Mcrosoft Outiook Web Access ferme
automatiquement la connexion qul a étabe avec votre boite aux lettres au bout dune certaine période dinactité. Si
Ia session venait 3 se terminer, actuaisez volre navigatewr et connectez-Vous 3 nouveau.

e e g 6  Microsoft Outoo.. | &) Google - Mozl . . 10133030- Con... || "Sen it - Pait R.EZ#De 7
s D d ol

25/09/2011
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ANNEXE 6 : Utilisation de I'Internet

re

B

= C ff © wwwgooglecom

Programmes de publicité

A propos de Google

WEBAL ) *§ Google

Aller sur Google Algérie | Confidentialité

Google

Francgais

Recherche Google Fai de la chance

Changer fimage de fond

cuell | Envoyerieceion  Dossier  Affichage o
[ & n 1 \ Rechercher tact *
) algnorer x \ ) B réunion 2 Aventfomstage (3 Auresponsable Ej o Y echercher un conta
. %3 Nettoyer . 34 Message d'équipe o Terminé (4 Carnet d'adresses
Nouveau message Nouveaux  Marquer comme  Marquer comme Supprimer  Répondre Répondre Transtérer B piys + R ¢ Déplacer Régles OneNote | Non Classer Assurer
éedionique  éléments *  courrer indésrable courter normal | @ Courier indésirable * s 4 Répondre etsu.. Y Créer . 4 W unsuvi~ | 7 Filtre de courrer *
Nouveau Kaspersky Anti-Spam Supprimer Répondre Adions rapides ] Indicateurs Rechercher
4 Favoris ~ B )
= echercher Boite de réception (Ctr+) septembre 2011
(2] Bae derception réunlon e »

L9 Courrier non lu 1715)
(3 Eréments envoyés
(9 Eiéments supprimés

Réorganiser par : Date

4 Semaine derniére

(=4 Laid MOHAMED SASSI jeu...
admin pack ?

“' Laid MOHAMED SASSI
© Vous avezrépondu i ce message le 22/09
jeu. 220972011 1008
Mohammed BOUKEFOUSSA; Yaming BENADLA

2011 09:09,

4 Mohammed = Message ) outiook.doox 122 Ko)
B 4 Laid MOHAMED SASSIjev... B pesnge) Wl g
8 oite de réception réunion
,2 Broullions -3 l.mohamedsassi@rto.dz .. A10h00 pour discuter la procédure rédigé par BOUKEFOUSSA
L33 Etéments envoyés [GLP1 #0000218) Nouveau
9 tiéments supprimés £ Laid MOHAMED SASSI ma... L MOHAMED SASST
(3 Boke d'envoi COfief Service Systimes et réseauy,
(@ Courter indésicable (23 Laid MOHAMED SASSI ma.. T 3057
(0 Dossiers de recherche RE: Procedure outiook
o[ Pruckss 3 Laid MOHAMED SASSI ma...
(22 Microsoftat Home.com )= |
a MEL SASSI ..
3 MsN 16%8) | Internet
3 (2 Laid MOHAMED SASSI  di...
1ol partages >
Archives
4 Dossiers personnels > Byadeux semaines
(3 Bolte de réception ) ) Laid MOHAMED SASSI  Chef Service systémes et réseaux, RTO
(2 Brouions AL o Connectez-vous aux résesux d'amis pour afficher les photos de profis et s mises & jour d actvtés de vos collégues dans Outlook, Cliquez ici pour jouter des
() Eréments envoyés L . réseaux
Q éltmmuu»nms 4 Plus 13t au cours de ce mois o 4 admin pack?
(3 Boe demvoi e e (5] 3 6171 %0000218) Noureau tcket Projet MRT. TELEPHONE 1P
b { ] p
(@ Courrier indésirable 5 = \ a 3 (aucun objet)
- = Mois dernier £3 RE: Procedure outiook
) Courrer ¢ qan
j b Avant le mois dernier @ A Intemet
Hife & Ajouter 9 Are
8-/ Contacts a 7) Nouveau ticket configuré en mode HALF DUPLEX car il n'
(3 [GLP1 #0000216] Nouveau ticket - Portfastethernet 0/11 configuré en mode HALF DUPLEX car il
o] Tiches a ) Noureau ticket - Port configuré en mode HALF DUPLEX car il
NF1LE = (3 RE: Rapport KASPER_HEBDOxisx

Eléments : 107

—

“
'y

( , Microsoft Outloo.

)
Google - Mozilla

™
£

q. Sans titre - Paint I:E Boite de réceptio.
[ —

2

11:24 220092011
10:10 210972011
15:36 20/09/2011
1531 2000972011
11:25 20/09/2011
1035 19/0972011
1434 18/09/2011
08:35 15/09/2011
08:34 15/09/2011
08:31 15/09/2011
11:32 140972011

Tous les dossiers sont ajour. (7] Connecté 3 Microsoft Exchange |(0) (3 100% (=)—

di lumame je ve 52

123
45678910
11213 141516 17
BODARBAU
IHEREF-E]
Aucun rendez vous & venis,

Réorganiser par: Indicateur: éc..

Entrez une nouvelle tiche

+ ¥ Avjourdhi
{3 engagementpdf - Ad...

2§ Tiches Périodiaque

¥Z, Installation ESX

J) programmer votre Co... 00
Ry Verification KASPERSKY

2 WireShark

2y Sauvegarde RTOWES

2y Sauvegarde Exchange

) faire une marche

2 ROV

) GPO & AD & Livable

) taire entrerles user
) ajout dautre compte ...

B oo

R Ll

n

[
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ANNEXE 8 : Utilisation du portail RH (Intranet)

'O RTOWEB le portal de RTO » \EN

€ 9 C fA Ortoweb,

sde

w A

T T T T T T e e

RTO > SDA > RHC
ACCUEIL RHC ¥ oo —
xPrésentation
K -Documents
Prés
¥ Modéle lettre(15) Le mot du chef
¥ RH infos(37)
| Techniques dingénieurs0) Per
Y Manuel dutisation(t) Q Nouvelles
Contact
09/08/11: Appels a candidatures
K <Informations S

OCEE L chefoepart 3

Y Conférences-Séminaires(0)

¥ Infos express{f)

¥ Notes dinformations(t)

¥ Présentation(0) 08/08/11 BOURSE DE LEMPLOI DRC/DMLIDMB

¥ Bourse demploi(26) 08/08/11 BOURSE DE LEMPLOI RTVHEH/GPDF
08/08/11 BOURSE DE LEMPLOI RTERTC
08/08/11 Bourse de FEmploiRTO

suite

Pas de vhoto
Kaddour Zoubir
toutes les nouvelles

2 Service Geston Prvisiomnelle @
 Service Formation nojets

Pas de projets

FPas de vhoto

OUBAICHE Fatiha

Acceuil | Annuaire | Structures | Téléchargements | Aricles | Forum | Album | Sondage| Admin

10.133.0.70 - Con.

ANNEXE 9 : Utilisation du Site Web RTO

'Q RTOWE le portail de RTO N
€ 5> C fi Onroweb

¥ ~Applications _ Q@ Nowrelles
cnax
Messagerie RTO
Messagerie TRC
Messagerie SH
Portail Intranet TRC

11 : Cérémonie de départ i Ia retraite

KTP
E-BANKING
BAOSEM
Reportiag HSE
Référentiel Gaz
Cahiers de charges

P

Satisfaisant

Assez
satisfaisant

ey
satisfaisant

¥ »

L sprésentation ¥

Docaments

tachriques(13) - Normes & loas(44)

Informations: i . . - ADictoa du Joer
Bramstormme(4
-R - Bulleti
Rappocts(3) - Bulletia Le silence est s
Bourse dempl 6) meifleure réponse
que fon puisse faire
© Projet
¥ -
AStructures B Dipaiasiant Projet Nourelles
A DIRE( - SOT La Gestion de \Mamtenance assistée par Ordimateue Réalisation 5 *Informations
INF e Postail deatreprise RTOWEB Réalisation
projet SPM
PROETOZ2

projet SP2 21 24GPL

Finale s
Finale
Réalisation

e c K 3% - Anslyse

() Sas ttre - Paint
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ANNEXE 10 : Utilisation du SGRH « RESHUM »

reSHum: S EME DE GESTION DES RESSOURCES HUMAINE!

Connexion au Systeme RESHUM

SYSTEME DE GESTION

sonatrac

[Enregistrement : 1/ |
‘s demarrer 3 e e - A richf... A Rich... eqQ... : . » & )2,[3 14:50

reSHum: SYSTE DE GESTION DES RESSOURCES HUMAINES
Action  Edition o] Bloc gis Champ Fenétre Aide

I EQUIPE DEVELOPPEMENT RESHUM

GESTION ADMINISTRATIVE HMADMIN
GESTION DU TEMPS HMPLNG
‘GESTION DU SOCIAL HMSOCIA
DES REMBOL DE FRAIS ET RETENUES HMORDON
GESTION DE LA PAYE HMPAYE
GESTION DES CARRIERES HMCARR
GESTION DE LA FORMATION HMFORMA
GESTION DU RECRUTEMENT HMRECRU
TABLEAU DE BORD RH ET STATISTIQUES HMTBRH
MODULE DE BASE HMBASE
CONFIGURATION ET SECURITE HMSYST

CooooobobbD

s demarrer B € la.. e ML ¥ Ja... ] : & )2,[3 14:50
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ANNEXE 11 : Application du logiciel Access (Contenant la populéon RH)

B2 Microsoft Access - [Population RH : Table]
;Béiu Edition  Affichage Insertion Format Envegistrements OQutils Fepétre 2. Tapez une que:

CAIN" RESIE NS AN 28
Code Département Type de contrat Situation F Age Ancienneté CSP Niveau académique Nationalité
11 ASL [S arié el a12ans i
1 ASL [S arié el a12ans
27 ASL [S arié el 7 220 ans
|26 ASL C arié el 7 220 ans Cadres M
25 ASL C arié (el a12ans écuti
24 ASL C arié el 1424 ans i
23 ASL C Marié (e) 1424 ans i
|22 ASL C Marié (e) 25 ans et plus Cadres M
21 ASL C arié(e) ans
|20 ASL C arié(e) ans
19 A C arié(e)
|18 ASL [S arié(e)
17 ASL [S arié(e)
|29 ASL C Céli Moins de 4 ans i
ASL C Marié(e) a12ans
ASL [S Célibataire Moins de 4 ans | Cadres M
> ASL C Marié(e) 2 ans i
ASL C Marié(e) 2 ans Cadres M
ASL C 26 231 ans ans écuti
ASL C 25 ans et plus i
9 ASL C 38 a 43 ans [Moins de 4 ans Cadres M
B ASL C e 9 ans Cadres M
—|7 ASL < 50 a 55 ans B0 Cadies M
6 A L C Célibatal (56 _ans et plus ™
:E A C Célibataire 38 a43 ans
4 ASL € Homme Célibataire 38 243 ans
ASL 5 Homme 32 437 ans ans
ASL C Femme 50 4 55 ans 25 ans et plus
6 ASL c Homme 'W 19 ans 9a12ans M.
43 ASL C Femme ls_s ans et plus 25 ans et plus [0
|28 ASL C Femme 38 243 ans a12ans E
4 ASL C Homme 420 ans W
4 ASL C Femme 420 ans Cadres M
1 ASL C Homme 424 ans Cadres M
A ASL C Homme 17 2420 ans Cadres
39 ASL C Homme 25 ans et plus Exécuti
E3 ASL C Homme 17 220 ans Cadres M
ES ASL C Femme 13 4 16 ans it
35 A c Femme a12ans Cadres M
34 ASL 3 Femme 3416 ans i
33 ASL [S Homme i
32 ASL € Femme i
31 ASL 3 Homme Célibataire
37 ASL [S Homme Célibataire Cadres S
C Femme Célibata
€ Femme Célibata
C Femme Célibata
;: Femme Célibatal

+s demarrer e BEG @ Mon mémoire Magister & Logiciel Access T Liste des annexes - M... | jim Population RH : Base ... M Population RH : T2

~J§L\lﬂ73'l@!

Y2 démarrer Ee % Mon mémoire Magister B Logiciel Access T Liste des annexes - M... | i Population RH : Base .. B Ancienneté + Sexe + EN R & 12
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ANNEXE 12 : Application du logiciel SPSS version 19 (Contenarés 21 répondants)

% Questionnaire RH.sav [Ensemble_de_données1]

BM SPSS Statistics Editeur de données
Utitaires _Fenétre _Aide

Fichier _Edtion _ Affichage _Données _Transformer _ Analyse _Marketing direct _ Graphes

SEe M « ~ B 1M

& o 0% 8

|o: azs.aEC la [Visivle : 63 variables sur 63
QZ].Typeconi cm.Nation...H Q22.Sex | Q23 SituatFa  Q24.Ag ” Q25 Ancient I Q26.CSP H Q27 Nivea ‘ Q28.A0R Q28.AEC H Q28.B.0R J Q28
trat mil
1 CDI Algérienne Homme Célibataire 26 a31 ans Moins de 4 ans Cadres moyens Licence Sur lefficacité de la prise de décision de GRH / Objectif recherché || mpact p|&
col Algérienne  Femme  Célibataire 32 437 ans 9a12ans Cadres moyens Licence Moyen Impact positif faible Fort Impact p
col Algérienne  Femme Marié(e) 32437 ans 9a12ans Cadres moyens Licence Faible Impact nul Faible Imp
col Algérienne  Homme Marié(e) 32437 ans 94a12ans Agents de maftrises BAC Faible Impact négatif  Non recherché Imp
col Algérienne  Femme Marié(e) 32337 ans 94a12ans Agents de maftrises DEUA Faible Impact positif faible Faible Impact p
col Algérienne  Femme Marié(e) 32437 ans 9a12ans Agents de maftrises DEUA Faible Impact positif faible Faible Impact p
col Algérienne  Femme Marié(e) 32437 ans 9a12ans Agents de maftrises DEUA Faible Impact positif faible Faible Impact p
CDI Algérienne Femme Marié(e) 32437 ans 9a12ans Agents de maftrises DEUA Faible Impact positif faible Faible Impact p|
CDI Algérienne Homme Marié(e) 38 a43ans 9ai12ans Agents de maftrises DEUA Faible Faible Impact p|
CDI Algérienne Femme Marié(e) 38 ad3ans 9a12ans Cadres moyens Licence Faible Faible Imp:
col Algérienne | Femme Marié(e) 38443 ans 9a12ans Cadres moyens Licence Moyen Faible Impact p
col Algérienne | Femme Marié(e) 38443 ans 9a12ans Agents de maitrises Licence Moyen Moyen Impact p
ol Algérienne  Femme  Marié(e) 38443 ans 9412ans Cadres moyens Licence Faible  [Impact positif fort Faible Impact p|
col Algérienne | Femme Marié(e) 38443 ans 9a12ans Cadres moyens Licence Moyen Impact positif fort Moyen Impact p
col Algérienne | Homme Marié(e) 38443 ans 21424 ans Agents de maitrises DEUA Moyen Impact positif fort Moyen Impact p
col Algérienne  Femme Marié(e) 38443 ans 9a12ans Cadres moyens Licence Moyen Impact positif faible Faible Impact p
col Algérienne  Femme Marié(e) 38 243 ans 94a12ans Cadres moyens Licence Moyen Impact positif faible Faible Impact p
col Algérienne  Femme Marié(e) 44349 ans 13416 ans Cadres moyens Licence Fort Impact positif fort Fort Imp
col Algérienne  Homme Marié(e) 44 349 ans 21424 ans Cadres moyens Licence Fort Impact positif faible Fort Impact p
col Algérienne  Homme Marié(e) 44 349 ans 21424 ans Agents de maftrises Licence Fort Impact positif faible Fort Impact p
CcDI Algérienne Homme Marié(e) 56 ans et plus 25 ans et plus Cadres moyens Autres Moyen Impact négatif Non recherché  Impact p
=
13

Le processeur IBM SPSS Statistics estprét | |
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« L'impact des Technologies de I'information et déa Communication (TIC) dans la Fonction RH »
Résumé :

L'objectif de cette modeste recherche consistelairér 'impact des Technologies de I'Information
et de la Communication (TIC) sur la dite Foncti@s dRessources Humaines (FRH). Cette rechercheaasse
de décrire les principaux apports d'un Systémefdimation Ressources Humaines (SIRH) fondé suflI€s

Notre principale question de recherche est la stiéva« y a-t-il un impact positif des TIC sur la
fonction RH ? » Celle-ci se décline en trois interrogations canmntaires auxquelles nous essayons de
répondre respectivement dans les trois chapiteSn quoi I'introduction des Technologies de I'imf@mtion et
de la Communication (TIC) peut apporter des nouté&mau sein des différents processus de I'entreffis
« Quel est Iimpact des TIC sur la fonction RH @tx Quel est I'apport du SIRH fondé sur les TIC déns
fonction RH ? »

Cette modeste recherche s’articule autour de priigipaux chapitres. Dans le premier chapitre nous
présenterons I'environnement de l'entreprise, lescpaux systémes d'information et les TIC. Dames |
deuxieme chapitre nous verrons les TIC dans latifmmcRH ainsi le SIRH. Enfin, le troisieme chapitre
représente notre partie empirique, qui aborde fiesipales caractéristiques du SIRH, d’'une pautte part, il

traite les conditions d’usage des TIC dans la fondRH au sein de la société RTO.

Mots _clés : Impact des TIC, apports des SIRH, forces de l'emriement externe, I'environnement

technologique, systéme d’information.

« Impact of Communication and Information Technologes (CIT) in the Function RH »
Abstract :

The objective of this modest research consistsléaring up the impact of Communication and
Information Technologies (CIT) on the aforementidir@inction of Human Resources (HRF). This resealsh
tries to describe the principal contributions oflaformation system Human Resources (ISHR) fourmtedhe
TIC.

Our main question of research is the following oxés there an positive impact of the CIT on the
function RH? »This one is declined in three complementary fogaitions which we try to answer respectively
in the three chapterx In what the introduction of Communication andohnfiation Technologies (CIT) can
bring innovations within the various processesta tompany ? < Which is the impact of the TIC on the
function RH? »and« Which is the contribution of the SIRH based enTIC in the function RH?.»

This modest research is articulated around thrieeipal chapters. In the first chapter we will pras
the environment of the company, the principal infation systems and the CIT. In the second chapsewill
see the CIT in the function RH thus the ISHR. hasthe third chapter represents our empirical pahich
approaches the main features of the ISHR, on tkehand, on the other hand, it treats the usualstefrthe CIT
in the function RH within company RTO.

Key words: Impact of the CIT, contributions of the ISHR, foscef the external environment, technological

environment, information system.



Résumeé :

L’objectif de cette modeste recherche consiste a éclaircir I'impact des Technologies de I’Information
et de la Communication (TIC) sur la dite Fonction des Ressources Humaines (FRH). Cette recherche tente aussi
de décrire les principaux apports d’un Systéme d’Information Ressources Humaines (SIRH) fondé sur les TIC.
Notre principale question de recherche est la suivante : « y a-t-il un impact positif des TIC sur la
fonction RH ? ». Celle-ci se décline en trois interrogations complémentaires auxquelles nous essayons de
répondre respectivement dans les trois chapitres : « En quoi l'introduction des Technologies de I’Information et
de la Communication (TIC) peut apporter des nouveautés au sein des différents processus de [’entreprise ? »,
« Quel est l'impact des TIC sur la fonction RH ? » et « Quel est I’apport du SIRH fondé sur les TIC dans la
fonction RH ? ».

Cette modeste recherche s’articule autour de trois principaux chapitres. Dans le premier chapitre nous
présenterons 1’environnement de 1’entreprise, les principaux systémes d’information et les TIC. Dans le
deuxiéme chapitre nous verrons les TIC dans la fonction RH ainsi le SIRH. Enfin, le troisiéme chapitre
représente notre partie empirique, qui aborde les principales caractéristiques du SIRH, d’une part, d’autre part, il
traite les conditions d’usage des TIC dans la fonction RH au sein de la société RTO.

Mots clés :

Impact Des TIC; Apports Des SIRH; Forces De L’environnement Externe; L’Environnement
Technologique; Systéme D’information; Fonction Ressources Humaines; RTO; Entreprise Numérique;
Automatisation Dans L’entreprise; SONATRACH.
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