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Glossaire

Application : Ensemble de programme visant a automatiser des taches de traitement de

I"information.

Dématérialisation : Transformation de supports d'information matériels (le plus souvent des

documents sur papier) en des fichiersinformatiques.
Editeur : Société produisant et commercialisant un logiciel.

ERP (Entreprise Ressource Planning) ou ,en francais ,PGI (progiciel de gestion intégré) : sont
deslogiciels qui sont apparus dans les années 1990 , afin de gérer « |’ ensemble des processus
opérationnels d’ une entreprise , en intégrant I’ ensembl e des fonctions de cette derniére ,comme
la gestion des ressources humaines, la gestion comptable ,la gestion financiere , mais aussi la
vente, ladistribution , I’ approvisionnement , le commerce éectronique »( définition du grand
Dictionnaire terminologique ,2001) . ¢ RH /E-GRH : Regroupe | es applications de gestion des
ressources humaines (paie, congés, recrutement, éval uation des compétences, etc.) Pouvant étre

utilisées d’ un navigateur internet.
TI : Technologies de I’ information.

NTIC :(Nouvelles Technologies de I’ information et de la Communication) : Au confluent de
I"informatique, des réseaux de télécommunication et de I’ audiovisuel, les NTIC s adressent au
plus grand nombre .Elles perdent de plus en plus leur appellation « nouvelles »pour devenir les
TIC.

Sl (systeme d’information) : ce qui assure le couplage organisationnel entre les modules
opérationnels et les modules pilotes de |’ organisation, deux une vision systémique globale.

SIRH (systeme d’information des ressources humaines) : Composante du Sl globa de

I’ organisation, axés sur la gestion des données rel atives aux ressources humaines.

Workflow : Fonctionnalité d une application permettant de favoriser la circulation des

informations entre différentes catégories d’ acteurs.

Compétence : la compétence est une qualification professionnelle. Elle se décline en savoirs

(Connaissance) en savoir-faire (pratiques) et en savoir —&tre (comportements relationnels) ainsi

gu’ en des aptitudes physiques.




Talent : cequel’individu sait faire mieux que les autres.

Leresponsable de SIRH (chef de projet RH) : il s occupe des besoins en la matiere, congoit
un schéma directeur, éablit les cahiers des charges, assure la maintenance et |e dével oppement
régulier des systemes d’informations. Dans une grande entreprise du CAC 40, le responsable

de ces systémes peut occuper un poste de direction reportant directement au DRH.

Savoir-faire : ils concernent la maitrise d’outils et de méthodes dans des contextes bien
spécifiques.il importerade préciser dans quelle mesure ces savoir —faire sont transférables ades

situations de travail diversifiées.
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I ntroduction Générale

I ntroduction générale

Dans des conditions transformées par I’ incertitude économique et lamondialisation que
ce soit pour optimiser et rationaliser leur fonctionnement interne ou pour organiser lesrelations
avec leurs clients et fournisseurs , les SI* jouent un réle essentiel tout au long de la vie de
I’ entreprise et dans un nombre toujours croissant de ses activités.

L’utilisation des Sl internet est devenue une condition de fonctionnement et de
dével oppement, voire de survie .Presgue tous les secteurs d’ activités dépendent de I’ utilisation
des SI, notamment ceux qui ont un recours massif au commerce électronique, les secteurs des
services, les secteurs industriels, etc. Bien que | es technol ogies connues du grand public soient
devenues davantage un bien de consommation, lorsqu’ elles sont intégrées aux Sl des entreprises
et que ces avancées technologiques sont accompagnées de changements dans les pratiques
manageériales, ces S| rénovés et enrichis peuvent offrir un point d ancrage pour de nouveaux
produits et services. Ils apportent également des modes de conduite d’ affaires novateurs en
contribuant ainsi a fournir un avantage stratégique concurrentiel pour les entreprises .Selon de
nombreuses recherches, un investissement dans les Sl participe de fagon tangible a

I” augmentation de la productivité des entreprises et des nations .

Les exigences du fonctionnement d’une économie de plus en plus mondiaisée, la
transformation de I’entreprise, le développement des économies axées sur le savoir et
I"information, I’émergence de [I'entreprise informatisée, I'expansion d'internet et la
convergence technologique ont renforce le role des systémes d'information dans le monde
concurrentiel actuel des affaires. Ces tendances posent de nouveaux défisal’ entreprise et ason

management.

A I"heure actuelle, un pourcentage croissant des économies industrielles avancées des
Etat —Unis ,de |’ Europe et de |’ Asie dépendent des instruments de communication et d’ analyse
efficaces pour les échanges commerciaux et la gestion d entreprises dispersees dans e monde
entier .Elles sont en passe de devenir des économies de service fondées sur le savoir et
I"information .Dans de telles économies, les systemes d’ information combinés aux technol ogies

internet sont devenus des é éments structurants des mouvements économiques

! Kenneth Laudon , Jane Laudon, « Management des systéme d'information », 11émé édition ,édition Pearson
,paris 2010.p .1.

( 1
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I ntroduction Générale

Ils ont transformé les structures organisationnelles traditionnelles en des structures
moins pyramidales, plus facilement décentralisables et déocalisables et fortement
informatisées, capables de développer d’ importantes possibilités d’ organisation et de gestion

globales pour tenter d’ atteindre des niveaux de rentabilités et de compétitives éleves.

L’ économie algérienne traverse une période cruciale de son existence marquée par des
changements profonds de son environnement .L’ entreprise algérienne est ainsi confrontée aune

concurrence de plus en plus serrée dans le cadre de la globalisation de I’ économie.

De ce fait, les entreprises ont commencé a prendre connaissance de |I'importance des
Ressources humaines dans leur réussite et elles ont fini par considérer le facteur humain comme
une source a part entiére, en mettant en place un systéme de gestion des Ressources Humaines,
gui a considérablement évolué au cours de ces derniéres décennies intégrant, de son coté de

nouvelles solutions technologiques al’ instar du systéme d’information.

Ce dernier? se définit comme un ensemble de composant inter relié. Des matériels
informatiques (les ordinateurs et serveurs, mais aussi les équipements portables et mobiles )
équipés de logiciels (ensemble de programmes ) recueillent, traitent, stockent et diffusent de
I'information afin d'aider a la gestion des opérations courantes, a la prise de décision , ala
coordination, au contréle, al’analyse et aux capacités de représentation de situations au sein
d’une entreprise, mais aussi avec les partenaires extérieurs a |’ entreprise. Les Sl contiennent
des informations sur des personnes, des lieux et les produits ou les brevets par exemple. A la
différence de I’expression « technologies de I'information », qui fait référence aux seules
caractéristiques fonctionnelles et techniques pour traiter des données brutes et |es transformer
en informations signifiantes, le SI englobe les dimensions managériales, organisationnelles,
sociaes, éthiques et technologiques. Ces deux concepts sont a la fois distincts et
complémentaires, dans la mesure ou il est important de connaitre les principes de
fonctionnement et les potentialités des technologies pour ensuite y recourir de fagon séective
pour contribuer a résoudre tel ou tel probleme organisationnel ou développer une innovation

utile au dével oppement commercial de |’ entreprise .

2 Kenneth Laudon ., Jane Laudon, « Management des systéme d'information », 11™ édition ,édition Pearson
,paris 2010.p.2.

——
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La culture des Sl s apparente a une compréhension globale des systémes d’ information
dans leurs aspects opérationnels et stratégiques, tandis que la connaissance informatique se
limite a la compréhension des technologies .La culture des Sl recouvre la compréhension de
I’ organisation, les dimensions de gestion des systémes d’ information ainsi que les dimensions

technologiques.

Les systémes d’information font partie intégrante des organi sations et, dans certains cas,
du cceur de métier de celles-ci. C' est le cas de toutes | es sociétés dont la vente de bien (physiques
ou dématérialisés, comme la musique ou la vidéo par exemple ) ou services a la distance (les
banques, assurances ...) est laraison d' étre .Les systemes d’information ont une fonction du
support aux différents processus d’ affaires de |’ entreprise , qu’ils concernent les ressources
humaines, le marketing, la finance, la production, etc., mais aussi le r6le de coordination et de
rationalisation entre ces fonctions. Ils sont congus a partir des « procédures standard
d’ opération» et des regles formelles qui imposent aux utilisateurs la maniere d’accomplir tout
ou partie des diverses taches qui leur incombent. Ils peuvent également intégrer des pratiques
informelles ancrées dans les comportements des utilisateurs (la culture organisationnelle, par

exemple).

IIs fournissent des outils et des informations aux collaborateurs, pour gu’ils assurent
leurs téches récurrentes, et aux managers (aux différents niveaux de I’ organisation) qui en ont
besoin pour alouer, coordonner et suivrel’ évolution deleur travail, prendre des décisions, créer

de nouveaux produits et services, et prendre des décisions stratégiques.

Les entreprises utilisent de latechnologie (du matériel informatique tels les ordinateurs,
des logiciels, des outils de stockage ...) pour assurer le support de leurs opérations. Ces
technologies sont en constante évolution et cette vitesse d’ évolution contient des possibilités

(création de nouveaux services et de nouveaux modes opératoires).

Lafonction RH 2 connait elle aussi le besoin d optimiser et de gérer d information de
plus en plus important .Depuis le début des années 1990, nous avons vu une fonction RH qui
Sest « outillée » .Ces outils RH se sont informatisés avec, en paralléle, I'informatisation d’un
certain nombre de processus RH gréce au développement des ERP RH .La fonction RH est

3 Stéphane BOURLIATAUX. , Cyril GALLITRE ., Yves ROY, « systéme d'information des ressources
humaines (SIRH) : MANUEL ET APPLICATION », édition DUNOD, paris 2008 .p.1.

( 1
1 3 )
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maintenant structuré par les systémes d'information. Le SIRH est devenu un outil
incontournabl e des professionnels de la gestion des ressources humaines (GRH) pour lestéches
administratives (paie, gestion administrative, recrutement, formation....), en raison desvolumes

de traitement®.

Formellement, on pourrait penser que la question du SIRH® est doignée de toutes
problématiques, en effet, pour celui qui serait tenté de réduire la fonction d'un SIRH au
traitement de taches administratives d ordre finalement purement logistique.

Mais des lors que le SIRH n’est plus au « ceeur de la DRH » mais bien au « ceeur de
I’ entreprise » parce qu’il touche et implique I’ ensemble des acteurs du corps socidl, il N’ est pas
possible d affranchir les réflexions dont il est |’ objet de toutes ces évolutions. Qu'’ elles soient
techniques, comportemental es ou sociales, elles affectent I’ Homme au travail, son management
et tout ssimplement le rapport qu’il entretient avec I’ information, devenue piece maitresse de son

activité.

Appréhender |la portée stratégique, politique, culturelle et managériale du SIRH est
devenu une exigence professionnelleréelle, voire I’ un des facteurs de succes des politiques RH

des entreprises.

Ce besoin est finalement assez nouveau pour une fonction plus souvent guidée en la

matiere par une vision centrée sur ses problématiques internes de production.

4 Annick Haegel , toute la fonction ressources humaines, 3™ édition , édition Dunod ,paris ,2016 ,P IV-XV 5
Kenneth Laudon ., Jane Laudon, Op.,cit .p.3.
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Intérét du choix du sujet

Le choix de ce sujet : « Le systéme d’information des ressources humaines (SIRH) » n’a
pas été anodin :

- Premiérement, En plus du domaine de la GRH, j'a toujours é&é passionnée par
I’informatique ;

- Ensuite et vu I'évolution incessante de I’ environnement de I’ entreprise, I'intérét de
recourir au SIRH devient cruciale notamment avec |a place croissante des ressources humaines

dans lacréation et e maintien de |’ avantage concurrentidl ;

- Enfin, il y aégaement le fait que cette thématique soit en adéquation parfaite avec la
formation suivie.
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Problématique:

Dans le contexte pour le moins mouvant et incertain qui caractérisent I’ environnement
des entreprises agériennes, la fonction RH doit étre un élément de stabilité et de securité, en
garantissant a I’ entreprise un capital humain toujours au mieux de ses compétences. Aussi et
face alacomplexité croissante delafonction RH alarecherche d’ une plus grande valeur gjoutée

et de gains de productivité,

Notre réflexion consiste a répondre a la question suivante :

Comment un systéme d’information peut-il aider lesresponsables dela fonction

RH a exécuter leursfonctions ?

Cette interrogation amene plusieurs guestions subsidiaires, a savoir :

v' Concrétement, en quoi consiste le SIRH ? Peut-on imaginer aujourd’ hui gérer et

développer les RH sans disposer d’un systeme d’information ?

v Quelles sont donc les contraintes de mise en place du systeme d’information

pour lafonction RH ?

v Quel est le degré de son intégration et ses fonctionnalités déployées au sein de
SONATRACH ?
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Hypothéses de recherche:

Hypothése 01 : Le SIRH est mgjoritairement constitué des composantes de base au sein

d’ une entreprise. ?

L’ objectif est de démontrer si lafonction RH se focalisait toujours autour de lalogique
administrative. Autrement dit, la fonction RH peut-elle consacrer plus de temps aux enjeux
stratégiques de la gestion des ressources humaines dans I’ organisation. Pour cela nous avons
fait appel a un entretien, direct avec le responsable RH, et chef de projet SIRH de |’ entreprise

concernée.

Hypothése 02 : Le SIRH est en adéquation avec les besoins des employés de
I’entreprise. ?

Nous alons voir s'il y a ou non une relation significative entre le SIRH et les besoins
des employés. Nous utiliserons un questionnaire administré aux employés pour pouvoir
harponner cette question.
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Objectifsdelarecherche:

Nous avons souhaité, lors de cette étude, comprendre ce qu’ est un SIRH, il convient de
Sintéresser a son histoire, aux évolutions de ses définitions et aux grandes fonctions qui le
composent .Pour étre efficace dans la pratique, il est également nécessaire d’ appréhender
guelques notions clés. Et ainsi d'apprécier |I'éat d’avancement de SONATRACH dans
I’ utilisation des nouvelles technol ogies et particulierement I’ étendue de leur SIRH atravers de

nombreuses fonctionnalités dans la gestion des ressources humaines.
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Méthodologie delarecherche:

Pour mener a bien notre recherche et afin de produire une analyse pertinente par rapport
a notre champ d'observation, nous nous sommes appuyés sur la recherche documentaire
compl étée par un protocole de recherche et d’investigation, associé d’ une enquéte sur leterrain

et questionnaire.

La recherche documentaire s est basée sur des lectures théoriques (ouvrages, revues,
articles, rapports, sites d'internet) qui se sont articulées sur différents documents qui ont une
relation directe avec I’ encadrement de la fonction RH, le systéme d’information et le systéme

d'information des ressources humaines.

Concernant le protocole de recherche, il est fondé sur la collecte de données et
d’information au niveau de SONATRACH. Pour mieux cerner notre sujet sur le SIRH. Avons
recouru a un entretien avec le responsable RH, |e responsable de projet RH, et I’ observation
directe de leur SIRH.

L’ enquéte sur leterrain s est focalisée sur le questionnaire élaboré par nos soins, adressé
a40 cadres et employés de I’ entreprise de SONATRACH.

Et enfin, nous avons procédé al’ anal yse des données obtenues.
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Architecturedu mémoire:

Pour mener a bien ce projet, nous avons structuré notre travail de recherche en deux
grandes parties. Lesdeux premiers chapitres sont consacrés alarevue delittérature sur les sujets

connexe au SIRH, le troisieme chapitre concerne notre contribution empirique.

Dans un premier chapitre, nous nous attelerons a dresser |’ état de la littérature des
sujets gravitant autour de I’ objet de ce mémoire .Nous commencerons par définir les notions
nécessaires pour pouvoir comprendre la notion SIRH : systéme d’'information, information
.Ensuite, nous nousintéresserons plus particulierement al’ évolution, aux définitions et missions

de lafonction des ressources humaines.

Dans un second chapitre, nous parlons sur (Nouvelles) Technologies de I’ information
et de la communication ainsi que leurs évenements en suite I’ adoption des NTIC sur SIRH
décrivant ainsi les différents modéles d’ organisation du SIRH et de ses fonctionnalités autant
devisions diverses des auteurs, des consultants, des éditeurs de logiciels. Nous poursuivons par
une analyse détaillée de chacune des fonctionnalités.

Le troisieme chapitre est consacré a notre étude empirique, nous débuterons par la
présentation |” organisme d’ accueil, dont nous éudierons le SIRH au sein de |’ organisme. Nous
feronsenfin un état des résultats de notre recherche et reviendrons sur notre probl ématique et

hypotheses de recherche.

Finalement, nous rappelons les conclusions que nous avons tirées de notre
problématique et hypothéses de recherche.

10
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Chapitrel Revue de littérature sur les Sl

Introduction

L’ environnement économique connait depuis plusieurs années une accél ération, qui se
traduit par une dynamiqgue concurrentielle, beaucoup plus complexe a gérer par les entreprises.
Une telle dynamique peut trouver son origine dans le développement rapide de systéme
d'information et des nouvelles technologies dinformation et de communication. Les
entreprises sont obligées de s adapter a |'évolution de leur environnement pour étre
compeétitives. En effet, le recours intensif au travail en équipe, la restructuration des niveaux
hiérarchiques, ains gqu'une plus grande polyvalence conduisent au développement de
I’ organisation.

Cette ouverture exige un degré de disposition des informations pour mieux maintenir
les échanges, la communication. Pour exploiter rationnellement cette matiere premiére qui est
I'information il est nécessaire de disposer d un véritable systéme d’information qui permet de
fournir en temps opportun I’information nécessaire et pertinente. Cette situation a suscité

I’ émergence des systémes d’informations.

Les systemesd’ information sont aujourd’ hui essentiels alacompétitivité des entreprises
et peuvent jouer un réle capital dans le succes d’une entreprise. Ils fournissent I’information
dont I’ entreprise abesoin pour une exploitation efficiente et une gestion efficace, et pour obtenir
ou maintenir son avantage sur les concurrents

L’ objet de ce chapitre est de définir les concepts de base de systeme d’information ains
gue leur place danslafonction RH.

Dans cette section, nous alons aborder I’ importance des systemes d’ information, ces

composantes et leur role.

11
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Section 01 : L e concept de systéme d’information (SI)
1- Le concept de systeme d’infor mation (Sl)

Le systéme dinformation est aujourd’hui un éément central du fonctionnement d'une
organisation. Les données a disposition des entreprises sont de plus en plus nombreuses, et
prennent une grande importance. Cependant, pour étre utiles, ces informations doivent étre
correctement organi sées et facilement accessibles.

1.1.Levocabulaire de base des systémes d’infor mations des or ganisations

Organiser les informations selon un systéme permet de visualiser les interactions entre
les différents composants, les liens avec les acteurs concernés et les relations de causes a effets
dans les réponses apportées aux clients. 1l est toutefois indispensable pour maitriser cette
organisation de comprendre les notions d’ information et de systeme.
1.1.1.L information : définition, caractéristiques et natures

La réussite de I’ entreprise passe d’'abord par une surveillance intelligente, continue et
globale de I'information pour s adapter aux différents changements. Dans la revue de Gérard
Tchouassi* propose une définition de I’ information selon plusieurs auteurs :
1.1.1.1. Définition deI’information

Dans |’ usage courant, les termes « donnée » et « information »sont souvent considéré
comme des synonymes .Cependant, lorsgu’ on recherche la précision, il apparait que la donnée
ne devient une information que lorsgu’ elle est recue par I’ ére humain qui I’interprete. Une
information est une donnée observée par un acteur. L’ observation implique la comparaison a
d’ autres données pour qu’il y ait interprétation. Passer du rang de donnée a celui d’information
suppose que la connaissance de la donnée contribue a I’action de celui qui I’ observe .Les
données (mots, nombres, images, |e son) constituent donc la matiére premiere de I’information

par un processus d’ interprétation qui leur attribue de la signification et du sens

Il n"existe pas vraiment de définition unique tu concept information les définitions
varient en fonction des référentiels (Haouet ,2008) .Parmi les nombreuses définitions
proposées, nous pouvons retenir celle éaborée par Davis, Olson, Ajenstat et Peaucelle (1986),
et qui se réfere aux fonctions de I’'information, indépendamment de sa forme et de sans
traitement : I'information est tu image des objets et des faits. Elle les représente, elles corrigent
ou confirme I'idée qu’ on se faisait. L’information contient une valeur de surprise, en ce sens

gu’ elle apporte une connaissance que le destinataire ne possedait pas ou qu’il ne pouvait pas

1 Gérard Tchouassi, « les besoins en informations dans les entreprises », Revue CONGOLAISE 2017 /2.p.24 .
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I"incertitude en modifiant |a probabilité assignée aux états possibles de futur.

Pour March (1991), la principale incertitude dans la prise de décision est I'ignorance des

informations détenues par les autres ils leurs actions probable .La principae d étre de

I’information est sans réle dans un processus de diminution de cette incertitude

Comme le notent Amabile, Caron et Fasan (2002) , I’ attention se recentre sur les conditions

qui lui permettent de prendre sens et de fondé une interprétation utile pour I’ action.

Figurel.1l: Source d information en entreprise

Dans|l’entreprise
-Administration
-Service commerciae
-Bureau d' étude

Chez lespartenairesde
I"entreprise:

- clients,

- Fournisseurs

L es sour ces d’informations pour

Danslesinstitutions
publiqueset privée:
- Ministres
- Ingtituts spécialisées
- Associations

Chez les professionnels
del’information :
-librairies et bibliothégque
- Banque, base de
données, consultant et
expert

Source : Gérard Tchouass , « les besoins en informations dans les entreprises »,

Revue CONGOLAISE 2017 /2.p.24 .
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La source la plus importante de I'information sur une entreprise et naturellement
I’ entreprise elle méme .Les sources d’ informations peuvent étre interne ou externe on effet , les
sources internes sont composées des fichiers propre a I’ entreprise tels les activités de ses
différents services et des statistiques qu’elles a pu faire pour analyser les fluctuation d’une
période a |’ autre sur les ventes, les accidents du travail et les plannings .Les sources externes
sont composees des renseignement et des données provenant des partenaires, des collaborateurs
del’entreprise, desinstitutions national et international .

L’information reste ainsi au ceeur du systeme de gestion de I’ entreprise, comme elle est
au centre de toutes décisions a prendre. Etre bien informer est souvent presgue toujours une
condition alaréussite.
1.1.1.2.Caractéristiquesde I’information
L’ information peut étre décrite selon :

-Ses qualités intrinseques : son exactitude, son intégralité ;

-ses critéres formes : sa rapidité d acquisition, sa facilité de compréhension, son cout
d obtention ; -ses criteres de couverture : géographique, juridique.

1.1.1.3. Lesdifférentes naturesdel’infor mation

On distingue trois natures d’ information :

A. Lesinformationscirculantes

Les informations circulantes constituent le flux d’'information qui statue sur I’ éat du processus
de production et de fonctionnement de I’ entreprise.

B. Lesinformations sour ce de connaissances

Ce sont notamment, le résultat d’ une démarche d’ ingénierie des connaissances, qui propose des
techniques et des outils d’ acquisition et de représentation des connai ssances.

C. Lesinformations partagées

Il Sagit dinformations traitées par les nouvelles technologies de I'information et de la
communication, par exemple les conférences é ectroniques qui nous permettent d’ étre au méme
instant a des endroits différents, engendrant une transformation dans les comportements de
travail, accélérant |’ édition et la diffusion des documents, apportant un soutien au travail en
groupe, et modifiant les modes de communication.

1.1.2.Définition du concept de systeme

Cette définition? aura une portée pratique trés importante en matiére de systéme d’information.
Elle met en exergue la portée triviale du concept.

2 Michelle Gillet. , Patrick Gillet, « SIRH : Systéme d’information des ressources humaines », édition DUNOD,
Paris 2013.P .10-12.

( 1
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Tableau 1.1 : ééments composant un systeme dansla définition dite « triviale »

Quelque chose: un objet

Dans quelque chose:: son environnement compose d’ autres objets

Pour quelque chose : cet objet aun but qu’il poursuit

Fait quelques choses : I’ objet méne des activités pour atteindre son but

Par quelque chose : I’objet possede une structure sur laquelle repose le
déroulement de ses activités

Qui setransformedansletemps: | I’évolution del’ objet est génétique

Source : Michélle Gillet, Patrick Gillet, « SIRH », , édition DUNOD. Paris, 2013, P.10
A partir de cette définition, un systeme est donc compris a travers un ensemble d' ééments le

composant :

& Quelque chose (un objet)

Dans |’ action qui consisteraamodéliser |’ objet, il ne faudra pas perdre de vue gue ce que nous
cherchons areprésenter existe. Cette existence del’ objet n’ entraine que lavalidation du modele,
qui constitue une représentation

& Qui dans quelque chose (son environnement)

L’ organisation est vue comme un systeme en interaction avec un environnement ; compose lui
-méme de nombreux autres systémes. Cette vision del’ organisation implique qu’ elle ne peut se
concentrer uniquement sur son fonctionnement interne mais doit, au contraire, S axer sur les
interactions qu’ elle entretient avec les autres systémes constituant son environnement.

& Pour quelque chose (sa finalité)

L’ organisation, en tant que systeme, poursuit un but .Elle recherche soit un profit a répartir a
ses actionnaires, soit un service arendre ala collectivité ou a un groupe d ayants droit. Cette
caractéristique est tresimportante, car il faut étre conscient de ce qu’ est le but de I’ organisation.
& Fait quelque chose (son activité)

Pour atteindre le but, il faut mener une activité, créatrice de valeur gjoutée .Cette activité est
menée par les différents acteurs de I’ organisation. Cela redonne toute sa place al’ humain, qui
est le seul facteur de création de valeur.

& Par quelque chose (sa structure)

Comment mener I’ activité, qui permet d’ atteindre le but ? Gréce a une structure, qui permet
d’ organiser |’ action des différents acteurs et de faire circuler les flux nécessaires.

15
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& Qui setransforme dansletemps (son évolution)

L’ action création constitue un processus de transformation de ressources .Elle a un impact sur
I’ organisation elle—méme.

1.2. Lesystemed’information

Le systeme d'information présente des opportunités indéniables aux organisations soucieuses
d’accroitre leur efficacité. 1l est donc essentiel de connaitre ce concept afin de maitriser ses
enjeux.

1.2.1.Définitions et réle du systéme d’information

Nous allons, dans ce qui suit, définir le concept de Sl et mettre en exergue le réle gqu’il joue

dans les organisations.

1.2.1.1. Définitions du systeme d’infor mation

Robert Reix .,Bernard Fallery.,Miche Kalika.,et al (2016) , Un systeme d’information peut
d’ abord étre vu comme un ensembl e organisé de ressources (personnes ,données ,procedures,,
matériels logiciels) permettant d’ acquérir , detraiter , de stocker desinformations ( sousforme
de données textes, images ,sons) ,dans et entre des organisations.®

Pour S.Alter (1991), « un systéme d’information est une combinaison de pratiques de travail,
d’informations, de personnes et de technologies ...organisée pour atteindre des objectifs dans
une organisation ».*

Un systeme d’information regroupe différentes ressources : des acteurs, des données et des
matériels et logiciels
A. Desacteurs

Il N’y pas de systeme d’information fonctionnant sans ressources humaines .Ce sont soit des
utilisateurs du systéme (en interne : employés, cadres, dirigeants ...ou en externe : clients
fournisseurs ...) ,qui , pour laréalisation de leurs téches , utilisent I’information produite par
le systeme ou alimentent le systéme en données nouvelles , ou bien des specialistes de la
construction des systémes d'information (analystes, programmeurs ...) dont le travail consiste
a concevoir ,développer , implanter les bases technologiques du systéme et assurer son

fonctionnement.

3 Robert Reix ., Bernard .Fallery ., Michel .Kalika.,et al ,Op.cit,7éme édition, P.2
41bid., p .2-3

( 1
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B. Des données

Sous des formes variées (chiffres, textes, images, sons), ces ressources essentielles
matérialisent I'information détenue ou utilisée par I’ organisation. Elles traduisent soit des
événements nouveaux (par exemple, un compte client) .Ces données constituent la matiere
premiere destraitements ; elles concrétisent des connai ssances de |’ organisation et elles sont un
véritable actif, indispensable & son fonctionnement.

C. Desmatérielset logiciels

Le systéme d’'information repose ,dans la plupart des cas, sur des technologies numériques :
réseaux et différents types de terminaux .L’ utilisation de logiciels, de programmes enregistrés
,commandent le fonctionnement du matériel : le choix ou I’ @aboration de ces programmes est
un aspect majeur de laconstruction des systeémes d’information ,car |es programmes conservent
les connaissances opératoires de |’ organisation ;ils constituent un répertoire de modeles pour
I’action .On notera cependant que la définition de la notion de systeme d’information
n’impligue pas obligatoirement le recours adetellestechnologies et qu’ on peut fort bien définir
un systéme d'information construit avec un crayon et des feuilles de papier .Un systéme
d’information ne se confond pas avec un systeme technol ogique.

D. Despratiques detravail

Les pratiquesréellesdetravail, individuelles ou collectives, imbriquent des taches automati sées
et des taches confiées aux personnes ; la définition des roles respectifs de I’homme et de la
machine est décrite, de facon formelle ou informelle, par des procédures, qui constituent la
partie dynamique du systeme d’ information.

Mais un systeme d'information ne découle pas de simples juxtaposition de ces différentes
ressources .1l est le résultat d’ un travail de construction qui a pour but de répondre au mieux a

des objectifs assignés au systéme .Ce point trés important est repris dans e paragraphe suivant

17
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Figure 1.2 : Un systeme fondé sur des ressources et des pratiques de travail

Personnel
(specidiste,
utilisateurs

Personnel
(specidiste,
utilisateurs

Personnel
(spéciadiste,
utilisateurs

Personnel
(spécidiste,
utilisateurs

Acquérir des
informations (Collecter)

s N

Systeme
d’information

Traiter des
informations (traiter)

Pour ...

/\ S

s

Stocker les
informations
(conserver))

/

Communiquer des
informations
(diffuser)

Sour ce : Robert REIX., Bernard .Fallery . Michel .Kalika.,et a , « Systémes
d’information et management», 7¢™ édition, édition \Vuibert, Paris,p. 3.

Reix ( 2004) Définit le SI comme « un ensembl e organisé de ressources : matériel |

logicidl , personnd , données, procédures permettant d’ acquérir ,de traiter , de stocker , de

communiquer des informations ( sous forme de données ,textes ,sons ,etc.) dans et entre les

organisations »°

L e schéma suivant permet de conceptualiser cette définition et distinguer les différentes

composantes d’'un Sl organisationnel.

5 Robert Reix, « Systétme d’information et management des organisations »,5éme édition,Vuibert, Paris,

2004,P.298.
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Figure 1.3 - Composantes et fonctionsdu S|

- N

Composantes Acquérir des informations (collecter))

or ganisationnelles personnel
(spéciaistes ou utilisateurs) et
procédures (méthodes)

Traiter des informations (transformer)

Composantes

infor mationnelles (données,
informations, connai ssances)

Composantes technologiques

. ) Stocker des informations (conserver)
matériel (machines, supports,

etc.) et logiciels (programmes) —p

(Diffuser) Communiquer des informations

o .

Sour ce : Robert REIX,« Systémes d’ information et management», 7¢™ édition, édition

Vuibert, Paris,p. 3.
1.2.1.2. Lerdledu systeme d’information

On peut distinguer plusieurs roles assignés au systéme d’information®:

A. Instrument de couplage entre modules opérationnels et modules pilotes au sein de

I’ organisation

L’ efficacité de laprise de décision et larapidité de la réaction aux modifications des conditions

de I’ environnement, dans tous les domaines, dépendent de la qualité de ce couplage en termes
& Derapidité de transmission de |’information ;

& Defiabilité des informations transmises, non —déformation par des bruits parasites ;

6 Michelle Gillet. , Patrick Gillet, Op.cit, P .26.
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& De complétude de I’information .Il ne doit pasy avoir d omission dans la transmission
de données;;

& D’adéquation de I'information transmise, par apport aux besoins du destinataire.
Chague destinataire de I’information aura des besoins caractérisés par sa position
hiérarchique et son réle fonctionnel dans |’ organisation.

B. Mémoire del’ organisation

Une entreprise qui perd sa mémoire’ perd son histoire, son savoir et son savoir-faire , la
créativité, permettant de résoudre les problémes ,étant fondée sur |e raisonnement anal ogique,
il est trésimportant de capitaliser |es connaissances, pour accroitre son potentiel comme le fait
le cerveau humain. Malheureusement de nombreuses organi sations ne sont pas structurées pour
prendre en main correctement cette fonction de mémorisation, qui nécessite le stockage des
informations, mais également leur mise a disposition en cas de besoin.

C .L’instrument de la mise en forme des données

Pour que chacun dans |’ entreprise posséde I’ information adéquate au bon moment , le S| doit
non seulement faire circuler les données, mais les mettre en forme ,conformément aux besoins
de chaque destinataire .L’ adéquation de I’'information au destinataire doit prendre en compte sa
position et son réle dans I’ organisation .Cela permettra a chaque acteur de répondre aux types
de questions qu'’ il rencontre dans |’ exercice de son poste de travail au bon moment .

1.2.2. Lescaractéristiques du systeme d’infor mation

L e schéma ci-dessous montre les différentes interactions, a mettre en ceuvre au sein du systéme
d’information, afin qu’il ait lapossibilité de satisfaireles besoinsdel’ organisation. Il sefocalise

sur plusieurs axes.

7 Ibid., P.27.
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Figure 1.4 : Caractéristiques du systeme d’infor mation

Source: SIRH, Michelle GILLET. , Patrick GILLET, édition DUNOD, paris 2015, P.28.

Modules opérationnels, pour les transformer en flux sortants, saccompagne de flux
d’informations ou données, que les modules opérationnels (MO), doivent collecter pour les
entrer dans e systéme d’information.

Les modules opérationnels auront donc pour tache de permettre au S I’ acquisition immédiate
et complete de ces flux de données. Cette acquisition devra avoir recours aux techniques

adéguates pour |’ entreprise obtienne les informations dans les délais requis.

1.2.2.1 .Axel: repreésentation desflux manipulés par les modules
L’action sur les flux matériels, monéaires ou humaines entrant réalisée par les modules

opérationnels, pour les transformer en flux sortant d’accompagne de flux d information ou
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données que les modules opérationnelles (MO) doivent collecter pour les entrées dans le
systeme d’information.

Les modules opérationnelles auront donc pour téche de permettre au systéme d’information
I”acquisition immediate et compléte ces flux de donnés et dans un délais requis.

1.2.2.2. Axe 2 : traitement desflux (applications opérationnelles)

Le systéme d'information va permettre de traiter les flux d’informations volumineux et
répétitifs, qui sont liés a la transformation des flux entrants en flux sortants par les modules
opérationnels.

Ces applications permettront®,

& De décharger les MO de traitement longs et fastidieux, également sources d’ erreurs ;

& Delesimplémenter dans les applications opérationnelles :

& D’alimenter en données les modules pilotes, afin de leur fournir les outils de contréle
de gestion, permettant de juger de I’ atteinte des objectifs, et des outils d’ aide a la prise
de décision.

Les données, qui sont liées aux manipulations de flux par les modules opérationnels, sont la
source de I'information des modules pilotes .Elles leur permettront de comparer les objectifs
assignés avec les réalisations et de prendre des décisions pour les orientations a venir de
I’ organisation.

1.2.2.3. Axe 3 : informations d’aide a la décision respectant le niveau hiérarchique et
I’angle de vue de la destination

Le systéme d'information® va également permettre de diffuser auprés des décideurs des
informations pertinentes, avec un délai suffisamment bref et sans déformation.

Cette partie du Sl constituera les applications décisionnelles du S| de gestion.

Dans le couplage entre modul es opérationnels et pilotes, le SI n’a pas pour unique fonction de
faire circuler lesinformations, mais également de les rendre plus ou moins synthétique et de les
adapter au point de vue du destinataire.

En ce qui concerneles différences d’ angles de vue, elles sont liées au fait, qu’ aun méme niveau
hiérarchique, les différents acteurs n’ont pas les mémes réles .Leur périmétre de décision est
différent .Les natures des décisions a prendre divergent de I’un al’autre .Ils ont donc besoin
d’informations différentes, méme s elles sont au méme niveau de synthése, et si leurs données

d’ origine sont les mémes.

8 Michelle Gillet. , Patrick Gillet, Op.cit, P.29.
® Michelle Gillet. , Patrick Gillet, Op.cit, P.31.
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1.2.2.4 Axe 4: infor mations concer nant les décisions prises par lesmodules pilotes

Les modules pilotes® vont pouvoir prendre des décisions, en s appuyant sur les informations
qui leur sont fournies par les outils d' aide a la décision. Prendre une décision ne suffit pas .Ce
qui est plus difficile ¢’ est d’ obtenir sa transformation en action.

Pour que celasoit possible, il faut queles acteurs opérationnels, qui vont transformer ladécision
en action soient informés de la décision .1l faut donc pouvoir intégrer ladécision dansle SI.
1.2.2.5. Axe5: décisions prises par lesmodules pilotes

Le systeme d'information doit permettre de transformer les décisions globales en informations
opérationnelles adéquates pour I’ action .Les décisions globales prises par |a hiérarchie doivent
étre détaill ées et traduites par rapport aux conséquences qu’ elles entrainent pour chaque module
opérationndl.

1.2.2.6. Axe 6 : informationsinfor melles non intégrables dansle systeme d’information

En dehors de I'intervention du SI*!, les données acquises par les modules opérationnels
circulent de maniéreinformelle. Cette circulation d' informations sefait sans aucune adaptation,
sans aucune fiabilité et sans qu’aucun délai de transmission ne puisse étre déterminé. Il en est
de méme pour les décisions prises par les modules pilotes, qui doivent étre transmises, aux
modul es opérationnels pour action.
Cependant, certaines informations ont, par nature, un caractere informel et s’ appuient sur des
relations interpersonnelles qui rendent impossible, et mémes non souhaitable, I’ intervention du
Sl dans leur circulation .Elles doivent conserver leur caractére de subjectivité. C' était omettre
la complexité de laréalité .Une décision, st modeste puisse-t-elle paraitre, ne peut émaner que
d’'un é@rehumain .Lerbledu Sl est d derter, d attirer |’ attention et de proposer une action .Son
réle s arréte la .La décision appartient al’ acteur en charge de la responsabilité.
C'est pourquoi, pour mieux cerner la notion de systeme d'information, nous devons le
considérer comme un systeme multidimensionnel, susceptible d’étre caractérisé selon trois
dimensions principales :

& Une dimension INFORMATIONNELLE construite a partir de données et fournissant

des représentations ;
& Une dimension TECHNOLOGIQUE caractérisee par une architecture.
& Une dimension ORGANISATIONNELLE supportant des processus et des structures.

10 Michelle Gillet. , Patrick Gillet, Op.cit, P.39.
110 Michelle Gillet. , Patrick Gillet, Op.cit, P.32
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2-Lescaractéristiquesdu SIRH

Le SIRH, comme nous I’ avons dga vu dans les définitions précédentes est une procédure de
collecte, stockage, restauration et validation des données ressources humaines et auss toutes
lesinformations sur le personnel, les caractéristiques des unités organisationnelles dons

I” entreprise abesoin. 1| comprend aussi les politiques, procédures et données'? .

3. Les objectifsde SIRH® :

+* Lamodernisation du systéme GRH actuel de la collectivité (plus d’ homogénéité, plus

de convivialité, meilleure intégration des évolutions).
** Faciliter le pilotage.
X Supporter les transactions et maintenir le contrdle hiérarchique.

+* Fournir des services sous forme d’ information, rapport aux clients internes et externes

et utilisations du systéeme.
+** Unmeilleur partage des informations.

+* Une gestion décentralisée et globale du personnel au quotidien

2 http://www.memoireonline.com/04/10/3264/m_lInformatisation-de-la-gestion-des-ressources-humaines-
5.html (16/06/2021).
13 http://www.myrhline.com/dossier-rh/outils-rh-les-visionnaires/article/le-sirh-l-outil-rh-incontournable.html

(17/06/2021). r ]
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Section 02 : Le concept GRH et la fonction RH

On ne peut comprendre la notion de SIRH sans avoir auparavant compris le concept de gestion
desressources humaines ou celui de fonction des ressources humaines qui prend en charge cette
derniére.

2.1. Evolution et définitionsdela GRH

Lafonction ressources humaines a pris de I’ ampleur avec I’ évolution des approches théoriques
faisant passer I'individu intégré a I’ entreprise du statut de personnel a celui de ressource
humaine.

2.1.1. Evolution dela GRH

Le développement de la GRH est étroitement lié a celui de la fonction RH et a ainsi connu
plusieurs étapes.

2.1.1.1. De I'apparition des premiers services de personnel a la gestion stratégique des
ressour ces humaines

La fonction Ressources humaines n’ a pas commenceé avec |’ apparition, il y aun siécle ou deux,
des premiers services spécidisés!®. B .Just ; dans son remarquable historique de la fonction
personnel, propose une chronologie détaillée 15 qui reprend chague étape de I’ émergence de la
fonction.

B .Just décompose donc cette évolution en sept périodes. En effet, ¢’ est la modification des
besoins de lafonction qui permet de comprendre |’ évolution du SIRH.

A. Premierepériode: de 1870 au début du XXe siécle

Lafonction n’existe pas, ¢’ est |e patron qui exerce cette fonction, accompagné d’ un comptable
pour lapaie et d’' un secrétaire général pour I’ administration générale. Vers 1880, vont apparaitre
les premieres lois sociales

B. Deuxiéme période : I’avant-premiére Guerre Mondiale.

C'est lapériode de I’ émergence de lafonction avec un mouvement de rationalisation vers 1914,
impulsé par le Taylorisme. Nous constatons I’ apparition de nouvelles lois pour faire face a
I’ essor du capitalisme.

C. Troiseme période: lafin delapremiére Guerre Mondiale.

Nous assistons au dével oppement de laréglementation sociae, et de nouveaux besoins en
matiére de personnel se font ressentir notamment pour laformation, le recrutement et

I apprenti ssage.

14 Jacques IGALENS. , Alain ROGER, « MASTER RESSOURCES HUMAI NES », édition ESKA, Paris
2007, P.15-16
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D. Quatrieme période : delafin delapremiere Guerre Mondiale au début de la Seconde
Guerre mondiae.

Lavictoire du Front populaire, en 1936 en France modifie le paysage social avec
I’instauration de la paix sociale en signant avec les représentants patronaux et syndicaux les
accords Matignon dans lanuit du 7 au 8 juin 1936 et des réformes social es spectaculaires
(congés payés,...).

E. Cinquiéme période : delafin dela Seconde Guerre Mondial e & 1960.

Cette période du début des 30 glorieuses engendre un accroissement de la réglementation
.Nous constatons |” apparition de nouvelles organisations du travail. C’ est a cette épogue que
lafonction de directeur du personnel se professionnalise et se structure.

F. Sixiéme période : de 1960 a 1980.

En paraléle ala poursuite du développement de la |égislation sociale, nous voyons apparaitre
d’ autres aspirations de la population telles que le besoin d expression et d’ accomplissement,
ains que larecherche de la satisfaction au travail.

G. Septiéme période : depuis 1980, une fonction de plus en plus stratégique.

Nous assistons a une véritable modification de la fonction du fait du ralentissement de la
croissance économique, du développement de la concurrence internationale et des mutations
technologiques.

Tableau 1.2 : L'évolution delafonction RH

Phase d administration | Phase de gestion Phase de
dével oppement
1850- 1916- | 1940 | 1950 1960 1970 | 1980 | 1990-2000
1916 1936
Période Les Emergence | Essor de la| Age Les Vers le
prémices | d'une fonction adulte | managers management
fonction stratégique
autonome
Activité | Administration, Négociation, | Mativation, Adaptation,
dominante | reglement, paie socidl, dynamisation, prévision,
relations formation gestion
sociales
Nom Service pae, service | Relations Relations humaines Ressources
commun | personnel sociaes humaines
de la
fonction

Source : Jacques IGALENS. , Alain ROGER, « MASTER RESSOURCES HUMAI NES »,
édition ESKA,
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2.1.1.2. De 1990 a aujourd’ hui
Dans les vingt-cing derniéres années, on peut distinguer, quatre étapes avec deux périodes de
crise®®:

> DRH de crise (1990-1995) ;

> DRH partenaire d affaires et créateur de valeur (1996-2007) ;

> DRH de crise (2008 -2013) ;

> DRH garant du contrat social et champion du changement (depuis 2014).

Pendant une longue période , la fonction RH avait tendance a gérer le quantitatif et
rencontrait , en particulier ,les problémes de réduction des effectifs et de maitrise de la masse
sdaride .En méme temps , €elle avait le souci accru de passer a une gestion qualitative des

ressources humaines pour prendre en compte | es attentes nouvelles des salariés .

La prise en compte du qualitatif se traduit , en particulier , par I’importance attachée a
lapersonnalisation des pratiques GRH , al’individualisation des actions ,au suivi des potentiels
et a la sauvegarde des compétences .La gestion des compétences et I'importance accordée au
dével oppement des talents marquent la période actuelle.

En période de crise, I’ existence de la fonction RH comme grande fonction stratégique
est remise en cause .Les « coupeurs de colt » occupent le devant de la scéne managériale .Le
DRH est invité aassumer les conséquences de choix stratégiques auxquelsil participe peu .Dans
les années (1990), les licenciements économiques atteignent en (1993), le chiffre record de 600
0006, Et les DRH sont confrontés au « syndrome du survivant »qui concerne deux salariés sur
trois: ceux qui travaillent dans une entreprise dont lataille a diminué récemment.

Dans les années (2000), les DRH se sont affirmés comme acteurs stratégiques de premier plan
Ils ont souvent su convaincre des directions générales encore frileuses d’ adopter une approche
human assets (capital humain) .En revalorisant la contribution des hommes a la création de la
valeur et de larichesse along terme, ils sont contribué ala création d’ emplois.

« Champions des ressources humaines », ils en font un levier magjeur de lamise en ceuvre d’ une
stratégie offensive .Le DRH devient le « le Directeur du développement humain et socia ».l
veille au développement du capital humain et au respect de la RSE.

A partir de (2008), |a crise aposé de nouveaux défis alafonction RH qui doit démontrer

sa capacité a préserver le capital humain dans les difficultés et a renouveler le contrat social

15 Jean —Marie Peretti, « Gestion des ressources humaines » ,21 e édition, édition Vuibert, Paris 2016, P.249
16 1bid ., P .250 .
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entre |’ entreprise et ses salariés dans une perspective de développement durable - Les DRH
partenaires d’ affaires deviennent « Business and human Partner ».
Dans les années (2015), la révolution numérique nécessitera la transformation de la FRH pour
réussir ladigitalisation et maintenir la compétitivité et laviabilité de I’ organisation - Les DRH
deviendront DRHT (directeurs des ressources humaines et de la transformation).
2.1.1.3. Lafonction RH demain
Un ouvrage collectif publié en 2014 rassemblerales visions de quatorze professeurs de
GRH, vingt et un DRH et treize experts propose des scénarios prospectifs et des solutions
appropriées concernant |’ avenir de lafonction RHY’
Pour répondre aux défis de demain, le DRH doivent éargir leur périmetre d action et
dével opper leurs talents dans cing champs d’ action :
> Devenir champion de la RSE en développer ses compétences pour implanter des
programmes de responsabilité sociétale .1l doit renouveler les pratiques RH pour
développer les comportements sociaux, environnementaux et sociétaux vertueux a
chague niveau de |’ organisation.
> Devenir champion du « bien-étre au travail en acquérant des compétences dansle champ
du bien-étre, delasécurité, delasanté et de laqualité de vie au travail afin de proposer
a ses salariés le bien-étre décent conforme aleurs attentes ,offrir un « mieux vivre » au
travail ,assurer un équilibre vie professionnelle/vie personnelle satisfaisant et agir sur
les déterminants du mieux vivre au —dela des frontieres de |’ entreprise .
> Devenir champion de « |’ externalisation responsable » par |la maitrise de |’ ensemble de
la chaine de sous-traitance ,de I’ externalisation et des achats .Le développement de
I’ externalisation est source de fragilité et de risque ; le responsable RH doit intégrer des
criteres sociaux , sociétaux et environnementaux dans les criteres de choix des
fournisseurs et prestataires et réaliser des audits réguliers .Des compétences en audit
socia et de RSE sont nécessaires pour assurer lamaitrise RH del’ ensemble delachaine
de sous-traitance ,de |’ externalisation et des achats .
> Maitriser I’analytique RH en utilisant |es masses considérable de données disponibles
afin daméliorer son efficacité en s appuyant sur le SIRH. La fonction RH disposera
ains d’outils d’analyse prédictive pour piloter et anticiper.
> Devenir « champion du changement » et réussir la « transformation numérique » en
développant des compétences en matiére de conduite du changement pour réussir

7 Ibid ., P .252.
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I’entrée dans I’ ére du numérique, la dématériaisation et la digitalisation de la fonction
RH au service de la circulation de I'information et contribuer a la digitalisation de
I’ entreprise en générant |’ adoption puis I’ addiction aux nouveaux outils.
Tous ces défis et enjeux que doit relever lafonction Ressource humaine s'integrent parfaitement
ason statut dans |’ entreprise et a son identité que nous expliciterons dans le point suivant.
2.1.2. Définitionsdelafonction RH et dela GRH

Lafonction RH est éroitement liée al’ activité de gestion des ressources humaines, ou
gestion du personnel, qui est une base fondamentale qui permet le développement de tout
organisme professionnel, il s'agit d'une activité qui vise a améliorer la communication
transversale, tout en faisant respecter |’ organigramme de |’ entreprise.

Patrick ROUSSEL en donne la définition suivante : « La G.R.H est un ensemble
d’activités qui visent a développer I’ efficacité collective des personnes qui travaillent pour
I’entreprise .L’ efficacité étant |la mesure dans laguelle les objectifs sont atteints, laGRH , aura
pour mission de conduire le développement des R.H , en vue de laréalisation des objectifs de
I’entreprise .La G.R.H définit les stratégies et les moyens en RH , les modes de fonctionnement
organisationnels et lalogistique de soutien afin de dével opper |es compétences nécessaires pour
atteindre les objectifs de I’ entreprise » 18,

Selon Maurice Thévenet, Cécile Dejoux ., Anne Francoise Bender ( 2015) , La gestion du

personnel peut étre abordée atrois niveaux : I’ activité, les personnes et le temps'® .

Figure 1.5: La gestion desressour ces humaines

4 )

Personnes Activité

5

Temps

. %

Source : Maurice Thévenet ., Cécile Dejoux ., Anne Francoise Bende et al, Fonctions RH
édition Pearson ,Paris,2015p. 3.

18 pATRICE ROUSSEL est coordinateur de L’équipe de recherche au LIRHE , laboratoire Interdisciplinaire de
recherche sur les Ressources Humaines et I'emploi créé en 1995 .

1% Maurice Thévenet ., Cécile Dejoux ., Anne Francoise Bender., et al, « Fonctions RH : politique métiers et
outils des ressources humaines ,4éme édition, édit"on DUNO.P, Paris 2015.p.3.
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2.1.2.1. L’ activité

Il'y’a gestion du personnel quand une activité nécessite la contribution des personnes. Sans
activité, il n'y aplus de gestion du personnel .Maisil peut y avoir des activités sans employés.
Cette activité est traduite en téches, qualifications et compétences, organisations, structure,
regles, procédures, processus, projets.

Donner deI’'importance al’ activité permet de mettre en lumiere que :

> Les personnes ne font pas que se soumettre aux organisations : celles —ci sont aussi
flexibles et s’ adaptent aux personnes.

> Personnes et activités ne peuvent étre abordées separément .Des accords de gestion des
compétences insistent sur le lien entre compétence et évolution des organisations.

2.1.2.2. Lespersonnes
C’est | aspect le plus visible de la gestion des ressources humaines :

> Sélectionner et recruter, affecter, rémunérer, assurer les conditions de vie au travail,
gérer lacarriére, former, licencier, assurer les relations sociales et évaluer.

R « S occuper des personnes » est une maniére d évoquer la gestion des ressources
humaines .Mais ce verbe recouvre une grande activité de sens .C’est comprendre la
complexité du comportement humain sur les plans individuel et collectif ; prendre des
décisions concernant les personnes et contréler I’ activité des personnes, formellement
(entretien annuel) ou plus informellement.

2.1.2.3. Letemps

C'est latroisiéme dimension de la gestion du personnel . Traiter de I’ activité et des personnes
doit se faire dans une perspective temporelle : d' une part, on gére a différentes échéance
temporelles ; d autres part, |la GRH reléve d' une temporalité particuliere.

D’ abord, se présentent les exigences de « I'immeédiat » .C’ est s assurer que tous les postes sont
tenus, controler les horaires et |a présence .Affecter le travail, remplacer une personne absente,
résoudre des problemes de conflit, réagir & un accident du travail illustrent le court terme du
quotidien.

Vient ensuite le temps des personnes et des résultats, rythmé par la nécessité de reporter :
préparer un plan de formation, évaluer des performances, établir un contrat de travail, unefiche
depaie...

Le troisieme temps est celui des personnes, celui de I’ apprentissage ou du développement
personnel .C’est gérer une carriere, faire de la gestion prévisionnelle, éaborer des référentiels

de compétences.
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Outre les différentes échéances temporelles, un second aspect du temps caractériselaGRH : la
différence de temporalité entrela GRH et lesautres fonctionsdelaviedel’ entreprise .Le temps
des personnes n'est pas celui des marchés ; le temps de carriere, des apprentissages, de la
motivation ou du changement n’est pas celui des reportings trimestriels.

Aux Etats —Unis d’ Amérique, les manuels scolaire définissent les RH comme « une fonction
qui permet al’ entreprise de gérer le processus d’ acquisition ,de formation ,d’ évaluation ,et de
rémunération des salariés .Lafonction RH gere aussi larelation de travail qui inclut les droits
du travailleur ,la santé , la securité et I’ éhique du travail .L’objectif de la fonction RH est
d’aider la direction de I’entreprise dans la mise en place d'un systéme de gestion et
dével oppement des compétences de I’ entreprise »%°

2.1.3. Lesmissionsdelafonction RH

L’ approche client —fournisseur appliquée a la fonction RH permet de cerner ses grandes
missions?!,

2.1.3.1. LeDRH et sesclientsinternes

Dans |’ organisation, lafonction RH travaille pour quatre catégories de clients dont les attentes
apparaissent tres diverses. Des enquétes, études et recherches réalisees en France et al’ étranger
ces derniéeres années et présentées en particulier lors des congreés et universités de I’ association
nationale des directeurs des ressources humaines (ANDRH), de I’association francophone
international del’ audit socia (IAS) permettent de dresser un tableau de ces attentes.

A. Lesattentes des salariés

Equité, employabilité, éthique et reconnaissance sont les attentes qui semblent se dével opper.
A.l L’équité

Chague salarié évalue ce qu'il apporte, ses contributions au profit de I’ entreprise tels que ses
efforts, ses compétences, ses résultats .11 évalue également ce qu'il recoit ,sa rétribution ,les
avantages qu'’il retire en termes de rémunération de reconnaissance ou de statut .1l calcule un
ratio rétribution /contribution ,appelé « ratio d' équité » ,qu’il compare avec sa perception du
ratio concernant d’ autres salariés ,dans I’ entreprise ou en dehors .Cette comparaison entraine

soit un sentiment d’ équité ,soit un sentiment d’ iniquité 2.

20 S5id Ahmed Benraouane, « le managements des ressources humaines : Etude des concepts ,approches et
outils développés par les entreprises »,édition office des Publications Universitaires ,Alger,2012 .p.27.

212 Ibid., p.10
22 1bid., p.11.
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Tableau 1.3-L E DRH et sesclients

Pour .... Le DRH doit étre....

Les dirigeants Garant de la SECURITE Partenaire
STRATEGIQUE Créateur de VALEUR

Les managers (n+1) Garant du PARTAGE de lafonction

Les saariés Garant de’EQUIT E Garant de

I"EMPLOYABILITE Garant deI’ETHIQUE
Garant de LaRECONNAISSANCE

L es représentants des salariés Garant de|’ECOUTE Garant dela
CONFORMITE Garant du DIALOGUE
SOCIAL

Source : Jean —Marie Peretti, « Gestion des ressources humaines » ,21 e édition, édition
Vuibert, Paris 2016, p.11.
Chague salarié souhaite étre traité équitablement .Le DRH doit mettre en ceuvre les clés de
I’ égquité. Garantir au salarié un traitement équitable implique que :
2> Sacontribution soit évaluée et appréciée de facon fiable ;
2 Lapossibilité d’ accroitre sa contribution lui soit offerte ;
> Le lien entre accroissement de la contribution et accroissement de la rétribution soit
clair et précis;
> Lesrégles soient respectées;;
> - Lacommunication sur la contribution attendue, sur les régles et sur les décisions soit
pertinente.
Ces points nécessitent une intervention du DRH pour :
> Elaborer les outils afin d’évaluer la contribution, de déterminer la rétribution et de
définir lesroles;
> Former les managers (n+1) alamaitrise des outils ;
> Assumer le suivi delamise en ceuvre des outils;;
> Apporter a chaque salarié les informations utiles.
Le DRH joue un réle dinformation particulierement important .1l veille & ce que les
informations pertinentes tant pour le salarié que pour son supérieur hiérarchique soient

disponibles au moment opportun.
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A.2. L’employabilité
Ces derniéres années, les salariés ont pris conscience de I'importance essentielle de leur
employabilité comme é ément de sécurité sur le marché du travail .Le rythme deslicenciements
economiques les asensibilisés alafragilité de leur emploi .1ls percoivent |a nécessité de veiller
aleur capacité de conserver leur emploi ou d’en retrouver un, dans ou hors de leur fonction, de
leur entreprise, de leur zone géographique ou de leur niveau hiérarchique.?®
Soucieux de son attractivité sur le marché du travail, le salarié a des attentes fortes al’ égard de
son employeur. Pour garantir cette employabilité, le DRH intervient a quatre niveaux :

> Connaissance des compétences actuelles requises pour les postes actuels;

2> Connaissance des compétences gue chague salarié peut développer et des modalités

pour y parvenir ;
> Connaissance de I’ évolution des emplois, des emplois houveaux et des compétences
nécessaires pour lestenir.

Dans un contexte de pénurie de talent, I’ entreprise s efforce de développer tous les talents de
ses salariés, delesrendre « Tous talentueux ».
A.3.L’éthique
L’ exigence éthique se développe chez les salariés. Le respect d’un ensemble de normes
comportementales par les agents génére la confiance
Lesliens unissant éthique et équité peuvent étre soulignés .Larecherche del’ équité favoriseles
comportements éthiques et, inversement, |’ existence d’'un comportement éthique facilite le
développement de I’ équité .Les points les plus sensibles en GRH sont ceux de la sécurité, des
rémunérations et de I'emploi .Un recrutement sur recommandation, une promotion par
favoritisme, un licenciement arbitraire, une augmentation ou une non augmentation non
justifiées sont les symptomes les plus frequemment soulignés par les salariés.
A.4. Lareconnaissance
L e besoin de reconnaissance est aujourd hui primordial .L’ entreprise doit identifier les attentes
de reconnaissance des saariés dans leur diversité .Elle doit préciser ce qu'elle souhaite
reconnaitre (résultats ,comportements ,potentiel ,qualités managériaes....) et choisir parmi les
modalités de reconnaissance .Une politique de |a reconnai ssance est nécessaire .
L’ attente d’ équité, d’ employabilité, d éthique et de reconnai ssance exprimee par les salariés ne

peut étre satisfaite que par un partage effectif de la fonction entre la DRH et |es responsables

2 |bid., p.12.

33

—
| —



Chapitrel Revue de littérature sur les Sl

hiérarchiques .Les responsabl es hiérarchiques attendent de laDRH qu’ elle garantisse ce partage
et leur donne les moyens de réussir.
B. Les attentes de |’ encadrement
Lesattentesdesn + 1 al’ égard dela DRH sont de deux sortes.?!Le DRH doit garantir |e partage
de lafonction et I’empowerment des responsables hiérarchiques, d’une part, il soit devenir un
authentique partenaire d’ affaires, d’ autre part.
B.1 Lepartage
Pour garantir le partage, il apparait nécessaire de définir une charte du partage qui précise
clairement les responsabilités respectives des uns et des autres .La charte définit également les
moyens que laDRH met ala disposition des opérationnels.
La hiérarchie attend de laDRH gu’ elle propose une charte claire, précise, réaliste et viable .La
réussite de ces chartes repose sur |’ adhésion des responsabl es hiérarchiques .Pour obtenir cette
adhésion, il est nécessaire de mettre en place les moyens effectifs de I’ empowerment desn + 1
dans ce domaine. Celaimplique un partage atrois niveaux :
-Lepartagedelavision
Pour que chague décision prise par lesn + 1 s'inscrive dans le cadre des enjeux stratégiques de
I’organisation, il est nécessaire qu’ils connaissent et partagent la vision a long terme de
I’ entreprise en matiére de RH.
Définir en langage clair la politique RH de I’organisation et communiquer largement et
régulierement est donc essentiel.
-Lepartage des savoirs
Le n + 1 doit disposer des connaissances suffisantes pour prendre toutes les décisions
individuelles .Le DRH doit donc veiller alaformation et al’informatisation desn +1 .Mettre a
la disposition de chague responsable hiérarchique toutes les informations individuelles et
collectives qui lui permettent d’ étayer les décisions personnaliseées et indispensables .
-L e partage des pouvoirs
Ce partage concerne différents types de pouvoirs : le pouvoir de I’ organisation et pouvoir de
décision.

+ Reconnaitre le pouvoir de organisation des n+1 en matiére de la GRH permet d’ adapter

les procédures et aux spécificités de chague entité.
% Le partage consiste aussi a reconnaitre au n+1 le pouvoir de décider dans le cadre de

sans équipe.

2 |bid., p.14.
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+« Le pouvoir de rémunérer le mérite par les augmentations individuelles ou les primes
exceptionnelle comme I’ octroi d’ éléments hors salaires.
% Le pouvoir de décider des actions de formation pour |I’ensemble du service et pour
chague collaborateur (plans individuels de formation).

C. Lesattentes des partenaires sociaux
Les représentants du personnel expriment des attentes tres diverses selon leurs statuts (dél égués
du personnd, membre du comité dentreprise, délégués syndicaux) et leurs propres
engagements.
Trois attentes partagées ressortent des enquétes.®
C.1L’écoute
Le DRH doit veiller ace que les salariés et leurs représentants puissent s exprimer et que leurs
messages soient écoutés .Observatoires sociaux, veille sociale et audit du climat social
contribuent a cette écoute.
C .2 Laconformité
Le DRH doit garantir le respect des regles |égales, conventionnelles et internes définissant les
droits des saariés, individuels et collectifs. 1l forme la hiérarchie au respect des regles et les
controle
C.3 Ledialogue social
L es partenaires sociaux attendent aussi quelaDRH soit porteuse d’ un proj et et offre des espaces
de négociation permettant de faire évoluer I’ organisation et d’assurer le développement des
hommes .Les themes de la formation ,de I’ égalité des chances ,du partage des profits ,de la
gestion prévisionnelledel’ emploi et delaqualité de vie au travail sont parmi les sujets sensibles
débattus pour reconstruire le lien social .
D. Lesattentesdeladirection générale
Plusieurs attentes doivent étre mises en évidence® :
D.1Lasécurité
Le DRH doit identifier et réduire tous les risques liés ala participation des hommes alavie de
I’ entreprise .Le développement de |’ audit social renvoie a cette mission. Les risgues principaux

sont de nature juridique, sociale ou économique.

25 6 Jean Marie Peretti, Op.cit, P.15.
% |bid., p.15.
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D.2 Partenariat stratégique

« Ladifférence entre un jardin et un désert, ce n’est pas |’ eau, ¢’ est I’'homme », dit le proverbe
arabe .La différence entre I’ entreprise qui réussit et celle qui végete repose, avant tout autre
avantage compétitif, sur la qualité de son management des ressources humaines.

L’ alignement stratégique des politiques et pratiques RH sont un levier stratégique pour atteindre
les objectifs de lafirme.

D.3Lacréation delavaleur

Les DRH attendent de la DRH qu’ elle démontre en permanence sa valeur gjoutée. Elle doit
méme contribuer aux choix stratégiques et accompagner les changements.

2.2. Lechamp Social

Un inventaire des principaux domaines du social est apporté par lagrille du bilan social.

En France, une obligation28 |égale impose aux entreprises de plus de 300 salariés de réunir
dans un document unigue un certain nombre d’ informations social es selon une nomencl ature et
des modalités précises .Cette obligation résultent de la loi du 12 juillet 1977.

Laloi retient sept chapitres .Le décret précise les tente-quatre rubriques et quel ques cent trente-
guatre informations devant figurer dans le bilan social.

Le décret du 24 avril 2012 relatif aux obligations de transparence des entreprises a éargi
champ des informations sociales aux informations sociétales et environnementales et retenu
une liste détaillée de ces données.

CONCLUSION

Cette rapide analyse préaable de la définition du concept de SI montre que plusieurs
perspectives sont a prendre en compte pour comprendre ce qu’est réellement un systéme
d’information .Tout d abord vision sans doute la plusimmédiate , un systéme d’information est
un systeme qui manipule et produit de I’information a partir des données ( un tableau de bord ,
un ordre de réparation ...) ,ensuite ,C'est un systeme qui utilise des technologies de
I’'information au sein d’ une architecture (des ordinateurs ,des réseaux , deslogiciels) et , enfin
,C' est un systeme qui supporte le processus et la structure d’ une organisation ( liens étroits entre
les processus de travail et systeme d’information ) .

D’un point de vue techniqgue Un systeme dinformation correspond a un ensemble de
composantes technologiques (matériels et logiciels ) inter reliées qui recueillent, traitent
,stockent et diffusent de I’information afin d’aider a la gestion des opérations courantes ,a la
prise de décision , ala coordination et au contréle au sein d’ une organisation .Trois fonctions
peuvent étre liées a un Sl : I’entrée ,processus par lequel les données brutes sont fournies au

systeme en provenance de |’ organisation ou son environnement ; le traitement ,processus de
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transformation des données brutes ;et enfin ,la sortie ,processus de diffusion de I’ information
traitée aux utilisateurs qui ont en besoin .

D’un point de vue managéria ,globalement ,un S| constitue une solution d’ organisation et de
gestion a un probléme pose par | environnement ,une solution construite sur les technologies
de I'information. En saisissant |I’ensemble de ses dimensions organisationnelle, stratégique,
sociale, éthique et technologique, un Sl peut étre un instrument important et efficace de création
de valeur pour I’entreprise, en fournissant I'information nécessaire qui aide les managers a
prendre les meilleures décisions ou qui améliore la gestion des processus répétitifs .Cette
approche dela S, est appel ée également « culture des Sl » qui S acclimate depuis peu avec la
notion de RH .

Ainsi, depuis le début du siecle, la fonction Personnel, trés axée au départ sur les aspects
administratifs ,a acquis une reconnaissance dans I’entreprise et S'est professionnalisée en
évoluant vers une gestion des Ressources Humaines plus centrée sur le développement
individuel et plus en lien avec la stratégie de |’ entreprise .Toutefois ,cette évolution n’est pas
uniforme et selon leur histoire propre et le contexte dans lequel elles évoluent ,les entreprises
integrent aujourd’hui plusieurs facteurs liés aux transformations de |’ environnement
technol ogique, économique et social et I’ un de ces facteurs est le SIRH qui feral’ objet de notre
deuxiéme chapitre.

En effet, I'informatique a modifié le travail quotidien au sein des Directions des Ressources
Humaines. Celles-ci disposent aujourd’ hui de systémes informatisés de gestion du personnel
leur permettant d enregistrer, de stocker et de soumettre aux différentes procédures de
traitement toutes les informations utiles, pour mieux les utiliser dans les prises de décisions.
La gestion des ressources humaines est I’ une des derniéres fonctions de I’ organisation a étre
touchées par I'informatique. La masse croissante des traitements a effectuer dans ce domaine
donne alatechnol ogie un poids considérabl e dans | es activités des gestionnaires et donne toutes

ses | ettres de noblesse au concept SIRH.
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Introduction

La technologie est définit dans Larousse comme ‘’ensemble cohérent de savoir et de
pratique dans un certain domaine technique, fondé sur des principes scientifique’’. A traversla
fragmentation de ces deux sigles on comprend que la différence réside dans la notion de *’
Nouveaut€’. Certains chercheurs qualifie ces technologies de récentes alors que d autres
expliquent que ces derniers ont plus 20ans d’ existence et sont intégrés dans nos société et nos

organisation.

Cette recherche s inscrit dans la premiére vision car ces technologies sont loin d’ étre en
symbioses avec nos organisation, ainsi elles n’utilisent pas les NTIC et pour le reste elles

utilisent ces technologies d’ une maniére restreinte.
1-Généralitéssur lesNTIC

Théorique la définition du concept NTIC, son émergence dans la Fonction RH et le

changement subis par les activités de lafonction RH.
1-1 Présentation desNTIC :

Denosjours, I’ ére de I’ automati sation a bouleversé le mode de vie des organisations qui
I’ ont adoptée. « Précisement les NTIC sont en train de modifier fondamentalement la maniére
dont les entreprises sont gérées »* et en particulier la maniére dont elles recherchent, traitent,

échangent et diffusent I'information.
1-1-1- Nature et définition :

Avant de définir les NTIC en terme générale, Nous optons a définir les composants de

ce concept :

Technologie : Bien que cette notion ait toujours existé dans tous les domaines
(économique, éducatif, juridique...) on parleraici de technologies de pointe ou les nouvelles
technologies. Il s'agit de I’ ensemble des techniques utilisées pour laréalisation des opérations
de fabrication de produits ou de services. L’encyclopédie britannique de la technologie

définissait la technologie comme étant « I’ application des connaissances scientifiques a des

I MATMATI, Mohammed, Quels impacts des NTIC sur I'internationalisation des pratiques de GRH des firmes
multinationales, In : Groupe ESC Grenoble, N°144, avril 2000, p. 20

( 1
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objectifs pratiques de la vie humaine ou, comme il est parfois formulé a la modification et la
manipulation de I’ environnement humain »? . Une autre définition de I’ organisation Olats
présente la technologie comme « I’ éaboration et |e perfectionnement des méthodes permettant
I’utilisation efficace des techniques diverses prises individuellement, en groupe ou dans leur
ensemble, qu'il s agisse de techniques ou mécaniques, physiques ou intellectuelles en vue
d’assurer le fonctionnement des mécanismes de la production, de la consommation, de
I’information »* , ainsi que des activités de larecherche artistique et scientifique.

Et dans le cadre de la fonction RH les technologies représentent un ensemble de
ressources nécessaires pour manipuler I'information, particulierement les ordinateurs, les

programmes et |es réseaux nécessaires pour la conversion, le stockage et la transmission.

Information : Selon I'organisation Olats « I'information est émission, réception,
retransmission, de signaux groupés formels ou écrits, sonores, visuels ou audiovisuels, en vue
de la diffusion et de la communication d'idées, de faits, de connaissances, d’analyses et de
concepts dans tous les domaines, par un individu, par des groupes d’'individus ou par un ou
plusieurs organismes agissant ou rétroagissant ainsi sur leur environnement immédiat, proche
ou lointain, et dont le but est de déclencher éventuellement des processus dial ectiques plus ou
moins étendus alimentant |’ échange, qui est une base naturelle et indispensable de I’ animation

delavie sociale »*

Communication : La communication peut étre définie comme « la production
dinformation sur les milieux interne et externe et comme la création dinterfaces »° La
communication est |’ensemble des processus par lesquels I'information est cherchée, rendue
accessible, échangeée, et transférée. « Elle est le fait qu’une information soit transmise d’un
point a un autre. Quand la communication se produit, nous disons que les parties composantes
de cette transmission forment un systéme de communication »° Donc la communication est

I’ action de transmettre une information d’ un émetteur a un récepteur via un canal.

On avu aors la définition de chague terme de la notion NTIC, concernant la définition

générale de cette notion, les NTIC figurent comme I'ensemble des technol ogies informatiques

2 Encyclopaedia Britannica, la technologie.

3 2URL : www.britanica.com/EBchecked/topic/585418/technology, consulté le : 24/05/2020.

4 3Définition de I'information et de la communication, URL : www.olats.org/schoffer/definfo.htm, consulté le :
24/05/2020.

5 WESPHALLEN, Marie - H. — Liberty Thierry Communicator : toute la communication d’entreprise, Paris, p. 9.
6 WW—W}’WP{NS, 3873, P19
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utilisées pour traiter, modifier et échanger I'information. HERBERT Simon (prix Nobel en
science économie 1978) les définit comme ensemble de technologies d'informatique et de
télécommunication qui sont les résultats d’ une convergence entre technologies, elles permettent
I’ échange des informations ainsi que leurs traitements, elles offrent aussi de nouveaux moyens

et méthodes de communication.

Donc elles regroupent des techniques nécessaires, utiles, considérées comme une
ressource pour manipuler I'information, en particulier les ordinateurs, programmes et réseaux,

pour la convertir, la stocker, la gérer, latransmettre, et laretrouver.

Les TIC sont les outils qui ont permis dans un premier temps de passer de |’ ere manuelle
al’éreautomatique. Larévolution entrainée par I’ utilisation des TIC a été de changer les modes
de communication dans |’ entreprise en effet elles sont a la base de I’ économie du savoir. Elles
permettent de stocker, traiter et diffuser un volume croissant de données rapidement et a

moindre cout et elles sont une source de plus en plus importante de gains de productivité.
1-1-2- Historique de nouvelles technologies :

Les technologies de I'information et de la communication (TIC) sont devenues partie
intégrante de la vie quotidienne des ménages et fournissent progressivement un mode d’ acces
élargi pour les biens et services de I’entreprise. Avec la baisse tendancielle des prix des
équipements numériques (informatique, éectronique grand public, abonnement au réseau
internet) et I’essor du haut débit, la multiplication rapide de nouvelles fonctionnalités des

équipements, leur diffusion et leur utilisation se sont intensifiées et démocrati sées.

Cependant, lafracture numérigue s atténue al ors que laconvergence numerique progresse
gréce a des débits plus élevés. Les entreprises se trouvent dans un monde de numérisation ou
elles travaillent fréequemment sur des micro-ordinateurs connectés a un réseau. Faisant suite a

I’invention de |’ ordinateur, les TIC se sont développés sur plusieurs périodes historiques :

Années 60 : Sont caractérisées par I’ automatisation des processus administratifs (paie,

comptabilité, gestion des stocks, facturation....).

Années 70 : Pendant cette période, le point a é&é mis sur |’ automatisation des processus
de production dont le développement de la robotique et productiquel afin d assurer le bon

fonctionnement du processus de production.
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Années 80 : Ces années sont caractérises par |’automatisation du travail de bureau

(microordinateurs et bureautique).

Années 90 : Ces années ont marquées |’ accession de I'internet permettent de relier
plusieurs ordinateurs en communication a distance ainsi la naissance du courrier éectronique.
La productique est |'ensembl e des techniques informatiques de mise en ceuvre des systemes de

production automati sés.

A partir de 2000 : L’internet a connu une explosion et |e développement des moyens de
communication (le commerce éectronique). « L’information est désormais accessible
incontrélable et échangeable a n'importe quel moment et lieu du monde gréace aux mails et

téléphones mobiles »’.

En Algérie, au milieu des années 90 et particulierement en 1991 I'internet a fait son
entrée par le biais de I’ association Algérienne des utilisateurs d UNIX et la collaboration de

I’ Association des Scientifiques (ASA) atravers une connexion avec I’ Italie.

En 1993 : le CERIST une structure universitaire publique devient | unique fournisseur
d acces aux services internet ou ISP (Internet Service Provider), en suit en 1998 il y avait une
ouverture du domaine aux opérateurs privé et durant I’année 1999 il y avait une exploitation de
ces réseaux mais I’ ouverture réellement aux concurrents prives était en Mars 1999 avec un

nombre de 18 fournisseurs de services internet (FAI 2ou ISP).
2-LesdifférentstypesdesNTIC :

Selon I'OCDE, le secteur des TIC est lasomme detrois secteurs : |e secteur informatique,
le secteur éectronique et |e secteur des télécommunications. On distingue donc les catégories

suivantes relatives au secteur desNTIC :

o Le secteur informatique dans lequel on a : machines de bureau, ordinateur
personnels, grands ordinateurs, serveurs, matériels de réseaux, périphériques, cartes etc.
X Le secteur éectronique dans lequel on a : composants éectroniques, semi

conducteurs, circuits imprimeés, équipements de I'@ectronique grand public (téléviseurs,

7 BELKHIRI, Ali. - Les enjeux des NTIC pour les entreprises Algérienne. In : la revue des sciences commerciales,
Institut national de commerce, p. 38.
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récepteurs radio, lecteurs de disques, magnétoscopes), instruments de mesure, instruments de
navigation, computeurs, productique etc.

X Le secteur des télécommunications dans lequel on a : équipements
professionnels de transmission, commutateurs, relais, terminaux destinés aux usagers, cables,

fibres optiques etc.

Les NTIC sont donc des technologies qui ont la propriété d'intervenir sur les mécanismes
de coordination en accroissant les possibilités de traiter, de transmettre ou d'accumuler les
informations nécessaires ala coordination des unités. Elles ne présentent pas cependant toutes
les mémes caractéristiques au regard des déterminants organisationnels de leur diffusion ainsi
gue de leur impact sur les mécanismes de coordination. Le mode de diffusion et I'impact d'un
fax ne sont pas identiques a ceux d'un systeme reliant des postes informatiques au sein d'un

réseau.

C'est la raison pour laquelle Eric Brousseau et Alain Rallet proposent une typologie des
NTIC. Cette typologie n'est pas fondée sur des criteres techniques mais sur des propriétés
organisationnelles. Nous distinguons trois types d'outils : les outils de télécommunication, les

outils informatiques et les outils tél ématiques.
Les outils de tél écommunication servent ala communication interindividuelle directe.

La communication se fait en "langage naturel”. Le téléphone, le fax, le courrier
électronique en sont des exempl es.

Les outils informatiques remplissent des fonctions localisées de collecte, de traitement et
de stockage de l'information. Les opérations effectuées restent dansles limites de lacomposante
organisationnelle observée (poste de travail, service...) s l'organisation de référence est
respectivement I'équipe, I'entreprise, l'industrie...

Les outils télématiques relient des systémes informatiques entre eux (I'Echange de
Documents Informatisés) ou des terminaux a des systemes informatiques (consultation de bases
de données par exemple). Les outils télématiques se distinguent des outils informatiques car ils
interviennent directement sur les mécanismes de coordination entre les composantes
organisationnelles dont ils contribuent a automatiser les procédures. A 'efficacité locale des

outilsinformatiques s’ g outent une efficacité organisationnelle. I1s se distinguent également des
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outils de télécommunication car ceux-ci n'impliquent pas une formalisation du contenu de la

communication ou de la procédure de coordination.

Ces trois types d'outils ont des propriétés organisationnelles différentes. Les outils
informatiques ne touchent pas directement |es mécanismes organisationnels. leur diffusion en
est facilitée car elle n'implique pas a priori de conditions organisationnelles mais a contrarié

leur impact est localisg, I'efficacité des mécanismes de coordination n'est pas bouleversée.®

Les outils télématiques ont des propriétés opposées : agissant directement sur les
mécanismes de coordination, leur introduction et leur diffusion sont soumises a des conditions
organisationnelles fortes mais leur impact potentiel sur les mécanismes de coordination est plus

devé

Les outils de tédlécommunication sont, a |'opposé des outils informatiques, des supports
de la coordination, mais, a la différence des outils télématiques, sont relativement neutres a
I'égard des mécanismes de coordination. Ils les facilitent -pensons aux mobiles - mais n'en

affectent pas lalogique. Leur diffusion est plus aisée mais elle modifie peu les organisations.®
3-LesNTIC englobent :

- I'Internet, I'utilisation del'e-mail, les technol ogies des tél écommunications des satellites
et des téléphones mobiles, les techniques nouvelles cables, les ordinateurs puissants et rapides
(codt réduit), les systemes d'information dans la prise de décision, les réseaux nationaux et
internationaux et les banques d'information, lesliaisons él ectroniques (connexions) des banques

de données de |'Internet.

Il'y adestechnologies de réseaux c'est-a-dire destechnologies qui permettent de diffuser,
partager, utiliser l'information par I'ensemble des membres de l'organisation a savoir :
I’ Internet- |'Intranet - I'Extranet - ERP — Workflow- Groupware.

8 Eric Brousseau, Alain Rallet, « Le rdle des TIC dans les changements organisationnels », in guilhon B., Huard P.,
Orillard M. & Zimmerman JB., Economie de la connaissance et organisation, Entreprises, territoires, réseaux,
L’'Harmattan, paris, 1997, p03

% Eric Brousseau Alain Rallet, Opcit, p03.
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3.1.L’'Internet :

Il découle de I'évolution du projet Arpanet (initialisé en 1967) visant a relier les sites
informatiques des universités et instituts de recherche travaillant pour le ministere de la défense

des USA réseau robuste).

Projet du Pentagone pour créer un réseau reliant entre elles toutes les entreprises devant

travailler pour I'armée américaine. Ce réseau a servi d'ossature pour créer

Internet. Aujourd'hui c'est un ensemble ouvert de réseaux d'ordinateurs reliés entre eux a
I'échelle de la planéte qui permet aux utilisateurs de communiquer entre 'eux et d'échanger de
I'information. Inter pour interconnexion et net pour l'anglais network qui signifie réseav.
L'Internet et le net, c'est le réseau des réseaux informatiques, c'est le plus grand réseau

informatique du monde, |e réseau mondial *°.

Avant toute chose, définissons Internet comme un réseau a deux niveaux. Le premier est

matériel, c'est latoile d'araignée (Web) qui compose les millions d'ordinateurs reliés entre eux.

Ledeuxiémeestimmatérid : il nait delienslogiques (hyper-liens) queleslogiciels nouent
entre les millions de documents multimédia et qui permettent a |'utilisateur, par un simple clic

avec sa souris, de voyager del'un al'autre, quelle que soit leur localisation physique.

Au-dela de ladiversité des terminologies, Internet est un réseau éectronique qui permet

de relier tous les ordinateurs du monde.

L'Internet permet une vitesse de service parce qu'il permet d'épargner 1000 entrées dans

le réseau comme premiere étape.

L'entreprise, quel que soit sa taille, se trouve au coeur de I'activité économique et ne
pourrait rester al'écart d'une telle évolution. Son avenir dépendra de I'importance accorder par

les dirigeants a cette mutation.

Toute entreprise doit réagir en temps réel et étre en mesure de sauvegarder voir améliorer

sa position compétitive dans le marché.

Selon Bill Gates, PDG de Microsoft:

10 Abdelkader RACHEDI, Opcit, p22
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« Internet entrainera de nombreux changements dans la société parce que c'est

potentiellement un moyen extrémement efficace de mettre en contact acheteurs et vendeurs »**
Internet entrainera des transformations radicales |e long d'au moins trois axes différents :
- Internet marque une révolution en matiére de colts de transmission de I'information.

Cette technologie bonne marché et standardisée permettra des gains defficacité
incal cul ables®.

2 Lerbledel'Internet dans!| entreprise:

Internet est un puissant outil qui permet a I'entreprise de mettre en ceuvre
différentes stratégies, il ne constitue pas en soi une stratégie. On peut en revanche lancer des
stratégies qui puisent une grande force dans e commerce é ectronique. Selon cette conception,
Internet ne crée pas de nouvelles débouchées, maisil rend ceux qui existent plus passionnants
gue jamais. Il modifie également la dynamique de I'activité économique. L'inter connectivité
rendue possible par Internet nous reliera de plus en plus étroitement a nos clients et a nos
fournisseurs : une simple relation commerciale se transformera en partenariat ou tout le monde
gagne. Pour une organisation virtuelle, les TIC peuvent représenter un systéme "
d'intermédiation éectronique " plus ou moins développeée, (via un site Web, un Intranet, un
Extranet, etc.). Celui-ci pourrait étre considéré comme la "matérialisation” de |'organisation
virtuelle. Vue de I'extérieur, cette plateforme éectronique peut alors représenter une "port

d'entréeimaginaire " qui ne serait pas rattachée a un lieu géographique.

L'organisation virtuelle peut, par son intermédiaire, afficher une certaine
identité. Par exemple : Amazon.com est " visible™ et " accessible " principalement via son site
Internet. Cette vitrine donne l'impression au consommateur d'une certaine” unicité delieu " des

acteurs directement rattachés a cette activite.
-LeWeb : est surtout un espace de communication qui a connu quatre utilisations :
Surf, - Courrier - Forums, - Chat

La premiére consiste ala consultation de pages identifiées par une adresse (URL).

11 Abdelkader RACHEDI, Opcit, p22
121 Abdelkader RACHEDI, Opcit, p23
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L'URL est une traduction de I'adresse |P en langage plus convivial. Le passage dURL en
IP et vice versasefait au moyen du DNS, |e systeme des noms de domaines. Cette activité peut
étre documentaire ou tout simplement correspondre a une sorte de ballade, comparable a une

flanerie dans une grande bibliothéque.

La deuxieme application est |'utilisation du réseau comme moyen de communication a
proprement parler, via le courrier électronique ou les forums de discussions, en direct ou en

différé.

Le deuxiéme le courrier électronique (mel ou courriel) est jusgu'a présent |'utilisation
principale du réseau. Par rapport au courrier, le mél propose un codt hyper compétitif et une

livraison quasi-instantanée.

Le troisiéme est les forums de discussions sont aussi trés utilisés. 1ls consistent en une
discussion sur un sujet donné ou chague internaute peut poster sa contribution au débat. Les
forums sont souvent I'outil adéquat pour des séances de brainstorming puisqu'ils permettent a
chacun de développer son point de vue. Plus récemment sont apparus les forums en temps réel
ou "chat' qui permettent de véritablement de dialoguer en tempsréel, entre plusieurs utilisateurs.

La messagerie électronique est une application courante sur les réseaux locaux et grande
distance dont Internet. Elle permet un échange de messages texte pouvant étre accompagnés

d'él éments multimédias (sons, images, vidéo et autres documents informati sés) 3

Selon HERBERT Simon elle permet I'envoi de messages écrits entre usagers pourvus
d'une adresse éectronique : cette adresse indique quel est le serveur (site informatique) auquel
est rattaché le destinataire.

L'e-mail donne les coordonnées qui permettent de localiser un utilisateur dans le

cyberespace et détermine son existence.

A I'heure actuelle, Internet offre plusieurs services de messageries mais cette technologie
asurtout été dével oppée en interne avec des servicestel sque Lotus Notes qui, permettent depuis

peu un véritable travail en groupe (Workflow) entre personnes separées physiquement.

13 Abdelkader RACHEDI, Opcit, p24
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-LeWeb2.0:

L’utilisation des réseaux sociaux (Facebook, Twitter, MySpace,Linkedin, Viadeo et
autres) a révolutionné |’ usage du web dans le grand public, et plus spécialement au sein d’un
public de jeunes actifs issus de ce qu'on désigne sous le terme de «génération Y » ou «
digitalnatives ». Ces réseaux sociaux ont pu naitre grace aux nouvelles fonctionnalités du web,
devenu Web 2.0, qui a repoussé les limites de I’interactivité, de la collaboration et du partage

de documents multimédial*

Arrivées sur le marché du travail, cesjeunes générations amenent avec elles ces nouveaux

usages technol ogiques ce qui a pousse les entreprises a tester les usages du
Web 2.0 et aréviser leur mode d' organisation.

Ces usages permettent aux collaborateurs, partenaires, prestataires et clients de créer un
réseau de connaissances partagées. En effet I’usage de ces outils donne aux entreprises le
pouvoir de connecter les collaborateurs atravers |es domaines professionnels, ladistance et les
langues. Une équipe unie développe un sens aux objectifs partagés et aide a promouvoir la
transparence et consolider le capital de I’ entreprise. Les nouvelles technologies proposent de
nouveaux modes detravail et posent des défisal’ organisation fonctionnelle del’ entreprise et a

saculture. Selon

Gary Hamel « I’entreprise capable d’exploiter les nouveaux potentiels des usages
collaboratifs sera en mesure de proposer les meilleurs produits et services et pourra bétir de

réels partenariats avec ses partenaires et ses clients »'°
Les nouveaux usages du Web2.0 permettent al’ entreprise :

5% Un mellleur usage du capital humain au sein de I’ entreprise : attraction accrue
des ressources humaines, meilleure fidéisation du personnel, meilleur climat de confiance,
meilleure identification d expertises, accélération de la mobilité, flexibilité accrue des

structures ;

14 Didier KRAINC. » Les entreprises commencent a adopter massivement les nouveaux usages du web 2.0 ».In

web 2.0 : opportunités pour I'entreprise

15 Creplet et autres. 'ENTREPRISE 2.0 Ed Atelya VOIRIN, janvier 2011, p04
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Une capacité d’' innovation accrue : cycles d' innovation plus courts, emphase importante

sur créativité des collaborateurs, communication plus spontanée et pertinente ;

2 Une plus grande réactivité dans la résolution de problemes non routiniers
inhérents ala complexité croissante de notre environnement,

8% Une melilleure satisfaction des clients : par le biais de dialogues directs et une
meilleure compréhension de leurs besoins, problemes, objectifs ;

2 Un marketing plus ciblé : atravers une meilleure compréhension des tendances
du marché, des activités des concurrents, des nouvelles stratégies de marketing ;

2 L e développement du capital social.'®

- Lecourrier électronique ou I'E-mail : La messagerie éectronique permet, avec un logiciel
courrier, d'envoyer tous types de documents numériques d'un ordinateur a un autre en quelques

secondes.

- Le transfert de fichiers (FTP) : Pour profiter de toutes les ressources du Web, il est
nécessaire d'étre bien équipéenlogiciels. Il est possible de télécharger ceslogicid s directement
sur le net en utilisant un programme de transfert de fichiers ou FTP (File Transfert Protocol). |1

est possible également de télécharger des documents (supports de cours par exemple).

- Les forums de discussion ou les News Groups : Il existe un nhombre trés important de
groupes de discussion sintéressant a tous les sujets possibles. Chagque forum est centré sur un
théme particulier et dicte ses propresregles qu'il faut bien lire avant de sinscrire. Les|istes sont
modérées c'est a dire que les courriers sont filtrés. Le modérateur vérifie que les messages
proposés correspondent au théme de laliste, les publicités commerciales sont interdites. « C'est
un outil trés utile pour les collaborateurs qui peuvent ains demander, a leur supérieurs
hiérarchiques ou a d autres professionnels interne ou externe de I’ entreprise, des conseils,

échanger des ressources, des expériences ou proposer des projets collectifs »*7,

3-2- Intranet : C'est un réseau informatique utilisé a I'intérieur d'une entreprise ou de toute
autre entité organisationnelle qui utilise les mémes protocoles qu'Internet. Parfois, le terme se
référe uniquement au Site web interne de I'organisation, mais c'est souvent une partie bien plus

L’ importante de I’ infrastructure informatique d'une organisation.

16 F CREPLET et autres, Opcit, p04
17 présentation des forums de discussion
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Dans les grandes entreprises, I'intranet fait I'objet d'une gouvernance particuliére en raison de
sa pénétration dans I'ensemble des rouages des organisations, et de la sécurité nécessaire a sa
circonscription al'entreprise. L’ intranet désigne aussi un réseau a usage privé utilisant tout ou
une partie des technologies ou infrastructures d’'internet pour transporter et traiter les flux
d’information interne d’un groupe. ANGLEBERT Joseph la définit de la maniére suivante, «
C’est I’ ensemble de moyens nécessaires pour transporter et traiter un flux d' informations a un
groupe ferméd’ utilisateursidentifiés en utilisant |es mémes protocol es et services quel’ internet
»18  ¢’'est laversion privée, au sein méme de |’ entreprise et cela permet d’ avoir une messagerie

et une diffusion d'informations internes.
Parmi les avantages del’intranet, on a:

Travail des employés : L'intranet aide les employés a trouver et a visualiser rapidement des
informations dans des documents électroniques et des applications pertinentes dans leurs
domaines de compétences. Via une interface plus légere et plus intuitive. Les utilisateurs
peuvent accéder aux données de nimporte quelle base de données qu'une organisation veut

rendre disponible.

Communication : L'intranet est un puissant moyen de communication a l'intérieur d'une
organisation, verticalement et horizontalement. Il permet d’améliorer le service rendu aux

salariés méme s'ils ne se retrouvent sur le méme site géographique.

Organisation et business: L'intranet est aussi utilisé comme une plateforme pour dével opper
et déployer des applications de support aux transactions informatiques utilisées a des fins

financieres et décisionnelles.

3-2- Extranet : C est un site interne dont quel ques-unes des pages ou toutes les rubriques sont
accessibles par un mot de passe et ¢’ est un réseau du type internet dont la liste de sécurité est
externalisée. Ce systéme permet par exemple de se limiter a la consultation des informations
confidentielles aux clients, distributeurs ou abonnés, ou contrairement de I’ intranet qui reste

tourné vers |’ entreprise et ne permet pas de S ouvrir vers ses partenaires extérieures.

L’ extranet « C’est |’ ensemble de moyens nécessaires et des services qualifiés offerts par une

entreprise a un groupe d’ utilisateurs, clients ou partenaires identifiés »1 . L’ extranet permet

18 ANGLEBERT, J. et al. - TCP/IP Internet/Intranet/Extranet. In : institut de la Gestion publique et du
développement économique, Novembre 2001, p. 204.
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donc de s approprier les outils d’'internet tout en développant une infrastructure propre a
I’entreprise et en contréle les problemes de sécurité. Un réseau extranet est géré par un
organisme ou une entité externe aux utilisateurs, I’ entreprise héberge souvent son systeme
dinformation. C'est donc une extension du systéme d'information de I'entreprise a des
partenaires situés au-dela du réseau dans le but de faciliter et de fluidifier la Gestion des

Compétences. Parmi les avantages de |’ extranet, on trouve :

> L’extranet offre la possibilité d ouvrir I'internet a I’ extérieur a destination de tiers a
I’ entreprise telle que des clients ou fournisseurs _ Le salarié peut formuler aux équipes de
gestion du personnel ses demandes de congés ou demandes de formation.

> Permet la confidentialité des données arelation avec les clients ne peuvent pas de limiter a
la simple exploitation du Web en tant que vitrine commerciale ¢’ est pourquoi I’ extranet a
pour envisager et synergies afin d’ organiser les applications nombreuses, qu’ils s agissent

de communication, de recrutement.
3-4- Groupware Le Groupware

peut ére défini comme « ensemble des méthodes, procédures, logiciels et plates-formes
informatiques permettant a des personnes, associées dans un méme contexte professionnel, de
travailler ensemble avec le maximum d'efficacité »2 .C’ est un processus de travail de groupe
désignant les outils informatiques facilitant le travail d’équipe de projet intégrant les outils
ainsi que les logiciels nécessaires pour |’ assister. Sa principale mission est de faire circuler
I’information, indépendamment des contraintes de temps et de distance. Le Groupware permet

auss :
A- Base de connaissance partagée:

v'Réduction du temps d’ acces al’ information utile
v" Culture nouvelle de partage des connaissances au sein des équipes

v'Amélioration de la compréhension des informations et des synergies
B- Gestion du temps I ndividu-Groupe

v Automatisation des réservations et rendez-vous réguliers

v'Amélioration de ladiffusion des informations aux participants
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C-Messagerie et conférence électronique:

v Réduction des frais de déplacements
v Rapidité de résol ution des problémes urgents

v' Amédioration des échanges d’'informations et d’idées

3-5- Workflow :

Que I'on peut traduire littéralement par " flux de travail ", est une des composantes du
Groupware. Il sagit de remplacer le flux des documents papiers par des documents

électroniques.

Le concept de Workflow « désigne I’ automatisation de tout ou partie d’un processus de
I’ entreprise durant lequel I'information, le document ou la téche est acheminé(ou routé) une

personne(ou role) al’ autre selon des régles prédéfinies ».1°
Il ade nombreux avantages, parmi lesquels :

v'La refonte des processus et compression du temps, transformation d activités
séguentielles en activités simultanées

v'Réduction des colts de personnels liés a un travail collaboratif éventuellement «
asynchrone »

v'Réduction des effectifs concernés par les processus

v Réduction des consommations de papier dans les processus

v'Amélioration du service client et lagestion de |’ information

Face ala révolution technologique apportée par les NTIC, leur utilisation dans I’ entreprise a
devenu une nécessité sinon cette derniére se retrouvera progressivement écartée des échanges
mondiaux. En effet, I'implantation des NTIC est la préoccupation de toutes | es entreprises qui
désirent renforcer leur efficacité et préserver leur pérennité, mais cela nécessitent une
maodification considérable de la structure de I’ entreprise et des investissementsimportants mais
entrainent un accroissement considérable du chiffre d affaire, une réduction des colts et des

gains de productivité.

19 SAADOUN, Mélissa. - Technologies de I'information et management, Paris, 2000, p. 83.

( 1
1 ! )




Chapitrell LesNTIC avecle Sl

4-NTIC, un outil de modernisation dela GRH :

L’internet est entré en force dans I’ entreprise, notamment dans la fonction
ressources humaines. Du coup, on ne parle plus que d’e-RH qui constitue un choix stratégique
de modernisation des modes d'organisation et de valorisation du capital humain, passant

nécessairement par lamise en place d’ un progiciel de gestion des ressources humaines

(SIRH). Le vocable comprend I’ e-recrutement, I’ e-formation (ou e-learning), I’ e-gestion

de carriére et I’ e-organisation® .
4-1-L’e-recrutement :

Pour I’ essentiel, ¢’ est I’ e-recrutement qui est e plus utilisg, parce que le plus smple a
mettre en place. Il est trés utile pour le candidat et lui permet de prendre connaissance de

I’ entreprise avant d’ amorcer |e processus de recrutement.

Pour I’ entreprise, le DRH ou le chargé de I’ e-recrutement a la possibilité de présenter en
détails les spécificités de son entreprise, la politique RH, les descriptions de poste, les

opportunités de carriere... Ou pourquoi pas, d'y insérer desimages vidéo

Autre avantage pour |’ entreprise, le gestionnaire du site alalatitude de procéder alamise

ajour aun rythme que les modes de recrutement classiques ne permettent pas.

Certaines entreprises offrent la possibilité aux candidats internautes de prendre rendez-
vous avec les collaborateurs pour mener des entretiens informels avant de déposer leur
candidature ou a un stade du processus de recrutement défini par |’ entreprise.

Par ailleurs, | e-recrutement permet d écourter les délais de recrutement par rapport aun
recrutement dit classique car la souplesse d’ une candidature él ectronique rend | es opérationnels
RH plus réactifs. Ainsi, un recruteur peut traiter une candidature et répondre immeédiatement. I
peut aussi la diffuser simultanément aux entités concernées sans devoir passer par les circuits
classiques de diffusion. Certaines entreprises s engagent a répondre aux candidats dans des
délaistrés courts et d’ autres offrent aux candidats la possibilité de suivre on line I’ évolution du

parcours d’ une candidature.

20 Kamal GHSSISS, L'informatisation de la GRH. Mémoire en vue de I'obtention d’une licence en science
économiques et gestion, Université Abdelmalak Essaadi, 2008, p29
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L’ e-recrutement permet également une communication sans frontieres. Ce qui est tres

important pour les entreprises alarecherche d’ un profil rare.
4-2- L’ e-Learning

Il a encore du mal a décoller, méme si des portails ou des structures spécialisés dans la
formation adistance espérent toujours créer le déclic chez les entreprises. L’ atout majeur d’ une
éventuelle entrée dans les meeurs de la formation a distance est sans doute une réduction
considérable des codts de formation (frais de déplacement, hébergement, etc.) et la meilleure

allocation des ressources en fonction (codt de I’ absence du collaborateur de son lieu de travail).
4-3 L’e-gestion descarrieres

Il se fait essentiellement par le biais de deux outils : les bourses de I’emploi en ligne,
propres aux entreprises, et les modules de gestion de carriere compris dans les progiciels de
GRH. L’ e-gestion peut avoir trois types d' utilisation :

D’ abord lamobilitéinterne: il s agit ici de mettre en réseau les offres d’ emploisinternes
afin de permettre aux collaborateurs de consulter les offres immédiatement apres leur dépdt sur
I'intranet. En retour, il leur donne la possibilité de déposer des candidatures spontanées; ce qui

avantage les opportunités d' évolution interne et limite des départs vers la concurrence.

Ensuite, la mise en réseau des enquétes de rémunération. A ce niveau, les managers
(autorisés) ont la possibilité de connaitre notamment |es salaires médians, moyens, minimaux,
par poste, au sein de I’ entreprise et comparativement au marché du travail et peuvent ainsi
devenir acteurs aupres de la DRH dans le processus de revalorisation salariale au moment du

calcul du budget, des évaluations annuelles ou des demandes d’ augmentations sal ariales®.

Enfin, I’évaluation des performances. En dehors de I'entretien annuel, chaque
collaborateur peut s auto-évaluer an’importe quel moment ; cela suppose lamise en ligne d’ un
répertoire des métiers et d’ un référentiel de compétences. Ainsi, tous les postes décrits par le
biais des résultats permanents attendus, des principales activités et des niveaux de compétence
requis constituent, pour les collaborateurs, un outil d’ autoévaluation ainsi qu’ un panorama de
tous les postes de I’ entreprise et des chemins de carriere possibles par poste.

21 Kamel GHSSISS, Opcit, p29
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4-4- L’ e-organisation

permet un dialogue en ligne permanent favorisant le management a distance. Il reste
d utilisation trés limitée dans les entreprises mais revét une grande utilité dans des domaines
comme|’ alimentation des outils de reporting, I’ efficacité des échanges d’ information et le suivi

minutieux des activités des collaborateurs, surtout s'ils sont sur des sites dispersés.?
5. Lesavantagesdel'investissement danslesNTIC? ;

L'investissement dans les TIC serait I'un des principaux moteurs de compétitivité des
entreprises. En effet, selon des éudes de I'OCDE, les TIC seraient un facteur important de

Croissance économique :
Au niveau du systeme d'information :

@ Haussedelaproductivitédutravail pour lasaisie del'information, donc baisse des codts.
Délocalisation de la production (ex : centre d'appels).

® Meilleure connaissance de lI'environnement, réactivité plus forte face a cet
environnement, amélioration del'efficacité de la prise de décision permise par uneveille

stratégique plus performante.
Au niveau dela structure de l'entreprise et de la gestion du personnel :

& QOrganisation moins hiérarchisée, partage d'information.
& Maeilleure gestion des ressources humaines (recrutement, gestion des carrieres plus

facile).

Au niveau commercial :

& Nouveau circuit de production gréce a I'extension du marché potentiel (commerce
électronique).

& Une baisse des colts d'approvisionnement.

& Développement des innovations en matiere de services et réponses aux besoins des

consommateurs.

22 Kamel GHSSISS, Opcit, p30

23 Christophe MBILIZI IMANI. Impact des TIC dans I'entreprise. Mémoire en vue de I'obtention d’un master

marketing, Institut supérieur pédagogique, Bukavu, p19.

( |
54

L J




Chapitrell LesNTIC avecle Sl

& Ameélioration de I'image de marque de |'entreprise (entreprise innovante).

6. Lesinconvénientsdel’investissement danslesNTIC :
Problemes de stresse liés al'utilisation des TIC provenant souvent d'un mangue des cohérences
dans la conception de ces systemes complexes.
Problemes de rentabilité :
v' Cout du matériel, du logiciel, de I'entretien et du renouvellement ;
v |l est fréquent de voir apparaitre un suréguipement par rapport aux besoins et donc une
sous-utilisation des logiciels;
v" Cout de laformation du personnel, de sarésistance aux changements;
v' Cout généré par la modification des structures par la réorganisation du travail, par la
surabondance des informations ;
v' Rentabilité difficilement quantifiable ou difficilement prévisible sur les nouveaux
produits,

24 Christophe MBILIZI IMANI, Opcit, p19.
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Introduction

SONATRACH (Société Nationale de Transport par Candisation et de la
Commercialisation des Hydrocarbures) est une compagnie agérienne de recherche,
d’ exploitation, de transport par canalisation et de commercialisation des hydrocarbures et de
leurs dériveés. Elleintervient également dans d’ autres secteurs tels que la génération électrique,
les énergies nouvelles et renouvel ables et |e dessalement d’ eau de mer. Elle exerce ses métiers
en Algérie et partout dans |e monde ou des opportunités d’ investissement existent.

Section 01 : Présentation del’ organisme d’ accuell
Dans cette partie on a entamé les ééments suivants :

1. L historique, Naissance et évolution dela SONATRACH

SONATRACH aété créé le 31 décembre 1963, par decret 63-491, ¢ est une société par
action au capital de 245 milliards DA intégralement détenues par |’ état (100%). Avec un chiffre
d’ affaire de 20 milliards de dollars en 2002, SONATRACH est la premiére entreprise du
continent africain. Elle est classée 11¢éme parmi les compagnies pétroliere mondial, 2 ¢[] [
exportateur de GNL et de GPL et 3eme exportateur du GAZ naturel. SONATRACH, en
concentrant |’ essentiel des richesses de la nation, elle joue un réle moteur dans la dynamique

du développement de I’ économie nationale.

La compagnie Francaise de pétrole en Algérie (CFPA) et la société nationale de

recherche et d’ exploitation du pétrole en Algérie (S.N.E.Pal), ont donné naissance a la société
pétroliere de gérance (SOPEG) en mars 1959, dont e siege était a Paris «France ».
Depuis sacréation jusqu’ en 1971, SOPEG avait pour mission le transport par canalisation d’un
oléoduc de Haoud El Hamra au termina pétrolier de Bgaia. SOPEG : société pétroliere de
gérance fut créée le 12 mars 1957, implantée a Bejaia, dont le siege était a Paris (France). Elle
S occupait du transport par canalisation d’ un oléoduc qui S éendait a Haoud-El-Hamar située a
25 kms de HASSI MESSAOUD jusqu'au Terminal Marin de Bejaia dont les premiéres
expéditions du pétrole brute a partir de HAOUD-ELHAMRA au port de Bejaiaont été réalisées
en 1959.

Apres la nationalisation des hydrocarbures, SOPEG a donné naissance al’UTC (Unité
de Transport Centre), et la récupération de la part de SONATRACH a 100% de ses avoirs de
I’ ex-pétrolier de gérance (SOPEG).
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La direction régionale de Bejaia releve de la division exploitation de I’ activité transport par
canalisation de SONATRACH

Ladirection régionae de Bgaia (DRGB) a pour but :
2 La gestion et |'exploitation des ouvrages et de transport par canalisations des
hydrocarbures.
> La coordination et le contréle de I’ exécution des programmes de transport arrétés en
fonction des impératifs de la production et de commercialisation.
2 Lamaintenance, |’ entretien et la protection des ouvrages et des canalisations, ainsi que
I’ exécution des révisions général es des machines tournantes et équipementsy afférents.
> La conduite des études, la réalisation de la gestion de dével oppement des ouvrages et
de canalisations.
C’est aprés I'indépendance et exactement le 31/12/1963 que la SONATRACH a été créée par
le décret 63-491 ou elle s'occupait uniguement du transport et de la commercialisation des
hydrocarbures.
Les principaux objectifs de cet organisme qui devait étre I'instrument d’intervention de I’ Etat
dans |e secteur pétrolier étaient les suivants :
> Préoccupation de préparation et mise au point de toutes les études préaables a la
construction des moyens terrestres ou maritimes permettant de transporter les
hydrocarbures liquides ou gazeux
> Réalisation éventuelle et exploitation de ces moyens et des installations annexes.

d

Commercialisation des hydrocarbures liquides et gazeux

> Obtention de tous droits aux autorisations nécessaires, permettant la réalisation de tout
projet relatif aux taches ci-dessus indiquées.

> Exécution de toutes les opérations immobilieres, financieres, industrielles, et

commerciales se rapportant directement, ou indirectement al’ objet ci-dessous défini.

Le 22/09/1966 les statuts dela SONATRACH ont été changés par le décret N°66-292 et en plus
du transport et de la commercialisation, elle sera également responsable de la recherche et de
la transformation des hydrocarbures.

Le 24/02/1971, I'Etat nationalise tout le secteur des hydrocarbures; pour une meilleure
efficacité économique, ce qui a conduit ensuite a la restructuration de la SONATRACH en
1981.
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La décennie qui a suivi éait marquée par une activité d’ exploitation, de développement des
infrastructures et moyens de production, de transport et de commercialisation, des constructions
de raffineries et d'autres instalations d’équipements de fabrication de produits dérivés
d’ hydrocarbures

Cette réorganisation a donné naissance a 18 entreprises, (NAFTAL, ENTP, ENAC, ...... :
etc.) et en 1985, SONATRACH s est engagée dans :

2 L’exploitation et recherche.

> L’ exploitation des systemes d’ hydrocarbures.

> Laliquéfaction et latransformation de gaz.

2 Commercialisation.

2 Trangport par canalisations (TRC).

L’ année 1992 est marquée par | es grands boul eversements économiques sur le plan national
et international, qui ont conduit a la mise en ceuvre d’'un projet de modernisation, éevant
SONATRACH au rang des grands groupes pétroliers internati onaux.

Aujourd’ hui, SONATRACH assure des missions stratégiques telles que la recherche, la
production, letransport, laliquéfaction du gaz naturel, I approvisionnement du marché national,
et la commercialisation des hydrocarbures liquides et gazeux sur le marché international en

exportant ses produits en France, Italie, Canada, ........... etc.

2. Présentation del'organigramme de la Direction Régionale de Bejaia

LaDirection Régiona e de Beaiaestdirigée par un directeur régional aidé par un assistant et un
secrétariat ainsi organiséen:

4+ L’Assistant de SlretéInterne:
Samission est de protéger et de sauvegarder le patrimoine humain et matériel de la Région.

+ Chef de Département Sécurité HSE :
Il a pour mission la protection et la sauvegarde du patrimoine humain de la DRH et d assurer
le développement du transport des hydrocarbures, son réle est la prévention, intervention et
hygiene de I’ environnement.

+ LeCentrelnformatique:
Il regroupe les moyens d’ exploitation et de dével oppement des applications informatiques pour
I’ ensembl e des régions de la division transport
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+ Sous-direction Exploitation :
Elle chapote deux départements, elle est chargé de I’ utilisation et exploitation des installations
de transport du pétrole et de Gaz, elle comprend trois (0 3) ouvrages :

& Un ouvrage de transport du pétrole brut et condensdt HAOUD EL HAMRA et le port

pétrolier (Terminal) de Bgaia

< Un ouvrage de transport de Gaz entre HASSI - RMEL et BORDJMENAIL.

& Un ouvrage sur laraffinerie d’ Alger.

+« Département D’ exploitation Liquide (EXL) :
C'est le département qui gére I'oléoduc et donc les produits (pétrole brut et condensét)
transportés via des stations de pompages. Sauf que pour des raisons commercialesla DRGB ne
possede qu’un oléoduc, donc aujourd hui ne transporte que le pétrole brut afin d’éviter les
contaminations. Et le condensat est assuré par RTO et RTE.

+«» Département Exploitation GAZ (EXG) :
Il exploite le gazoduc, le terminal GAZ ainsi qu’ une station de compression.

+ Sous-direction technique:
Elle englobe quatre (04) départements:

« Département Maintenance (MNT):
Ce département est chargé d' assurer la maintenance des équipements industriels tournant
(pompes éectroniques, turbines, ....).

+«» Département Protection des Ouvrages (PTO):
Il apour mission la protection des ouvrages contre |es actions humaines malveillante volontaire
ou involontaire, liées a des erreurs de manipulation (effets de marteau, travaux publics, ....), &
actions de nature (glissement de terrains, inondations, .....). Un ouvrage est une canalisation et
tout ce qui gravite autour d elle comme les stations, les tuyaux et les bacs.

+« Département Approvisionnement et Transport (ATR):
Il est chargé d approvisionner la DRGB en matériels nécessaire a son fonctionnement et
d’ assurer le transport du personnel de laméme entreprise.

+« Département Travaux Neufs (TNF):
Celui-ci est chargédel’ é&ude et le suivi deréalisations des projets d' investissement de laDRGB
dans différents domaines.

4+ Sous-directionFinance et Juridique:
Le département finance prend en charge la gestion comptable et financiere de la DRGB. Le
service juridique intervient a chague fois que les intéréts de la DRGB sont mis en jeux pour

veiller sur lalégalité des transports. Elle chapotes trois départements :
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+» Département Budget/Contréle Gestion :
Veilleal’ éablissement des plans prévisionnels et |es bilans des budgets.

% Département Finance :
Il veille au financement (toute sorte confondue) des projets de larégion

+«» Département Juridique :
Prend en charge les affaires de justice de larégion et I assurance de tout son patrimoine.

+ Sous-direction Administrative:
Elle se décompose en trois départements :

+ Département Ressources Humaines’Communication: (RHC)
La mission du département est d’ acquérir des ressources humaines en nombre et en qualité,
d assurer I’ évaluation de leurs carriéres et de planifier les besoins a court et moyen terme tant
en effectif qu’ en besoin de formation, de perfectionnement et recyclage.

+«»» Département Administration et Social: (ASL)
Ledépartement veille au respect deslois en vigueur qui régissent lesrelations detravail, comme
il gérele personnel dela DRGB.

« Département Moyens Généraux: (MOG)
Il représente le soutien logique de |’ entreprise

+ LesStructuresdu département desressources humaines
Tenant compte de I’importance des ressources humaines dans le management est dans la
stratégie de I’ entreprise, la DRGB dispose d’un département de ressources humaines dont la
fonction est la recherche et I’ acquisition du potentiel humain, le préserver, le développer du
point de vue qualitatif et quantitatifs.
Ce département se compose de deux services:

¢ .Service sdlection/formation :
Dont lerdle principal est le recrutement et la mise en ceuvre des plans de formation. Ce service
Se subdivise en deux sections:

2> Section recrutement :
Ses principales téaches sont :

v Lasélection des candidats selon les besoins.

v Latransmission des dossiers des candidats présél ectionnés aux structures demandeuses

qui valident cette présélection.
v" Lesuivi du processus de recrutement du début jusqu’ ala derniére étape.
v" Section formation:
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Ses principales activités de cette section consiste a

v

Elaborer les plans de formation pour tous les agents de DRGB, afin d’améliorer le

niveau académique et faire des recyclages pour certains agents.

+» Service gestion prévisionnélle:

Son réle primordial consiste a assurer et vérifier les mouvements des effectifs en qualité, en

nature et en carriere. Ses principal es taches sont:

v

Lancer une compagne promotionnelle (chague année la DRGB lance une campagne de
promotion de la carriére professionnelle).

Lancer une campagne d’ avancement qui est une promotion al’ horizontale, qui permet
de garder |le méme poste avec un changement d’ échelon.

Etablir le bilan d’emploi, qui est un ensemble de tableau a remplir et qui traite de tous
les aspects sur le volet emploi.

Gérer des carriéres, le suivi et la gestion de carriere de tous les agents de SONATRCH
depuis le recrutement jusqu’ alaretraite.

Elaborer un organigramme et veiller au bon déroulement de son application, qui est une
traduction schématique de tous les départements de SONATRACH.

Les rapports mensuels et trimestriels.

Traiter toutes les requétes et demande de mutations.

3. Lesmoyens humains du département des RH

L’ effectif du département est classé dans le tableau suivant selon les catégories et les services

L’ effectif est de treize personnes dirigées par un cadre supérieur qui est le chef de département

Tableau N° 1.4: Les effectifs du département des ressources humaines

CSP cadres malitrise Exécution TOTAL
SERVICE
Service 06 03 03 12
formation
Service gestion 5 2 2 9
prévisionnelle
Secrétariat 1 1 1 3
TOTAL 12 5 6 24

Sour ce : données de I’ entreprise
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4. Organisation et coordination des différents services du département:

Laplanification du personnel aun role stratégique pour lagestion des ressources humaines. Par
conséquent, il existe des relations de coordination avec les différentes sections: la section
recrutement, la section formation.

+ La coordination du service gestion prévisionnelle avec la section recrutement
Unefoislesbesoins en effectifs sont établis par le service de planification du personnel, ils sont
classés par catégorie socioprofessionnelle, par poste et par activité. La structure chargée du
recrutement recherche les candidats susceptibles de satisfaire les besoins exprimés et les
exigences demandeées.

+ Coordination avec la section formation
La formation est I’option la plus visée par la DRGB notamment par le département des
ressources humaines car elle constitue un investissement qui porte ses fruits par le biais de
I”améioration des qualifications des agents.

Leservice deformation identifie les besoins de laDRGB en matiére de formation et de manque
de qualification. Le service formation & base de ces besoins élabore un plan de formation qui
est transmis ala DG pour approbation, par suiteil est mis en ceuvre une fois approuveé et suivi
avant, pendant et aprés la formation. L’ écart constaté est justifié par le service concerné. Les
informations sont transmises au service de planification pour suivi de carriere.

La formation demeure un outil au service du dével oppement de la ressource humaine qui vise
aconcilier les aspirations des individus et les besoins de la DRGB. A I’intérieur du service de
planification du personnel, la gestion de carriere des agents est réalisée par les mouvements de

promotion, de notification, de formation.
5.LesActivitésdela SONATRACH

On peut compter «21» activités qui existent ala SONATRACH et qui sont arrétés par
ladirection générale « Alger » pour toutes les régions. Chaque région a ses activités spécifiques
et qui sont codifiées pour faciliter le travail et d éablir les plans ala TRC, pour viser et les

transmettre ala DG.
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Tableau N°1.5: Les activités de la SONATRACH

Sour ce: données de I’ entreprise
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Section 02 : Usagedes TIC ala SONATRACH.
1-UsagedesTIC

Les TIC remplissent des fonctions diverses au sein de |’ entreprise: collecte, traitement,
stockage et circulation de I’information. Elles permettent:
Un acces plus souple aux informations.
e Defaciliter le partage de I’ information.
e De favoriser le travail en groupe.
e De simplifier les échanges de données.
¢ Defaciliter lacommunication et 1a coopération entre les membres d’ une équipe et de
mettre en place une mémoire collective.

A cet effet, SONATRACH amis en place divers outils électroniques a savoir :

Internet, qui est utilisé généralement pour les fins de recherches et pour I’ envoi de courriers
électroniques.
e Un site Web (Intranet).
¢ Une messagerie interne : on retrouve I’ Outlook qui est utilisé seulement sur le site (Bgjaia)
et le Wan-mail qui permet |’ envoi de documents, rapports mensuels, documents scannées entre
toutes directions et structures de |’ entreprise Sonatrach.
e Une ligne téléphonique (réseau spécifique a Sonatrach).
e des écrans d affichage destinés au grand public.
e La base de données : celle-ci comprend la donnée relative aux clients de SONATRACH et
elle est actualisée quotidiennement.
2-LeSIRH del'entreprise:
L’ entreprise SONATRACH Bejaia dispose comme systéme d’information un qui relie tous
les secteurs entre eux en leurs donnantes toutes sortes d’ information, notamment :
> Leprogiciel qui reliel’ ensemble des secteurs de I’ entreprise entre eux en leur offrant
un acces direct aux bases de données.
> Un réseau de communication interne et externe qui est constitué d’intranet, extranet,
de réseau téléphonique, fax, internet et web mail.
> Une pointeuse qui permet al’ administration de recueillir lesinformations journalieres
des salariés (présence, absence).
2> Unlogiciel de paiement (PC PAIE) qui permettre au chef personnel de I’ entreprise de
régle les paiements des salariés plus rapide et plus efficace.
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3-Analyse des données
Tableau N°1.6 : Présentation de |’ échantillon selon le sexe
Sexe Fréguence
Masculin 05
Féminin 07
Tota 12

Dans ce tableau, on a constaté que la plupart des cadres sont de sexe féminin, avec une
fréguence de (07), contre cing(05) hommes.

Tableau N°1.7 : Présentation de I’ échantillon selon I’ &ge

Catégorie d’ age Fréguences
[30-35] 03
[36-40] 03
[41-45] 04
[46-50] 01
[51-55] 01

Total 12

Tableau N°07 : Répartition de la population d’ étude selon le niveau d’ instruction

Niveau d'instruction Fréguences
[30-35] 03
[36-40] 03
[41-45] 04
[46-50] 01
[51-55] 01

Total 12

Ce tableau illustre la répartition de la population selon I'age, qui est répartie en cing (05)
catégories. Dont nous remarquons que la plupart des enquétés sont inclus dans la catégorie
d’ age [41-45] qui sont les plus dominants avec une fréquence de quatre (04) et une égalité de

fréguence entre les deux premieres catégories : celle de [30-35] et celle de [36-40] avec une
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fréguence detrois (03) suivie par celle des personnes agées de [46-50] et celle de [51-55] avec
une fréquence de un (01).
Tableau N°1.8 : Présentation de I’ échantillon selon |e poste occupé

Poste occupé Fréguences
Chef de service 07
Agent d’ exécution 05
Total 12

Le tableau ci-dessus, représente les différents poste de responsabilité de la population d’ étude
qui est composeée principalement de chefs de services et dans une moindre mesure d.es agents
d’ exécution.

Tableau N°1.9: Les TIC misent avotre disposition dans I’ entreprise

Lescatégoriesderéponses | Frégquences Arguments frégquents
L’ utilisation de toutes les 09 -« Tout leur travail se fait a
TIC I"'aidedes TIC »

-« Les TIC sont
indispensable » -«
Considérer comme le

cerveau de |’ entreprise »

L’ utilisation de certaines 03 -« ont utilisent le téléphone,
TIC le micro ordinateur et lefax »
Total 12 /

Ce tableau nous montre qu’a I’ intérieur de I’ entreprise SONATRACH, la mgjorité des
cadres travaillent a I’aide des TIC, tandis que les autres travaillent par téléphone et/ou avec
microordinateur.

Donc on déduit qu'a SONATRACH, il existe tout type de TIC mais I'outil le plus
fréquent est le micro ordinateur. Certains cadres I’ont déclaré « le micro ordinateur est un
élément primordial. On ne peut pas s en priver dansletravail. » C' est-a-dire que sansle micro
le travail ne peut pas étre effectué. Comme chaque entreprise, qui souhaite une évolution au
sommet mondial, |’ entreprise SONATRACH n’ échappe pas alarégle d autant plus gu’ elle est
considérée comme étant le premier leader en Afrique. Avec ses compétences elle a essayé

d’ adopter les TIC pour |e bien de saréussite et |e dével oppement rapide de sa production dans
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le marché du travail, ce qui lui permet d’avoir une communication plus rapide gue ce soit a
I"intérieur ou al’ extérieur du pays. Par cette adoption des TIC I’ entreprise apu étre ala hauteur
dans le dével oppement des téches entre ses unités méme a distance. C’ est une étape qui permet
al’entreprise une évolution rapide en peu de temps. Ses cadres estiment que les TIC sont plus
pratiques et gu’ elles sont considérées comme étant |a base de |’ entreprise.

Tableau N° 1.10 : Lamaniére dont les TIC sont utilisées

Lescatégoriesderéponses | Fréguences Arguments
L’ utilisation des TIC 10 -« Larédaction »

-«Le traitement des données
» -« Boite mail professionnel
»

-« Insertion des informations

» -« Laclassification »

Non utilisation des TIC 02 -« Accés limité vers les
réseaux »
Tota 12 /

Ce tableau nous montre la maniére dont les TIC sont utilisées dans |’ entreprise
SONATRACH, ou dix(10) cadres ont confirmé I'importance et I’ efficacité de leur utilisation
au sein del’ entreprise. Cependant, deux(02) cadres ne sont pas du méme avis et ce, pour I’ acces
[imités aux réseaux.

Ceque nous avons remarqué dans les réponses des interviewés, ¢’ est que lestravailleurs
sont satisfaits par I’ utilisation des TIC, comme le déclare un certain cadre : « C'est |’ outil le
plus efficace pour traiter les dossiers et transmettre les messages » et a d’ autres d gjouter : «
C’ est notre quotidien, la messagerie est devenue unetradition ». Une minorité des cadres, quant
a€le, se méfient des points négatifs des TIC vue | accés limité aux réseaux externes.

Les TIC sont la base des échanges entre les travailleurs de la SONATRACH, qui les
considérent comme une boite noire leur permettant une coordination efficace et sans
déplacement. Aussi, dles (les TIC) sont pratiquées d’ une maniére conviviae et intelligible, ce
qui fournit aux travailleurs une réduction et une insertion plus rapide des informations et leur
traitement. C’est ce qui nous ameéne a penser que |’ entreprise donne une valeur estimable aux

nouvelles technologies de I’ information et de la communication.
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Tableau N°1.11 :L’insertion des TIC dans |’ entreprise

L es catégories deréponses Fréquences Arguments
Oui 12 -« Elle est indispensabl e pour
letravail »

-« Moyen de dével oppement
» -« Connaitre I'outil et la
langue »

-« Reéduire les couts et fait
gagner du temps »

-« Rapidité de la chose, trés
bénéfique »

Tota 12 /

Le tableau ci-dessus nous démontre a quel point I'introduction des TIC aide au
développement de I’ entreprise et la motivation des travailleurs : « travailler avec les TIC est
moins fatiguant et moins couteux ».nous déclarent quel ques cadres de la SONATRACH.

Comme toutes les entreprises qui aspirent au développement technologique,
SONATRACH apris|’initiative de les adopter tres tot afin de faire face a ce dével oppement.
Elleaaméiorélecadre detravail de sesemployés en leur assurant un réseau de communication
interne et externe rapide, efficace et sans déplacement. Par ces TIC SONATRACH a pu étre
reconnue au sommet mondial.

Tableau N°1.12 : I' utilité des TIC dans I’ entreprise.

Lescatégoriesderéponses | Fréguences Arguments
Les TIC un moyen important 12 -« Transmettre les messages,
dans |’ entreprise réduire les couts,

informations fiable et dans
les délais » -« Gagne du
temps, facilite le travail » -«
Facilite la communication
interne et externe »

Total 12 /
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Les données de ce tableau nous rapprochent a une réalité de I’ usage des TIC et leur
utilité au travail, la majorité des cadres considére les TIC comme le moteur de |’ entreprise.

Donc les TIC est un moyen qui facilite le travail en permettant la résolution rapide des
problémes. Les travailleurs de I’ entreprise SONATRACH sont trés influencés par I’ usage des
TIC, car ils se fatiguent moins, gagnent du temps, facilite le travail et réduisent les couts. L’un
des interviewés commente comme suit : « par les TIC on peut gagner du temps et réduire les
couts, ¢’ est un moyen qui facilite le travail car il exige moins de paperasse ».

Les TIC ont pu trouver leur place au sein de |’ entreprise car ¢’ est un outil tresimportant
et qui occupe une place fondamentale dans le développement de tout le travail de cette
entreprise. L’ utilisation des TIC sest presgue propagée dans tous les services de |’ entreprise
sauf les ateliers qui ne sont pas touchés.

Donc SONATRACH a donné une importance capitale et vitale pour le développement
des nouvelles technologies de I’'information et de la communication, elles sont devenues le

moteur qui fait marcher letravail.

Tableau N° 1.13 :L’intégration des TIC dans les services de |’ entreprise

Lescatégoriesderéponses | Frégquences Arguments
Tous les services sont 5 -«Tous les services sont
touchés touchés par lesTIC »

-« Pratiquement tous les
services ne peuvent étre a
jour sansles TIC »

-« tous les services sauf les

ateliers »
Il yades services plus 07 -« Le service le plus touché
touchés que les autres est laRH » -« les ressources

humaine car c'est un service
par lequel I’ entreprise recrute
des personnes » -«
I’évauation des travailleurs
sefait dans ce service RH »
Total 12 /
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Dans ce tableau, la quasi-totalité des cadres nous disent que les TIC sont généralisés sur
tous les services de I’ entreprise. Un cadre pense cependant que le service le plus touché est
celui des RH.

Deslors, laGRH ne peut ignorer lesapports d’ un traitement automati sé desinformations
il est clair que ce moyen a pris une place de premier plan dans les organisations. Afin d’ éviter
le désordre, I allongement des délais, I’ enlisement dans les taches paperassi éres et finalement,
I'insatisfaction de sesinterlocuteurs, il est de premiére importance pour |es services Ressources
Humaines d’ organiser e recueil, |I” exploitation et la diffusion de |’ information recueillie.

L’intégration des TIC a SONATRACH, apporte beaucoup de changement al’ entreprise
sur tous les niveaux car celatouche les différents services, ¢’ est ce que la majorité des cadres
ont confirmé : « Tous les services sont touchés », donc les TIC, manipulent tous les services et
les activités de |’ entreprise.

D’une maniére générale les TIC sont situées au niveau des services ressources
humaines. Cela revient aux conditions sur lesquels ce service manipule il est I’ une des taches
trés importante pour la base de cette entreprise, ce dernier est considéré comme le cerveau de
la formulation des travailleurs comme les candidats passent par ce service pour qu'ils
deviennent travailleurs de cette entreprise cela par le recrutement la sélection et auss la
formation qui sont des étapes de la gestion des ressources humaines (GRH) ¢’ est pour celaelle
a encombré dans cette entreprise elle est considéré la base de dével oppement des travailleurs,
elle est lalogique de connaitre les connaissances | es capacités et compétences des travailleurs.

Tableau N°1.14 : Les TIC la coordination entre les différents services de I’ entreprise

Lescatégoriesderéponses | Frégquences Arguments
Il'y aune cohésion 5 -« C’est un travail sur
réseau »

-« Par lamessagerie
interne out look »

-« Un service commun
entre lestravailleurs »
-« Elle permet

I” avancement »

Il Ny apas une cohésion 07 -« Pas derelation entre
lestravailleurs, ils
communigquent moins »
Total 12 /
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Les résultats obtenu sur la coordination entre les différents services de I’ entreprise
SONATRACH, c’'est que selon neuf(09) cadres, il existe une cohésion entre les différents
services, et tout le monde travaille en collaboration. Certains cadres |’ ont certifié : « gréceala
messagerie interne de I’ entreprise, les travailleurs se communiquent a distance et sans se
déplacer ». L’ usage des TIC pour certains cadres est un service commun, un réseau interne qui
permet le développement et |’ avancement du travail et la transformation de I’information dans
desdéaisprécis. C' est une étapeindispensabl e dans cette entreprise. Tandis que trois(03) autres
cadres jugent qu’il n'y a pas de cohésion. Car pour eux, les relations entre les travailleurs sont
réduites. L’ utilisation des TIC dans I’ entreprise pour certains est un moyen qui permet de nier
la hiérarchie entre les travailleurs puisgue chacun se retrouve enfermer dans son bureau pour
s occuper de son travail ce qui rend la communication de plus en plus courte. Ceci dit, celaest
bénéfique pour I’ entreprise car il attise I’ avancement du travail. A I’ éooque, quand le travail
était sur papier, I’ entreprise trouvait toujours des lacunes dans | e dével oppement de ses taches
mais gréce aux nouvelles technologies de I’information et de lacommunication, les entreprises
deviennent plus productives, car elles réduisent les rencontres entre les travailleurs qui sont

limitées aujourd hui & un temps plus précis.

Tableau N°1.15 :I’ utilisation des TIC renforcent larelation entre les travailleurs

L es catégories deréponses Fréquences Arguments
Elle renforce les relations 07 -« En matiére du temps
entre lestravailleurs C’est un outil indispensable »

-« Elle est importante
fondamentale »

-« C'estlabaseil yaun

feed back »

-« Facilite les choses,

ele rend des choses

instantané »
Elle ne renforce pas les 05 -« Elle diminue les relations
relations entre les entre les travailleurs »
travailleurs
Total 12 /
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D’ apres ce tableau, nous comprenons que |’ utilisation des TIC renforce larelation entre
lestravailleurs. Sept(07) cadres disent queles TIC restent un moyen indispensable, un plus pour
le travail et pour I’entreprise d’une maniére générale. Cette derniére ne peut avancer pour
atteindre ses objectifs s elle n’ utilise pasles TIC car celles-ci renforcent les relations entre les
travailleurs et leurs donnent plus d’ énergie pour I’ exécution de leurs taches. C’ est pourquoi les
TIC doivent étre présents dans chaque entreprise qui aspire al’ évolution et au dével oppement
notamment de sa production. L’ un des cadres a mentionné que : « I’ utilisation des TIC permet
une relation de collaboration et de coordination » mais pour certains, les TIC peuvent
configurer quelques inconvénients et qui sont entre autres : « moins de contacts entre les
travailleurs ». Chague entreprise rencontre des difficultés, SONATRACH n’en fait pas
exception. En effet, la diminution de lacommunication et des relations entre les travailleurs se
fait sentir, parce que avec I’intégration des TIC ces derniers ne se rencontrent gu’ en dehors du
travail ce qui rappelons-le est positif pour I’ entreprise.

Tableau N°1.16 : lerble des TIC dans |’ entreprise

L es catégories deréponses Fréquences Arguments
Un role essentiel 08 -« C'est la base » -« Facilite
letravail »

-« Elle est indispensable dans
I’ entreprise »

-« Rentable » -« Fait gagner
du temps »

-« C'est la déclinaison des

informations »

Un role tres déduit 02 -« Letravail est fait par I’ étre
humain, c'est I’homme qui
manipule la machine mais

pas |le contraire »

Un outil de travail 02 -« C'est un outil d'aide »
Total 12 /

Dans ce tableau on peut dire que les TIC ont un rdle tres important au sein de
I’ entreprise. Lamajorité des cadres ont un seul avis: « Les TIC ¢’ est la base de dével oppement
du travail, elles sont plus rapides et plus rentables, car tout le monde est informeé au méme

moment dans |’ entreprise ».
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Enréalité, les TIC sont bénéfiques pour I’ entreprise et personne ne peut les négliger, car
leur usage permet a |’ entreprise de réduire beaucoup de dépense comme le déplacement, sans
oublier le gain de temps et aussi la performance de |’ entreprise. L’ un des cadres nous affirme :
«Impossibledetravailler sansles TIC » avec |’ adoption des TIC, I’ entreprise est devenuel’ une
des entités les plus riches dans le domaine du travail, elles lui attribuent une déeclinaison des
informations et elle [ui permet une certaine rentabilité.

Tableau N°1.17 :L’ outil e plus utilisé pour faire face au fossé numérique

L es catégories deréponses Fréquences Arguments
Par le niveau d'instruction et 08 -« Par le biais des formations
un plan de formation » -« formation interne »

-« Lamise aniveau »

La connexion internet 02 -« L’outil  informatique,
Google » -« L’intranet »
Total 12 /

D’ apres le tableau suivant, I’ outil le plus utilisé pour faire face au fossé numérique est le plan
de formation, sur lequel I’ ensemble des cadres ont témoignent « Notre entreprise utilise le plan
de formation chaque année ».

Donc, |’ entreprise SONATRACH fait face au fossé numérique par le biais de laformation, qui
aide afaciliter et apprendre des connaissances concernant les TIC et aussi permet I’ intégration
rapide, I’ exécution des taches dans les délais pour ne pas engendrer des conflits et des retards
pour |’ entreprise dans |’ économie nationale et le marché de travail.

Pour réduire un fossé numérique |’ entreprise met a jour ses travailleurs par des formations sur
le tas, en interne, ou €elle s occupe de toutes les dépenses juste pour pouvoir ramener du
nouveaux pour I'amélioration de niveau des travailleurs ce qui revient positivement a
I’ entreprise en assurant une bonne maitrise de nouvelles technologies intégrées. La séection
pour les formations se fait par le niveau demandé, car il joue un role vital lors de la sélection
qui vient de la direction générale jusqu’aux travailleurs. Toujours est-il que la maitrise des
nouvelles technologies peut aussi se faire al’ aide de ses collegues.

En effet, Les plans de formation constituent des enjeux clés d' une intégration socioéconomique
réussie, un point essentiel pour réduire ce « fosse» et qui apparait comme un enjeu démocratique
de premiére importance.

Pendant la période de notre formation, on aremarqué que |’ entreprise SONATRACH est trés
influencée par les TIC qui deviennent de plus en plus primordiales pour les entreprises, une
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réalité que tout le monde ne peut ignorer ou négliger. C est désormaisirrévocable, pour aspirer
au développement et a la performance de |’ entreprise, cela se concrétise d’abord par une
meilleure organisation, plus moderne apportée par les nouvelles technologies de I'information
et de la communication.

Enréalité, I’ utilisation des TIC est un gain pour |” entreprise et lestravailleurs car ellesles aident

aorganiser letravail, et leur facile I’ accomplissement des taches.




O

Conclusion générale




Conclusion Générale

Le systeme dinformation est aujourd hui reconnu comme une composante hautement
stratégique pour toute organisation. Il représente I'ensemble des ééments participant a la
communication, qui permet le traitement, le transport et la diffusion de I'information au sein de
I'entreprise. Tres concretement le périmétre du terme Systeme d'Information peut étre tres
différent d'une organisation a une autre.

L’ entreprise aujourd’ hui a fait un pas dans la modernisation du systéme d'information,
notamment dans la fonction ressources humaines, en lui introduisant les moyens nécessaires
pour faciliter le travail et assurer I’optimisation de la gestion des ressources humaines.
L'informatisation de la GRH est une préoccupation majeure pour toutes les entreprises désirant
rendre leur organisation et leur gestion plus cohérente et plus performante pour sadapter aux
changements que connait I'environnement et ainsi atteindre leurs objectifs stratégiques.

La performance du systeme d'information doit faire I’objet d'une surveillance et d’'une
évaluation afin de Sassurer que la politique informatique est mise en ceuvre de fagon
performante, que les ressources sont utilisées de fagcon optimisée et que les projets et services

sont réalisés conformément aux objectifs fixés' .

Vue ' utilisation des Sl, les cadres de SONATRACH font recours a ces outils durant leur
exécution des taches, ce qui permettrad avoir un bon fonctionnement des différents services et
départements de |’ entreprise.

A cet effet, les TIC sont beaucoup plus intégrées et utilisées dans |’ environnement de
I’entreprise plusieurs facteurs favorisent I’'intégration des TIC. Cette derniere crée un climat
motivationnel dans |’ entreprise SONATRACH.

Enfin, on a qu’'a dire que c'est grace aux Sl que les cadres de SONATRACH arrivent a
développer leurs compétences et assure la performance productive de |’ entreprise, aident les
responsables de lafonction RH & exécuter leurs fonctions ce qui certifie le bon fonctionnement

organisationnel.

1 Dominique MOISAND, Cobit, Pour une meilleure gouvernance des systémes d'information, édition :
AYEROLLES, Paris, 2009, P : 179
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Résumé

Le systéme d'information des ressources humaines (SIRH) est devenu un outil
incontournable des professionnels de la gestion des ressources humaines (GRH)
pour lestaches administratives (paie, GTA, déclarations sociales...) enraison des
volumes de traitement, de |’ évolution permanente delalégislation et desrégles,
et delacomplexité des traitements.

Le SIRH est également une opportunité pour améliorer certains processus et les
services que laDRH propose a sesclientsinternes et ainsi crédibiliser son apport
de valeur goutée au sein del’ entreprise : gestion des carrieres et de lamobilité,
gestion des talents, formation, recrutement, gestion de la rémunération et de la
masse salariae...

Motsclé: DRH, entreprise, SIRH, GRH

Abstract

The human resources information system (HRIS) has become atool essential for
human resources management (HRM) professionals for administrative tasks

(payroll, GTA, socia declarations, etc.) due to the volumes of processing, the
constant evolution of legislation and rules, and the complexity of processing .

HRMS is also an opportunity to improve certain processes and services that the
HR Department offers to its internal clients and thus give credibility to its
contribution to added value within the company: career and mobility
management, talent management, training, recruitment, management of
remuneration and payroll, etc.
Keywords: HRMS, company, HRIS, HRM
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