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Introduction Générale

La gestion des ressources humaines revét une importance capitale au sein des entreprises,
afin d'optimiser les résultats et le bien-étre des employés. Cette fonction revét, un éventail
d’activités telles quelle recrutement, la formation, la rémunération, la gestion des carriéres,

etc..

Dans un environnement professionnel en constante évolution, la gestion des ressources
humaines doit s'adapter aux changements du marché du travail, aux avancées technologiques
et aux attentes des employés, ce qui joue un rdle crucial dans la pérennité et le succes des
entreprises. La valorisation du capital humain témoigne de lI'importance grandissante de son

apport sur la productivité globale et la culture de I'entreprise.

Avant la digitalisation, les entreprises se focalisaient principalement sur des approches de
gestion des données. Cette situation nécessitait souvent une dépendance accrue envers les
documents physiques, les formulaires papier et les procédures manuelles. Il était souvent
nécessaire de gérer manuellement les horaires, les congés et le suivi des performances, ce qui
pouvait entrainer des erreurs, des retards et une inefficacité générale. Grace a la digitalisation,
il existe des opportunités pour faire face a ces défis et ameliorer considérablement les

processus de gestion des effectifs.

Dans ce contexte, la digitalisation de la gestion des ressources humaines a transformé la
maniére dont les entreprises gérent leur capital humain, en optimisant les processus, en
améliorant I'efficacité opérationnelle et en favorisant I'engagement des employés. Cependant,
elle nécessite également une adaptation des pratiques et des compétences des professionnels

des RH pour tirer pleinement parti de ces nouvelles possibilités.

C’est dans ce cadre de réflexion que s’inscrit notre travail, qui a pour objectif d'analyser de
maniére la relation entre la transformation digitale et la gestion des RH. Cette étude présente
une importance particuliére car elle offre une meilleure compréhension de l'apport de la
digitalisation sur la gestion des ressources humaines. Elle permettra également d'identifier les
opportunités ainsi que les défis auxquels D’entreprise agroalimentaire CEVITAL est

confrontée.

Nous conduirons cette étude au sein de I'entreprise agroalimentaire CEVITAL et nous
tenterons de répondre a la question centrale formulée ainsi : « Quels sont les apports de la

digitalisation sur la ressource humaine au sien de I'entreprise CEVITAL » ?
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Pour répondre a cette question, il serait pertinent de formuler deux autres questions

subsidiaires que nous avons énoncees comme suit :

1 Quelle sont les outils digitaux exploités par I'entreprise CEVITAL pour la gestion des

ressources humaines ?

2 _Comment la digitalisation contribue-t-elle a améliorer la gestion des ressources

humaines ?

Afin de répondre a cette interrogation, nous avons formulé deux hypothéses :

Hypothése 1 : La digitalisation ameliorer l'efficacité opérationnelle des ressources

humaines,

Hypothese 2 : La digitalisation renforce 1’engagement au travail des employés et leur
satisfaction.

Par ailleurs, nous avons adopté dans notre travail deux approches : conceptuelle et
empirique. Notre étude a été réalisée en deux phases distinctes : la premiére a impliqué une
recherche documentaire sur la digitalisation des ressources humaines, tandis que la seconde a

¢té consacrée a une étude auprés d’un échantillon d’employés au sein de l'entreprise

agroalimentaire CEVITAL appuyée par un entretien directif avec le DRH.
La partie conceptuelle est scindée en deux chapitres :

Le premier chapitre explorera les concepts de base de la digitalisation, mettant en lumiére
sa definition, ses outils, ses étapes clés, ainsi que ses avantages et limites. Nous examinerons
également les principes fondamentaux de la GRH, son évolution historique, ses

caractéristiques essentielles et ses objectifs stratégiques.

Le deuxiéme chapitre se concentrera sur la transformation digitale des RH, en analysant
ses apports sur les activites traditionnelles de la GRH, les outils technologiques dédiés a cette

transformation, ainsi que ses implications organisationnelles et individuelles.

Le troisieme chapitre examinera en détail les réponses obtenues suite a une étude menée
par questionnaire portant sur les apports de la digitalisation sur la GRH. Les résultats seront
aussi appuyés par 1’analyse de l'entretien permettant ainsi de compléter et d'enrichir les

résultats obtenus a travers I'analyse du questionnaire.
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Chapitre | : Généralité sur la GRH et la digitalisation
La digitalisation est devenue un phénomene nécessaire qui transforme profondément les
pratiques et les processus dans tous les domaines de l'activité humaine. Parmi ces domaines,
la gestion des ressources humaines (GRH). La digitalisation des ressources humaines (e-RH)
englobe l'intégration des technologies de I'information et de la communication (TIC) pour
adapter les outils, les métiers et les pratiques. Cette transition a une influence significatif sur
la nature du travail, y compris celui des experts en RH. Ce premier chapitre vise a explorer les
concepts fondamentaux de la digitalisation, a comprendre ce qu'est la gestion des ressources

humaines et la GRH digitale.

Dans la premiére section nous allons présenter en détail les bases de la digitalisation,
définissant les termes clés et mettant en lumiéere les principaux outils liés a cette
transformation numérique. Nous aborderons notamment les facteurs de la transformation

digitale réussie, ainsi que les avantages et les limites de la digitalisation.

Dans la deuxieme section, nous aborderons I'évolution de la gestion des ressources humaines,
les différentes caractéristiques de la GRH et les objectifs de la gestion des ressources

humaines.

Enfin, la troisieme section nous concentrons sur la GRH digitales, nous citons la définition de
la digitalisation des ressources humaines, en passant par la rétention et les déterminants de la
transformation digitale. Nous analyserons l'information de la GRH, et les limites du digital

d'un point de vue RH.
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SECTION 1: CONCEPTS DE BASE DE LA DIGITALISATION

La digitalisation, également appelée transformation digitale, implique [l'intégration des
technologies numériques dans tous les domaines d'une entreprise, dans le but d'améliorer ses
performances, sa communication, et son efficacité. Ce qui se réalise en utilisant des outils

informatiques pour transformer des objets, des processus ou des métiers en code informatique.

Dans cette premiere section, nous allons présenter la définition de la digitalisation et la
numérisation, les étapes clés de la réussite de la digitalisation ainsi que les avantages et les
limites auxquels les organisations font face lorsqu’elles tentent de s'ajuster a ce changement

majeur.
1. Définition de la digitalisation

Il existe plusieurs définitions de la digitalisation, nous avons choisi de présenter quatre

définitions qui nous semblent étre pertinentes :

Selon Abrian et Ziky "concept de la digitalisation consiste en l'intégration des nouvelles
technologies dans les processus commerciaux et sociaux, pour les améliorer et par conséquent

créer une valeur ajoutée pour I'entreprise”.!

« Le digital designe a la fois I'ensemble des technologies numériques, les réseaux sociaux,
internet et les comportements associés a leur usage, mobilisés dans le cadre organisationnel a

des fins de performance".?

Selon Klaus Schwab, fondateur du Forum économique mondial, la digitalisation est « la
quatrieme revolution industrielle qui bouleverse tous les secteurs de I'économie et de la

société grace a l'utilisation des technologies numériques telles que 1’internet des objets. »°

LAbrian et Ziky (2021), cité par Zouaoui Rachedi akila (2023) , "Analyse du degré de transformation digitale des
processus RH en période de COVID". Cas des Organizations Frangaises, Journal of Contemporary
Business and Economic Studies Vol (06) No.(1),p (400).

2A.Pennafort, J.L.Guignard, J.P.Herbinier, A.de la pradelle(2022),"Les fondamentaux de la GRH",2éme édition,
France, p (220) .

3schwab. K (2016) ," La quatriéme révolution industrielle”, Edition World Economic Forum, Switzerland", p
(31- 34).
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"La digitalisation est le moyen permettant de convertir un objet, un outil, un processus ou un

métier en code informatique afin de le remplacer et de le rendre plus efficace en utilisant les

outils numériques et Internet"*.

Dans ces définitions, nous comprenons que la digitalisation intégre la numérisation et

nécessite l'implication humaine.
1.1 Définition de la numérisation

Selon Scrive, "La numérisation est le processus de transformation des données physiques en

données numériques. Scanner un rapport en est un excellent exemple'™>.

Selon Fayon et Tartar, la numérisation signifie « transformation en données numériques ».

Elle recouvre :

- La description d'un document physique par fichier numérique ;

- La convention d’un signal électrique analogique en un flux numérique ;

- L'entreprise de conversion des fonds documentaires datant des époques technologiques®

« La numérisation est souvent utilisée pour les images, les sons, les videos et les textes
imprimes, et peut étre effectuée a l'aide d’appareils de numérisation tels que des scanners ou

des caméras numériques. »’
1.1.2. La digitalisation et la numérisation

La différence entre les deux concepts est manifeste. La digitalisation est considérée de
maniere positive, tandis que la numérisation a une connotation neutre. Cependant, la

numeérisation reste une étape indispensable a la digitalisation.

La numérisation est un processus principalement mécanique qui transforme les données
physiques en format numérique. Composées de 1 et de 0, les informations numériques

résistent a la distorsion de par leur nature et peuvent étre transmises sans aucune perte.

“E. Fraysse (2011), "Facebook, Twitter et le Web Social : Nouvelles opportunités de business", Editions Kawa, p
(30).

5Scrive, (2021), cité par :Tamssaout Zahir,Hadjadj Zineb (2023), "La Digitalisation Des PME Pour Booster L'économie

Nationale, Cas De La Sarl PALAIS BLANC", La Revue du développements et des Prospectives Pour Recherches et

études, VOL : 08 - N°: 01 —P (372) .
SFayon et Tartar( 2014), cité par :Zouaoui Rachedi Akila(2023), Op. Cit, p (401).

"David bawden et lyn robinson (2012),"introduction to information science", édition anglaise "Facet Publishing", p(86).
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Les réseaux de communication du monde entier utilisent, stockent et gérent des informations

numériques. La digitalisation exploite les données numérisées pour optimiser les processus.®
2. Les outils de la digitalisation :

Afin d’administrer le qualificatif « digital » & une entreprise, cette derniére doit

impérativement se doter des outils suivants® :

A. Les sites internet : Aujourd’hui le site internet d'une organisation constitue la premiére
impression visible pour le client. L'image projetée par le site a un impact immédiat sur la
perception des produits ou services proposés et influence ses choix et décisions. Pour
maximiser les avantages qu'un site web peut offrir a une organisation, il doit étre dynamique,

utile et bien référence, c'est-a-dire, bien positionné sur les moteurs de recherche.

B. Les logiciels métiers : Les logiciels métiers sont désormais indispensables pour optimiser
les performances au sein d'une organisation. lls permettent de raccourcir les processus et
daugmenter le rendement. Ces logiciels peuvent étre généralistes ou spécifiqguement congus

pour des secteurs d'activité particuliers. Nous pouvons citer en exemple les logiciels de:

- Devis et facturation.

- Comptabilite.

- Gestion de paie.

- Gestion de projet.

- SIRH : systeme d'information des ressources humaines.

- CRM (customer relationship management) : systéme de gestion de la relation client.
- Plateforme Intranet et suites collaboratives.

C. Communication par newsletters et landing pages : Les newsletters sont des e-mails
contenant du contenu personnalise aux couleurs de l'entreprise, envoyés a une liste
d'utilisateurs ayant spécifiquement demandé a les recevoir. Quant aux pages d‘atterrissage,
elles sont des pages distinctes des sites web, congues pour encourager laudience a
entreprendre une action précise. Ces méthodes permettent de maintenir une visibilité

constante aupres de la clientéle et s'integrent dans une stratégie de communication efficace.

& Tamssaout Zahir, Hadjadj Zineb, Idemp (372)
Bouhadjar Mariem, Ghalem Ilham(2022)"Les Effets De La Transformation Numérique Sur L’écosystéme Des

Entreprises”, Cas Du Moyen-Orient Et De L’Afrique Du Nord, POLITQUE MONDIALE, Volume (6), N° (2),
pp (1078 - 1079).
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D- Les applications mobiles : Les applications mobiles sont des logiciels téléchargeables sur
des appareils mobiles qui simplifient diverses taches telles que les opérations financiéres,
l'automatisation industrielle, I'apprentissage, le commerce électronique, etc. Les entreprises

peuvent créer des applications sur mesure pour répondre a leurs besoins® .
2.1 Les outils de la e-RH :

A. L’intranet :« Le terme "intranet” a été introduit par Jim Clark de la société Netscape pour
décrire l'internet interne. L'intranet peut étre percu comme une porte dentrée vers un
ensemble de ressources de l'organisation, facilitant la communication, la coopération et la

coordination entre les parties prenantes.»

« L’intranet utilise les mémes protocoles de communication, navigateurs et normes que le
world wide web (www). Toutefois, il est uniquement accessible aux sites et aux utilisateurs
autorisés, généralement les employés de I'entreprise, contrairement au web public sur internet

».

B. Le groupware: «Le groupware marque un changement majeur dans les pratiques
professionnelles en mettant I'accent sur le travail d'équipe plutét que sur le simple travail en
groupe. En associant I'expertise collective aux outils technologiques, il cherche a améliorer a
la fois I'efficacité individuelle et collective en surmontant les obstacles quotidiens. Ce concept
s'attaque aux défis liés a la division du travail dans les organisations, indispensables pour
répondre aux exigences croissantes du marché. A la fois une méthode organisationnelle et un
ensemble d'outils logiciels, le Groupware simplifie la communication, la coordination et la

collaboration au sein des équipes de travail.!»

C. Workflow :« Le Workflow est un processus professionnel qui illustre les interactions sous
forme d'échanges d'informations entre différents intervenants, qu'il s'agisse d'étres humains,

d'applications ou de services, ou de processus métier. Concretement, un workflow peut

10Sjham Berahrah , Amina Berreziga (2021), " Etat des lieux de la digitalisation au niveau des PME algériennes”,
Revue Abaadlktissadia Vol: (11) N°(02) , p (635).

H1E.D. Moumeni Soraya, E.D. Yahiaoui Chahira, Tabeti Habib (2017), "Tic et pratiques de la gestion des
ressources humaines”, Cas de I'entreprise Algérienne Sonatrach, Revue Algérienne des Ressources Humaines,
Volume2, N°02, p (73).



Chapitre | Généralités sur la GRH et la digitalisation

décrire le cheminement de validation, les taches a effectuer entre les différents participants

d'un processus, les délais a respecter et les méthodes de validation. »?

« Le terme "Workflow" (ou "flux de travail™) fait référence a la modelisation et a la gestion
informatique de toutes les taches a effectuer ainsi que des différents intervenants impliqués
dans l'exécution d'un processus meétier, également connu sous le nom de "processus
opérationnel”. Ainsi, le terme "workflow" pourrait étre traduit en francais par "gestion

électronique des processus métier”. »=

D. ERP ou PGI :« Un PGI est un logiciel complet qui regroupe les aspects financiers,
commerciaux, RH et comptables d'une entreprise. Il remplace toutes les applications
spécialisées (telles que la gestion du personnel, la comptabilité, la gestion des actifs, etc.) qui

peuvent étre utilisées individuellement au sein de I'entreprise. »

« L’idée principale derriére un PGl ou ERP est de créer des applications informatiques (telles
que la paie, la comptabilité, la gestion des stocks, etc.) de maniére modulaire. Ces modules
applicatifs sont généralement indépendants les uns des autres et sont souvent développés par

le méme editeur, tout en utilisant une base de données unique et partagee. »

« L’objectif principal d'un ERP est de connecter toutes les unités fonctionnelles de I'entreprise
afin d'établir une chaine de valeur ou chaque entité contribue a la création de valeur de

I'entreprise. »

Cette solution peut étre mise en place dans différentes divisions fonctionnelles. Dans le
domaine des ressources humaines, par exemple, I'ERP devrait permettre l'accés aux
informations sur les compétences disponibles dans I'ensemble du groupe, depuis n'importe
quel emplacement au sein de l'entreprise. Ceci est particulierement bénéfique pour les grandes

entreprises et les multinationales.

Les nouvelles technologies telles que le Groupware, le Workflow, l'intranet, les ERP, etc.,
entrainent des changements effectifs dans les méthodes de travail. 1l n'est pas forcément
évident que l'ensemble du personnel de lI'entreprise soit prét a adapter son mode de

fonctionnement®*,

12 E.D. Moumeni Soraya, E.D. Yahiaoui Chahira, Tabeti Habi, Idem p (73)
13 E.D.Moumeni Soraya, E.D.Yahiaoui Chahira, Tabeti Habib, Idem page (73)
14E.D.Moumeni Soraya, E.D.Yahiaoui Chahira, Tabeti Habib, Op. Cit pp (74-75)
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3. Les déterminants d'une transformation digitalisation réussie :

Les trois grands types déterminants dans les entreprises ayant réussi leur transformation

digitale®® :
3.1 Les ressources informatiques :

Pour rester compétitives, la plupart des entreprises ont investi dans du matériel, des logiciels,
des données et des services informatiques, soit par des achats directs, soit par la sous-traitance
avec des sociéetes spécialisées. Aujourd'hui, les entreprises se concentrent davantage sur des
technologies spécifiques et des investissements a long terme dans des systemes d'exploitation
flexibles. Cette évolution explique en partie la croissance rapide des services Cloud proposés
par des géants comme Amazon, Google et Microsoft.

3.2 La numérisation des échanges commerciaux

La digitalisation des interactions avec les clients et les fournisseurs est un aspect crucial pour
les entreprises souhaitant s'engager dans le numérique. Marketing numérique, plateformes e-
commerce, paiements en ligne, utilisation de logiciels de gestion des opérations de back-
office et des relations clients, stratégie sur les réseaux sociaux, etc. Les outils sont nombreux

pour interagir avec les acheteurs et les partenaires.®
3.2 Des salariés formés et des profils agiles :

Les entreprises leaders misent avant tout sur la formation de leurs salariés, car c'est le
principal facteur de différenciation. Disposer d'une main-d'ccuvre compétente en matiére de
numérique permet d'optimiser I'utilisation des ressources techniques. Que ce soit pour les
batiments intelligents, les flottes de matériel connecté, les bases de données ou les systémes
d'exploitation, les employés formés au digital tirent le meilleur parti des équipements, des

systemes et des chaines de production.

Alexandre, E (2017). «Dématérialisation et digitalisation de la fonction finance : enjeux et opportunités»,
Revue-gestion et finance publiques, n°3, paris, PP (41-47).
6 Alexandre, E , Idem p(41-47)
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4. Avantages et les limites de la digitalisation

4.1 Les avantage de la digitalisation

La digitalisation offre plusieurs avantages dans de nombreux domaines, notamment la gestion
de I’information, la recherche, la communication et I'éducation. Voici quelques avantages de

la digitalisation :

Acces facilité a I’information :Grace a la digitalisation, la gestion et l'accessibilité de
grandes quantités d'informations sont simplifiées en les conservant sous forme numérique.
Les bibliothéques numériques, les archives et les bases de données fournissent un accés en
ligne a une diversité étendue d'informations, ce qui facilite leur recherche et leur

consultation®’.

Préservation de documents fragiles : La digitalisation permet de conserver des documents
essentiels et délicats comme des manuscrits, des livres anciens ou des photographies, en
évitant leur dégradation due a la manipulation et a l'exposition prolongée a la lumiére et a
I'numidite.

Gain de temps et d'argent : Grace a la digitalisation, les colts en temps et en argent sont
considérablement réduits en évitant la manipulation, le stockage et le transport de documents

physiques. De plus, elle simplifie le partage instantané et économique des informations

numérisées.

Amélioration de la communication : La digitalisation facilite les échanges entre individus et
organisations grace a l'utilisation des courriels, des messageries instantanées et des réseaux

sociaux.

Amélioration de la formation en entreprise : La digitalisation offre des opportunités
d'apprentissage en ligne, permettant aux employés d'accéder de maniere flexible a une variété

de ressources éducatives depuis n'importe ou et a tout moment.

Selon David Rogers, « la transformation numérique offre la possibilité de redéfinir le marché
lequel vous opérez, en fonction de nouveaux produits et services qui répondent a des encore

inconnus ou ignorés » par ailleurs, la« transformation numérique peut aider les

Ricci, F., et Magnoni, F(2017). Digital Libraries : Definitions, Resources, and Trends. In Encyclopedia of
Library and Information Sciences, pp (1459-1467).

18David Rogers (2016), "Le manuel de la transformation numérique : repensez votre entreprise a la I'ere numérique ", P (7).
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organisations a simplifier leurs processus et réduire les colts en éliminant les taches

manuelles et répétitives »°.

4.2 Les limites de la digitalisation :

Plusieurs limites liées a l'investissement et l'utilisations de la digitalisation peuvent étre

énumeres :

v

Codt élevé : L’adoption de technologies numériques peut représenter une dépense

significative, surtout pour les petites entreprises.

Formation et adaptation : Les employés peuvent nécessiter du temps pour s’habituer
aux nouvelles technologies et suivre des formations afin de les utiliser de maniére

efficiente.

Dépendance aux technologies : Les entreprises risquent de devenir excessivement
dépendantes des technologies numériques, compromettant ainsi leur capacité a

fonctionner en leur absence.

Exclusion sociale : Certaines personnes, notamment les ainés et celles vivant en zones
rurales, peuvent ne pas avoir acces aux technologies numeriques ou ne pas savoir les

utiliser.

Impact sur ’emploi : La numérisation peut entrainer une diminution des emplois

associés aux taches automatisées.

Risque pour la confidentialité et la vie privée : Les entreprises doivent veiller a
respecter les lois et les normes actuelles en matiére de confidentialité et de protection

de la vie privée lors de la collecte et de I'utilisation des données numériques.

Dépendance aux réseaux : Les entreprises peuvent étre affectées par les coupures
d'électricité ou les pannes des réseaux, ce qui pourrait empécher l'utilisation des outils

numériques.?

19 Andrew Greenway est ben terrett (2018), " Transformation numérique a grand nombre échelle: pour quoi la stratégie est-

elle mise en oeuvre ?, Londres, p (18) .

https://www.futurentrepreneur.tn/digitalisation-des-entreprises-avantages-et-inconvenients/Consulté le 26/05/2024 a

22/10 .
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SECTION 02 : GENERALITES SUR LA GRH

La gestion des ressources humaines (GRH) est une fonction essentielle de toute entreprise,
impliquent une approche stratégique de la gestion des employés et des domaines connexes
tels que la planification des effectifs, la rémunération, la formation, le développement, les
relations de travail et I'évaluation des performances. Au fil des années, la gestion des
ressources humaines a progressé pour devenir une fonction stratégique qui aide a atteindre les

objectifs de I'organisation.
1. Définition de la GRH :

Il existe plusieurs définitions de la gestion des ressources humaines, nous avons choisi de

présenter trois définitions qui nous semblent étre les plus pertinentes.

« La gestion des ressources humaines est I'ensemble des activités qui permettent a une
organisation de disposer des ressources humaines correspondant a ses besoins en quantité et

qualité»?L,

La gestion des ressources humaines peut se résumer a faire en sorte que l'entreprise ou
I'organisation a laquelle on s'intéresse dispose en temps voulu des personnels dont elle a

besoin.
Autrement dit, c'est avoir les ressources qu'il faut, ou il faut et quand il faut.

Selon Cadin, Guérin et Pigeyre, il s'agit d'une discipline des sciences sociales consistant a
créer et a mobiliser des savoir variés utiles aux acteurs et nécessaires pour appréhender,
comprendre négocier et tenter de résoudre les problemes liés a la régulation du travail dans les

organisations

La gestion des ressources humaines est de nature contingente, en ce sens que sa pratique se
transforme dans le temps et varie selon l'environnement externe (juridique, politique,
économique, social et technologique) et interne (stratégie, structure organisationnelles,
valeurs culturelles de 1’entreprise...) dans lesquels évolue.

En définitive, «la GRH comprend une partie liée a des connaissances théoriques et une partie

indissociable du domaine de 1’action ».%2

21Cadin. Guerin .Pigeyre.Pralong (2012), "Gestion de ressources Humaines", 4eme édition, France ,P(5) .

22| getitia Lethielleux (2014), L'essentiel de la gestion des ressources humaines, éd 8éme, France, p(17).
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La gestion des ressources humaines (GRH), ou gestion de I'homme au travail dans une
organisation (publique ou privée), recouvre l'ensemble des composantes sociales de

I'entreprise.

Elle peut donc s'analyser a partir des responsabilités qu'elle assume, a savoir :

- Une responsabilité économique, avec la recherche de la meilleure allocation de ressource possible
et la prise en compte des ressources humaines en tant qu'investissement de I'entreprise.

- Une responsabilité juridique puisque le respect des textes législatifs, réglementaires et
conventionnels qui protégent le salarié s'impose a I'administration et a la gestion personnelle.

- Une responsabilité sociale dans la recherche de la valorisation et de la motivation des hommes au

travail qui trouvent leur expression dans l'adaptation de I'entreprise & son environnement?®.
2. Evolution de la GRH :

La fonction des Ressources Humaines (RH) a subi dimportantes évolutions, allant de la
simple gestion du personnel a une approche globale de la gestion des ressources humaines.
Cette transition a impliqué un changement de leur réle, passant d'administratif a stratégique.
De plus, les responsabilités des RH se sont élargies et leur structure organisationnelle est

devenue plus complexe, reflétant leur professionnalisation grandissante.
2.1 Jusqu'a la seconde guerre mondiale :

Un rdle essentiellement administratif: Pendant cette période, le concept de service du
personnel a émergé, notamment dans de grandes entreprises de production telles que les
usines Schneider du Creusot (1874), les Houilleres de Béthune (1880), et Schneider (1858),
ainsi que dans des secteurs tels que la banque avec le Crédit Lyonnais (1879) et l'industrie
automobile avec Renault. Cette époque a coincidé avec l'avenement de la révolution
industrielle, marquant ainsi le début des premiéres structures régissant la vie professionnelle
des travailleurs. Cette nouvelle organisation a mis l'accent sur la division du travail et son

contréle afin d'augmenter la productivité et les performances des entreprises :24

Le 27 décembre 1890 nait le contrat de travail ;

L. Boyeret N. Equilbey (2003), "G.R.H.Nouvelles pratiques", édition Ems management société, en France ,

p(19).
24 Jean-Marie Peretti (2010) " gestion des ressources humaines ", 12eme Edition, Vuibert, 2010, Paris p (7).
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Le 24 mai 1864 voit poindre le droit de gréve ;

En 1910 apparait le code du travail ;

En 1919 le régime des conventions collectives ;

20 juin 1936 : loi sur les congés payés ;

Loi de 1936 : semaine des 40 heures ;

Loi de 1936 : sur les conventions collectives.

Peugeot crée en 1936 la direction du personnel et des relations syndicales.

Durant cette période les patrons développent une politique sociale sous forme de
paternalisme. (Ex : Schneider au Creusot) les premiéres activités du service du personnel sont:
Le recrutement ;

L'affectation des personnes dans les ateliers ;

Le controle du travail ;

L'application du droit social ;

La gestion des conflits et des relations avec les salariés ;

La selection et la fidélisation des meilleurs employés (salaire au rendement, promotions en
fonction de I'ancienneté).

Ensuite, interviennent la centralisation de la fonction et la recherche d’harmonisation :
Centralisation du recrutement ;

Harmonisation des procédures de notations, de systéemes de paie ;

Prise en compte des syndicats et des facteurs humains (moins de brutalité dans la gestion des

hommes).

2.2 La période 1945-fin des années 1980 :

Pendant cette période, le mouvement des relations humaines a émergé, tout comme la
fonction des Ressources Humaines, mettant en avant I'importance du facteur humain. Il y a eu
une prise de conscience croissante que la motivation et la performance sont étroitement liées

aux conditions de travail et & la qualité des relations humaines au sein de l'entreprise.
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Historiquement, le département des ressources humaines était dirigé par un chef du personnel
dont le principal r6le consistait a gérer les aspects financiers relatifs au personnel tels que les
salaires, les charges sociales et les heures supplémentaires. Ce chef du personnel était
généralement un juriste sélectionné pour ses compétences en droit social. En régle générale, la
direction générale conservait le contrdle de la rémunération des cadres supérieurs, alors que
I'on observait progressivement une évolution vers un réle plus axé sur la psychologie et les

responsabilités de négociation sociale pour le chef du personnel.

Durant cette période, la législation sociale a progressé en reconnaissant les initiatives des
acteurs sociaux. Des actions telles que l'instauration de la journée de travail de huit heures,
I'introduction des congés payés, et I'établissement légal de la semaine de travail de 40 heures
ont été mises en place. Les comités dédiés a I'nygiene et a la sécurité ont été instaurés, le droit
syndical a été formellement reconnu, et les grandes entreprises ont été requises a présenter un

bilan social obligatoire...
2.3 La professionnalisation de la fonction (fin 1980-2000):

A partir de la fin des années 1980, cette fonction adopte le terme de “ressources humaines",
reflétant ainsi une prise de conscience de l'importance de la gestion des talents et des
compétences face aux avancées technologiques, aux changements démographiques et a
I'internationalisation de la production. Cette transition est surtout motivée par l'instabilité
croissante de I'environnement économique, devenu plus concurrentiel, transformant ainsi cette
fonction en un élément clé de compétitivité. Ce changement de la fonction du personnel vers

les ressources humaines accompagne une évolution du réle.

Le département du personnel est dirigé par un directeur du personnel, alors que le service des
ressources humaines est placé sous la supervision d'un directeur des ressources humaines

(DRH), qui a la responsabilité de s'assurer de cela :
De favoriser I'efficacité de I'organisation du travail ;
La valorisation du capital humain ;

L'anticipation et le développement des compétences en fonction de I'évolution des métiers et

des besoins de l'entreprise ;

L'image de I'entreprise.
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Des missions spécifiques d'apres Jean. Marie-Peretti :?°
Développer la motivation et I'implication des salariés ;

L'atteinte des objectifs passe principalement par la collaboration des subordonnés : Les
salariés se sentent intégrés, s'ils ressentent qu'ils sont considérés comme partenaire

notamment en matiére d'équité, d'employabilité, d'épanouissement, d'écoute ;

Favoriser le changement : 1l s'agit l1a d'encourager les comportements qui sont nouveaux, qui
sont efficaces et cela grace a la formation et a certains programmes de mobilisation tels que

de nouvelles modalités de travail ou la rémunération.
2.4 La digitalisation de la ressource humaine (2000-jusqu'a aujourd’hui):

Afin d'optimiser la gestion des données du personnel, les ressources humaines integrent des
logiciels modernes qui simplifient la centralisation des informations et réduisent les délais.
Ces outils jouent un réle essentiel en fournissant des statistiques globales précises sur
lesquelles se baser, en repérant les talents rares au sein de l'entreprise et en évaluant les

besoins de formation de chaque individu.

Le secteur des solutions numériques RH est en constante évolution. Une fois que les
processus RH sont numérisés, la gestion de la vie professionnelle d'un employé peut étre
directement prise en charge par son domaine d'activité. L'utilisation des technologies de
Iinformation et de la communication (TIC) dans le domaine des RH a considérablement
simplifié la vie des employés, notamment grace aux échanges de courriels professionnels ou
personnels. Désormais, le service des ressources humaines intégre l'informatique et le

numérique dans ses interactions avec les salariés.
Le bulletin de paie peut désormais étre remis sous forme électronique
Le contrat de travail peut lui-méme étre digitalisé.

On peut illustrer I'dvolution des divers aspects de la gestion des ressources humaines de la

maniere suivante :

%5 Jean-Marie Peretti, Op. Cit (11-12).
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Figure 1 : L'évolution de la GRH
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3. Les caractéristiques de la gestion ressources humaines

3.1 Fonction stratégique

Les ressources humaines occupent une position essentielle dans la stratégie globale de
I'entreprise, au méme titre que les départements marketing, financier et juridique. Le
responsable des ressources humaines est chargé d'assurer l'alignement entre la stratégie de

l'entreprise et les plans d'action en matiére de ressources humaines?.
3.2 Fonction partagée

Les ressources humaines évoluent vers une fonction partagée, ou les responsables de services
et dateliers a des niveaux hiérarchiques intermédiaires prennent de plus en plus de
responsabilités qui étaient traditionnellement dévolues au service des ressources humaines.

Cela vise a accroitre leur engagement envers leur équipe.

Le partage des responsabilités peut s'effectuer a l'intérieur de l'organisation, impliquant la
délégation de certaines taches aux responsables hiérarchiques, comme les entretiens annuels
et les évaluations, ou a I'extérieur, en recourant a des cabinets de consultants pour organiser

des formations ciblées ou des séances de coaching destinées a soutenir les managers.
3.3 Fonction innovante

Les ressources humaines sont en constante évolution pour s'adapter aux changements de leur
environnement, tant interne (comme I'évolution de la structure organisationnelle et des
relations sociales) qu'externe (comme les évolutions économiques, technologiques, politiques
et juridiques). Elles jouent un role de partenaire du changement et doivent donc développer de

nouveaux outils pour accompagner ces transformations.
3.4 Gestion individuelle et collective

La gestion des ressources humaines s‘articule autour de deux niveaux distincts : I'individuel et
le collectif. Les individus qui composent l'organisation se distinguent du groupe dans son
ensemble. Par exemple, une politique de rémunération peut inclure des mesures pour

promouvoir la rémunération individualisée, comme des primes spéecifiques ou l'attribution de

26| getitia Lethielleux, Op.Cit, p (26).
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stock-options, tout en maintenant une perspective collective, ou tous les salariés de

I'entreprise bénéficient de la participation.
3.5 Gestion des élements quantitatifs et qualitatifs :

En tant que discipline de gestion, la gestion des ressources humaines implique une réflexion a
la fois quantitative et qualitative. Par consequent, la flexibilité des ressources humaines
(entendue ici comme le facteur travail) est envisagée a la fois du point de vue quantitatif (le
nombre de salariés nécessaires au bon fonctionnement de l'outil de production) et qualitatif
(les compétences requises pour lI'exécution d'une tache).

3.6 Gestion a court terme et long terme

Le fonctionnement d'une organisation implique des perspectives a court, moyen et long terme,
bien que de nos jours, le long terme tende a se rapprocher du moyen terme. La fonction des
ressources humaines, en tant qu'interface entre la direction et les salariés, adopte donc une
approche de gestion adaptée, qu'il s'agisse de court ou de long terme. Les politiques de gestion
des ressources humaines peuvent étre de courte durée lorsqu'une action rapide et des résultats
immédiats sont nécessaires. En revanche, une gestion a long terme est privilégiée pour les
politiques nécessitant des ressources financiéres et humaines importantes, telles que la mise

en ceuvre d'une gestion prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC).
3.7 Gestion formelle et informelle

Gestion formelle et informelle : Toute relation humaine comporte une dimension formelle et
informelle, et I'entreprise n'échappe pas a cette réalité. Ainsi, la fonction des ressources
humaines doit gérer a la fois les réseaux formels (relations officielles et reconnues, comme les
relations hiérarchiques) et les réseaux informels (relations non officielles et amicales, sans

lien hiérarchique direct, permettant aux individus d'accéder a des informations).
3.8 Gardienne des valeurs culturelles

La culture d'entreprise, considérée comme le ciment de I'organisation, se compose de valeurs
partagées et transmissibles. La fonction des ressources humaines est responsable de veiller au
respect de ces valeurs au sein de l'organisation, en particulier pour les nouveaux arrivants. La

transmission de ces valeurs culturelles vise principalement a faciliter leur intégration.
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e La description de ces huit caractéristiques met en évidence l'importance du lien entre la
fonction des ressources humaines et la stratégie de l'entreprise. La fonction des ressources
humaines est aussi indispensable que les autres fonctions de I'entreprise pour la réalisation de

la stratégie globale.

Figure 2 : Synthése des huit caractéristiques de la gestion ressources humaines
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Source : Laetitia Lethielleux ""L'essentiel de la gestion des ressources humaines "'éd 8éme, la
France, P(26).

Face a l'ensemble de ces caractéristiques, la fonction ressources humaines est en quéte de
"poly-compétence”. Aujourd'hui, le responsable du personnel doit assumer divers réles :
psychologue, négociateur, stratege, juriste, gestionnaire et polyglotte dans un contexte de
mondialisation. La charge de travail est considérable, voire écrasante pour certains, car il se
trouve souvent pris entre les attentes de la direction générale et les revendications des

représentants du personnel, qui sont rarement en parfaite concordance.?’

27 | aetitia Lethielleux, idem
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4. Les objectifs de la gestion des ressources humaines :

Pour que la GRH qu'elle soit efficace, les ressources humaines doivent étre utilisées pour

répondre aux besoins et aux objectifs de l'organisation. La GRH poursuit trois objectifs?®.
4.1 Un objectif économique :

La fonction des ressources humaines est essentielle pour ameliorer la performance et les
résultats financiers de I'entreprise, en favorisant une utilisation plus efficace des compétences

et des aptitudes de tous les membres de I'organisation.
4.2 Un objectif humain :

Il souligne aux gestionnaires que les ressources humaines ne peuvent étre traitées de la méme
maniere que les ressources physiques et financieres. L'organisation du travail doit prendre en
considération les besoins et les aspirations des individus, et viser a améliorer les relations
interpersonnelles et le partage du pouvoir entre chaque membre de I'organisation. Cela les
encourage a réfléchir a leurs comportements, a leurs styles de leadership, a leur engagement et

6a leur communication, ainsi qu'a d'autres aspects tels que le contréle.
4.3 Un objectif d’actualisation :

Elle vise a encourager I'amélioration des compétences, des capacités et des attitudes de
chaque individu, afin de les préparer a s'adapter a divers changements et a réaliser leurs

objectifs professionnels ainsi que leurs aspirations personnelles.

L'objectif de la gestion des ressources humaines est de constamment harmoniser les besoins
en personnel avec les exigences opérationnelles de I'entreprise. Cela repose largement sur une

gestion efficace et performante de ses ressources humaines.

La fonction RH a pour mission de garantir que l'organisation dispose des personnes
nécessaires a son fonctionnement, et que ces individus contribuent a améliorer les

performances de I'entreprise tout en épanouissant leur potentiel.

Marcel Coté, "la gestion des ressources humaines"”, éd, Guérin, éditeur limitée, pp (6-7).
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De maniére générale, les ressources humaines ou le capital humain jouent un role essentiel
dans la réussite des entreprises, une importance qui a été reconnue dés les premiéres

réflexions sur le capital humain dans les économies des pays industrialisés.

SECTION 03 : LA DIGITALISATION DE LA FONCTION
RESSOURCES HUMAINES

La digitalisation des ressources humaines (e-Rh) représente une évolution majeure dans le
domaine de la gestion du capital humain au sein des organisations. Dans cette section, nous
explorerons en profondeur le concept de la digitalisation Rh, nous allons examiner la
définition de la digitalisation Rh, I’informatisation Rh ainsi que les raisons de changement

digital, enfin les limites de la digitalisation d'un point de vue ressources humaines.
1. Definition de la digitalisation RH

L'e-RH est le processus RH qui a recours aux TIC pour simplifier les étapes de la vie du
salarié : recrutement, gestion sociale (congés, dépenses sociales...), paie, gestion des
compétences (carriere, formation) ...l définit la fagcon dont les salariés peuvent, via le réseau
intranet, accéder a des informations personnelles et professionnelles mises a leur disposition

par l'entreprise 29. Le terme "e-RH" recouvre aussi les principales notions suivantes :3o

- La mise en réseau d'informations qui donne la possibilité de faire circuler lI'information
presque instantanément entre différents acteurs ;

- La multimédia qui fournit une capacité différente de traiter cette information par des
moyens tels que le son, I'image, la vidéo, le texte... ;

- La complémentarité des technologies comme le téléphone, la vidéoconférence... favorise
leur digitalisation, leur traitement et leur transmission ;

- La flexibilité des moyens qui permet de se connecter de n‘importe ou, méme en
déplacement ;

- L’aspect normatif de I'informatique permettant l'usage d'un format commun, indépendant
des supports et des applications, et favorisant la communication entre machines et
application ;

- Mais aussi le renforcement de la culture d'entreprise ou de lI'appartenance a un groupe par
la normalisation des documents, des procédures et des modes de fonctionnement via le
libre- service.

2André Mullenders (2009)," e-DRH, Outil de gestion innovant, La théorie, Les prologiciels , Le cadre juridque
", ler édition, Belgique, p(24).
30André MULLENDERS,.Op.cit.,p(25).
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2. L'informatisation de la GRH :

Il est certain que l'application des TIC (technologie de l'information et des communications)
dans le monde du travail, a modifié le métier des ressources humaines. Comme l'explique Ben
Hassel et Raveleau®! (on a vu apparaitre avec la digitalisation de nouveaux outils comme les
intranets, les progiciels de gestion intégrée, mais également le SIRH. Ces auteurs mettent en
avant le fait que ces nouveaux outils permettent dans le premier temps d'automatiser les
taches qui ont une valeur ajoutée plus faible, comme par exemple la gestion administrative du

personnel ou les premieres étapes du recrutement.

Deuxiemement, cela donne plus de temps aux gestionnaires des ressources humaines pour se
concentrer sur dautres missions. Selon Jean-Marie Pretti :"L'informatisation de la fonction
RH a donné lieu a une amélioration de la productivité et de la qualité du service rendu a

l'entreprise et aux travailleurs"2.

Selon Storhaye "Pour la plupart des gestionnaires des ressources humaines, I'humain reste la
dimension la plus importante de leur métier et de l'informatique ne serait qu'un simple outil

pour faciliter leur travail "3,

2.1 Avantages et apports de I'informatisation de la GRH

Selon plusieurs directeurs des ressources humaines Pretti "on peut voir différents bénéfices a
I'apparition des technologies dans la fonction RH". "D'abord, I'un de leurs avantages est la
fiabilité des données qu'elles fournissent. Ensuite, elles facilitent I'accés a des informations de
gestion et favorisent I'émergence de nouveaux services. Enfin, elles induisent des gains de

productivité grace a l'automatisation des procédures RH." 3*

Selon Dyer, le fait que l'arrivée des TIC a trois impacts. Le premier étant un impact sur les
activités administratives. En effet, on peut remarquer I'apparition du SIRH et I'automatisation
des activités administratives. Le deuxiéme impact est un impact transactionnel, Avec l'arrivée

du e-RH, on se concentre plus sur des activités ayant a l'arriere des processus managériaux.

3lHassel et Raveleau (2012), CarolineJacmin, ,"La digitalisation du service des Ressources Humaines, un
changement a mettre en ouvre,2018-2019, p ( 8).

32 Jean-Marie pretti(2017), Caroline Jacmin, Idem

33Storhaye(2016), Caroline Jacmin, Idem

34pretti,(2017), Caroline Jacmin, lbidem .
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Le troisieme et dernier impact vu comme transformationnel est un recentrage sur des activités
qui ont du sens et de la valeur® . "On y voit également une restructuration organisationnelle et

managériale"*® comme I'ajoute Benghozi .

Selon Merck évoque "L'informatisation de la Gestion des ressources humaines a réellement
pris son essor avec l'irruption de la micro-informatique”. Il explique également I'existence de
six étapes qui conduisent a l'informatisation que nous connaissons aujourdhui”. Ces six

étapes®’ sont :

1- La direction des Ressources Humaines dispose d'un poste de travail équipé d'un ordinateur
personnel pour les premiéres applications de la Gestion des Ressources Humaines, tandis que

la gestion de la paie demeure sur l'ordinateur principal.

2- La direction des ressources humaines est connectée en réseau a plusieurs micro-ordinateurs
répartis dans chaque service, chacun étant équipé d'applications spécifiques : lI'application de
formation est installée au service de formation, celle de recrutement au service de

recrutement, etc.

3-La hiérarchie peut consulter les données de la Gestion des Ressources Humaines grace a un
réseau reliant plusieurs micro-ordinateurs, dans le cadre de la répartition des taches de cette

fonction.

4-Dans le cadre du libre-service des ressources humaines, le salarié peut piloter sa carriére,
saisir des données et consulter les informations professionnelles qui le concernent via

l'intranet.
5- L'entreprise met en place un portail dédié aux ressources humaines.

6-L'entreprise crée et déploie des réseaux sociaux numériques internes.

%5Dyer(2000), cité dans Caroline Jacmin, idem.

%Benghozi(2001),cité par Caroline Jacmin, idem
37 Merck évoque (1985), Jasmin, Caroline,Op;.Cit P( 9).
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3. Les déterminants de la transformation digitale RH :

Les facteurs déterminants de la transformation digitale sont cruciaux dans le contexte ou les
entreprises font face a des défis émergents tels que l'innovation et la création de nouveaux
modeéles commerciaux. Ces défis engendrent de nouvelles possibilités de croissance. La
numeérisation donne lieu a une diversité de nouveaux produits et services, parmi lesquels les
marchés prépayés, le paiement mobile, la banque mobile, les services en ligne et les échanges
a distance. Dans le domaine de l'enseignement, l'utilisation de la technologie virtuelle

présente de nombreux avantages exploitables.
3.1 Les cultures nationales :

Les différences de développement économique entre les nations sont souvent dues a des
aspects sociaux et culturels qui ont toujours joué un réle majeur dans les pratiques de
gouvernance des entreprises. Les méthodes de gestion utilisées par les entreprises sont
souvent importées de I'étranger et peuvent ne pas étre adaptées aux particularités culturelles
locales.

3.2 La nouvelle culture manageériale :

Pour réussir leur transition vers le numeérique, les entreprises locales doivent instaurer une
nouvelle culture managériale qui abandonne les pratiques inefficaces au profit de
I'amélioration de la performance économique. Cette transformation numérique doit se traduire
par une augmentation significative de la productivité. Pour y parvenir, il est crucial de
contréler rigoureusement les codts lies a l'intégration de la technologie. Un programme de
formation continue axé sur l'utilisation des technologies numériques dans un environnement

d'entreprise stable doit étre priorisé.®

%Bampoky, B (2017). « Les fondamentaux d’une transformation digitale pour les entreprises africaines »,

Question de management, vol. 18, n° 3, PP(39-45).
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4. Les limites du digital d'un point de vue RH :

4.1 Culture d'entreprise et aisance avec le digital :

Beaucoup d'entreprises ont des organisations de travail bien définies. Elles sont en place
depuis des années, sont souvent construites en silos, et perdurent. La transformation
numérique et l'intégration de la digitale pousse a repenser parfois totalement les manieres de
travailler. Cela induit donc de remettre en question des méthodes d'organisation et de travail

trés peu bousculées jusqu’ici.

Ainsi, le changement peut parfois étre pergu comme une menace. Les collaborateurs peuvent
étre craintifs. Notamment ceux qui ne sont jusque-la pas réellement a l'aise avec le digital.
Ainsi, en tant que RH, il est indispensable d'expliquer et d'accompagner ces derniers dans le
changement. Il est important d'expliquer les raisons et la vision portée a I'égard de la

transformation digitale opérée dans l'entreprise.
4.2 Le digitale ne remplace pas I’humain :

L'arrivée de la digitale au sein des entreprises permet de simplifier certains processus. Il
permet également des gains de temps. Cependant, il ne doit pas et ne peut parfois pas

remplacer les échanges humains.

Prenons I'exemple de I'e-Learning. L'apprentissage en ligne offre plus d'autonomie et
réquisitionne moins de disponibilités humaines. Cependant, il exclut toute notion de
pédagogie ou encore de réassurance. Il convient de laisser une place a 'Homme dans ces

nouveaux processus.
4.3 Les colts RH du digital :

L'intégration du digital au sein d'une entreprise induit des codts. Des codts
d'investissement, mais également des codts humains d'un point de vue RH. A la fois sur
I'accompagnement au changement, sur le recrutement de compeétences dédiées, sur le
développement de la cybersécurité, etc. il convient d'avoir des budgets dédiés, d’un point

de vue global, mais également pour chaque fonction support d'une entreprise.
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Ainsi, I'humain se doit de rester au cceur des échanges et de 1'écoute des besoins. Le digital est
un appui au quotidien, mais ne peut remplacer la valeur et I'impact de I'numain dans les
démarches RH.*®

Conclusion

La digitalisation a apporté de nombreux changements a la gestion des ressources humaines,
elle a transformé le paysage de la GRH et offre de nombreuses opportunités pour améliorer

les pratiques et les résultats.

La digitalisation permet aux entreprises d'étre plus agiles, d'optimiser leurs processus et de

créer un environnement de travail plus collaboratif.

En somme, la digitalisation de la GRH offre des opportunités passionnantes pour améliorer

I'efficacité et I'engagement des employés.

39 https://www.polygone-rh.fr/les-limites-du-digital-dun-point-de-vue-rh/ consulté le 10/04/2024 a 13:15
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Chapitre 02 : Transformation digitale RH

Avec l'avancement technologique, les méthodes digitales sont devenues indispensables sur le
marché. Par conséquent, la plupart des entreprises dans le monde ont intégré des plateformes
digitales et des outils de gestion automatises. De I'automatisation du recrutement a la gestion
des clients et & l'optimisation des ventes, la transformation digitale facilite les opérations
quotidiennes et booste la productivité. Cependant, son caractére ludique peut parfois affecter

I'engagement des employés.

Le digital est devenu un impératif pour les entreprises, une condition préalable a leur succes.
La transformation digitale, parfois appelée quatrieme révolution industrielle, ne devrait plus
susciter de craintes, mais étre vue comme une priorité stratégique, quel que soit le secteur
d'activité. Les pays du monde entier ont rapidement adopté ces technologies, transformant
leurs services traditionnels en solutions électroniques avancées et améliorant l'accés des

utilisateurs a ces services.

Dans ce deuxiéme chapitre, nous présentons les différents éléments liés a la transformation
digitale. La premiére section nous abordons le positionnement des ressources humaines dans
le contexte digital : la définition de la transformation digitale, ensuite la transformation
digitale, la RH et les activités GRH, ainsi que les enjeux de la transformation digitale dans la
GRH, enfin les étapes de digitalisation des entreprises.

Dans la deuxieme section, nous abordons la gestion de changement a l'ére de la
transformation digitale, les outils digitaux de la GRH (1A et SIRH), les fonctionnalités du

SIRH, les bénéfices apportés a la fonction ressources humaines.

La troisieme section aborde l'influence de la digitalisation sur la ressource humaine, nous
allons citer les domaines touchés par la transformation digitale, les effets de la digitalisation
sur l'organisation, les facteurs déclenchant la transformation digitale dans les entreprises, en

fin les principaux effets de la transformation digitale sur les entreprises.
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Section 01 : Evaluation des ressources humaines dans un contexte digital

La digitalisation des opérations RH implique I'exploitation des technologies numériques afin
d'optimiser les processus de gestion du capital humain. Cela englobe I'adoption des logiciels
dédiés a la gestion des talents, au suivi des performances et a la gestion des connaissances,
ainsi que l'utilisation des plateformes en ligne pour la formation et I'évolution professionnelle

des collaborateurs.

Le numérique a profondément transformé la gestion des questions relatives aux ressources
humaines en favorisant une efficacité accrue et une communication renforcée entre les

collaborateurs et les responsables.
1. Définition de la transformation digitale

Du fait de sa variabilité selon les spécificités de chaque entreprise, la transformation digitale

se releve complexe a définir de maniere universelle.

Pour Aurélie Dudezert , la transformation digitale pour les entreprises, «c'est I'exploration et
I'exploitation de nouveaux possibles engendrés par les technologies de l'information, en

particulier au niveau organisationnel» .*

La transformation digitale, Ce n'est pas cesser d'étre soi, c'est soi autrement. C'est donc une
transformation émergente et adaptative, progressive et continue, globale et systémique, et ce
dans un monde qui se transforme en accéléré. La transformation digitale, c'est faire avec ce
que l'on a et commencer par ce dont on dispose. C'est la pratique avant la théorie, car c'est

l'action qui produit la transformation digitale.*

« Elle se définit également comme amenant des changements radicaux dans le comportement

des individus et cherchant a améliorer I'environnement de travail par l'utilisation des

“ODudezert Aurélie(2018), La transformation digitale des entreprises, édition La Découverte ,Paris, page128.
4lpejman Gohari, Nouamane Cherkaoui, Jean Ean Barrere(20220),"LE NOUVEL HORIZON DE LA
TRANSFORMATION DIGITALE, 9 Piliers pour développer une stratégie data-driven",DUNOD, France, Page
29.
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technologies de l'information et de la communication conformément & sa nature .**Selon
Fayon et Tartar « La transformation digitale est la conséquence ultime de la digitalisation.
Tout comme la digitalisation découle de la numérisation, la transformation digitale découle de

la digitalisation. La digitalisation dans ce cadre :

- La dématérialisation : remplacer les fichiers physiques (papiers, registres...) par des fichiers

virtuels (documents sur PC, sur disques...).
- L'automatisation : automatiser les taches répétitives que faisaient les humains.

- Désintermédiation : décharger les salaries des taches administratives, les libérer des relations

hiérarchiques »*.

Figure 3 : La transformation digitale
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Source : https://inclusion.dz/2022/11/07/cest-quoi-la-transformation-digitale/

42Sadou kighrissi (2022),L'importance de la tendance a la transformation digitale de I’enseignement supérieur &
la suite de pandémie COVID-19 - Etude empirique, Revue Etudes Economiques,VOLUME: 16/ N°: 01,
p (846).

“3Fayon et Tartar, Cité par ZOUAOUI RACHEDI AKILA, Op Cit, p(401).
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1.2. La transformation digitale, la RH et les activités GRH :

Les progres dans la digitalisation des ressources humaines et I'adoption des technologies

numériques ont engendré d'importants bouleversements dans le domaine des RH.
1.2.1. La digitalisation sur la fonction RH :

La digitalisation des ressources humaines impacte de nombreux aspects de la fonction RH,
tels que la gestion des effectifs et l'adaptation aux innovations technologiques. Cette
transformation a également eu des effets positifs sur la gestion des talents et les performances
globales des employés. Les outils numériques ont ainsi contribué a l'amélioration des
performances, de la communication interne, de l'expérience des collaborateurs et de la

collaboration au sein des entreprises.

Selon Baudoin et al, la transformation numérique de la fonction RH recouvre deux
dimensions principales : la transformation de la fonction elle-méme et I'accompagnement de
la transformation numérique globale de I'entreprise. « La transformation numérique de la
fonction RH passe, tout d'abord, par la transformation numérique de la fonction RH, elle-
méme, dans ses différents processus : recrutement, formation, rémunération, gestion des
compétences... Dans une premicre approche, elle peut donc étre définie comme l'utilisation
du potentiel offert par le numérique, au travers de différentes solutions numériques RH (déja

existantes sur le marché ou a développer).*

Dans cet ordre dédiée les auteurs, confirment que, « L'e-RH accélére les activités de GRH et
contribue a des transactions plus précises et transparentes. L'utilisation d'e-RH garantit des
processus plus simples et plus englobant dans toutes les organisations. Aprés l'adoption de l'e-
RH, de nombreux outils et portails sont partagés avec diverses parties prenantes qui ont
quelque chose a voir avec les activités RH ». La transformation numérique de la fonction RH,
se compose d'un portefeuille des projets. La mise en ceuvre de chaque projet numérique RH
comporte six dimensions principales : Dimension technologique, dimension humaine,
dimension organisationnelle, dimension financiére, dimension juridique, dimension

conceptuelle.

4 Baudoin et al (2019), Cité par Zouaoui Rachedi Akila, Op. Cit. P 403.
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La dimension technologique correspond a I'ensemble des composantes matérielles et
logicielles contenues dans les solutions numeériques RH elles-mémes. Elle comporte
également I'ensemble des composantes matérielles et logicielles du systéme technologique

préexistant de I’entreprise.*®
1.2.2. La digitalisation sur les activités GRH :

La digitalisation a profondément transformé le paysage des ressources humaines
(GRH), révolutionnant la maniére dont les entreprises gérent et interagissent avec leur capital
humain. Cette évolution technologique a remodelé les processus traditionnels de la gestion et
administration du personnel, recrutement, de formation, gestion des carriéres, et de la

rémuneration, offrant de nouvelles opportunités et défis aux professionnels des RH

1.2.2.1. L'émergence de la E-GRH : Pour améliorer la gestion des ressources humaines, il
est nécessaire d'utiliser des outils informatiques de plus en plus avancés, mettant I'accent sur
la convivialité, la communication et la capacité de traitement des données. Dans cette optique,
les experts en informatique proposent une nouvelle approche de la gestion des ressources
humaines basée sur l'utilisation du réseau Internet. Cela se concrétise par la création de
kiosques Internet, notamment des bases de données interactives dédiées a la gestion des

informations du personnel.*

La gestion des ressources humaines électronique (e-GRH) a émergé a la fin des années 90 aux
Etats-Unis. Elle englobe I'ensemble des contributions que les nouvelles technologies de

I'information et de la communication peuvent apporter a la gestion des ressources humaines.

Elle s'appuie sur diverses technologies telles qu'Internet, les intranets, les bases de données,
les systemes experts et tous les systémes d'information dédiés a la gestion des ressources
humaines au sein de l'organisation. La gestion électronique des ressources humaines
comprend plusieurs sous-domaines, dont le recrutement en ligne, la formation, et la gestion

des carriéres et des compétences via Internet.*’

45 Baudoin et al (2019).Cité par Zouaoui Rachedi Akila, Op. Cit P(404).

46Barthe (2011),cité par Khenniche Youcef, Naama Mustapha (2022), Etude normative des aspects techno-
culturels de la mondialisation sur le développement des ressources humaines, revue recherche économique
contemporaine, Vol 50, N°: 50, p (764).

“7Idem .
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L'e-GRH consiste a utiliser les technologies de l'information et de la communication pour
optimiser les processus RH a chaque étape de la vie d'un salarié au sein de l'organisation :
recrutement, gestion administrative, paie, gestion des compétences (carriére, formation),
départ et retraite. Cela permet d'automatiser les procédures, d'accélérer les délais et de faciliter
la diffusion de l'information, améliorant ainsi considérablement les services par rapport a la
situation précédente. Les technologies de l'information se révélent étre une source potentielle

d'avantage compétitif pour l'entreprise.*®

1.2.2.2. La digitalisation sur les activitées GRH: La gestion des ressources humaines joue
un réle crucial dans la supervision de divers domaines d'activités tout au long de la vie d'une
entreprise, et chacune de ces activités influe sur son fonctionnement optimal. Parmi les

activités nous trouvons :

a. La digitalisation de la gestion et I'administration du personnel : La digitalisation a
profondément transformé le volet administratif des ressources humaines, en particulier grace a
la dématérialisation des documents des collaborateurs tels que les contrats de travail, les
feuilles de congé et les diplomes. La gestion numérique des dossiers du personnel constitue
une solution concréte qui a révolutionné les méthodes de travail des équipes RH.
L'introduction de solutions en libre-service a permis aux employés accéder aux informations
qui les concernent et de saisir directement des données telles que les modifications des

informations personnelles, les demandes de congés les absences,etc .

La digitalisation a également donné aux entreprises une présence accrue sur les réseaux
sociaux et sur Internet, ce qui leur permet de se promouvoir de maniere efficace aupres des
futurs collaborateurs. Aujourd'hui, les entreprises disposent des pages Facebook, Instagram
Twitter, sur lesquelles elles publient les activités organisées au bénéfice de leurs employés.
Cela constitue une forme de marketing de I'entreprise visant a attirer de nouveaux

collaborateurs.*

b. La digitalisation dans le recrutement : Le recrutement digitalisé s'est développé avec
I'émergence des sites d'emploi (jobboards) et des outils de sourcing numérique, donnant

naissance a l'e-recrutement. Internet joue un réle de plus en plus crucial dans le domaine du

“8 |bidem.
490ubella , Rajae et KOBIYH, Miloudi(2023). Valorisation du capital humain et digitalisation RH : étude

empirique sur les employés d'un centre d'appel. Revue Internationale des sciences de Gestion, Maroc, p (1058).
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recrutement, permettant aux entreprises d'élargir leurs bases de données de CV grace a trois
principaux outils : les sites d'emploi, les plateformes de gestion de carriere et les logiciels de
gestion des candidatures.®’Le e-Recrutement suppose de développer des applications reliées
au SIRH afin de faciliter la gestion des CV en ligne, d’automatiser les réponses, d'offrir la
possibilité de faire passer des tests en ligne, de faire du Visio-recrutement etc.>’D’apres
J.M.Peritti , le recrutement en ligne « les entreprises diffusent leurs offres sur leur site Internet
et recoivent un flux croissant de candidatures spontanées ou sollicitées par cette voie. Les
sites généralistes qui fédérent sur Internet I'offre et la demande d'emploi se développent. Les
entreprises peuvent leur confier la recherche de candidats présentant les compétences

recherchées et compléter la collecte réalisée sur son propre site.>
» Les avantages du e-Recrutement

L'e-recrutement permet une réduction des couts. En effet, une campagne de recrutement web
est beaucoup moins chére qu'une campagne de recrutement presse. Les couts sont & peu pres
divisés par trois de plus en plus, des prestataires proposent des services comme l'envoi de

SMS sur les téléphones portables.

Le-recrutement c'est également une baisse des pertes engendrées par une vacance de poste
trop longue. Un recrutement par voie de presse dure environ deux a trois mois, un recrutement

web dur entre un mois et un mois et demi.>
Effectivement, l'utilisation d'Internet comporte plusieurs avantages :>*

o Permettant la collecte d'un grand nombre de candidatures via des CV, ainsi que la
constitution d'une réserve de profils dans une base de données de candidats.
o En économisant du temps, la publication d'annonces en ligne attire des candidatures en

un laps de temps trés court.

0Qubella , Rajae et KOBIYH, Miloudi, Op. Cit, p (1057).

51Chloe Guillot Soulez(2015), la Gestion Ressource Humaine, 8éme édition, Gualino, Eboué, pp (44-45).

52 Jean-MariePeretti (2015), Gestion des ressources humaines, 20éme éditions,Paris, p(73).

S3Francois Silva (2012) " ETRE e-DRH 2em éditions Walters kluwer, France, p(170).

S4Franik Bournois, SEBASTIEN point, jacques ROJOT, JEAN-LOUIS Scarin gella (2007), Ressource Humaine,
les meilleurs pratiques CAC 40/SBF 120, Edition d’organisation, p(197).
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o En permettant une diffusion rapide des offres accessibles a tout moment, jour et nuit,
postuler en ligne met en évidence les compétences technologiques.
o Une augmentation de la productivité est réalisée par rapport au traitement des

candidatures papier, car les CV soumis en ligne sont ensuite traités a l'aide d'un logiciel dédié.

Figure 4 : Le processus de I'E- recrutement
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Source : Majda Zizi Hana, Benkamila Mohammed Abdelaziz, Journal of Contemporary
Business and Economic Studies Vol.(40) No.(2) (2021),P (585).

c. La digitalisation dans la formation : La formation informatisée fusionne les approches
traditionnelles de formation avec l'e-learning ou les formations en ligne. La gestion
administrative de la formation revét une grande importance, incluant des taches telles que les
inscriptions, la gestion des dossiers individuels et la coordination des sous-traitants. Ces
processus peuvent étre intégrés dans le Systéme d'information des ressources humaines
(SIRH), ce qui décharge le personnel RH et permet un suivi individuel interactif en lien avec

d'autres éléments de I'évolution de carriére et des compétences®.

L'e-Learning ou formation en ligne a un impact significatif sur la réduction des codts. Cela se
traduit par I'absence de formateurs, un gain de temps, et I'élimination des frais de déplacement

des apprenants, allégeant ainsi considérablement les dépenses.

Le principal colt de I'e-Learning réside dans la création et la maintenance des outils de
formation en ligne, mais ces dépenses sont rapidement compensées par les économies

réalisées sur d'autres aspects de la gestion, tels que le personnel, les locaux et I'administration.

L'e-Learning consiste a offrir aux travailleurs la possibilité de suivre des programmes de
formation via un navigateur intranet de I'entreprise ou sur Internet. Cette approche permet de
moderniser la formation ainsi que les méthodes pédagogiques et les outils associés. Bien que
I'offre de formations en e-Learning soit en pleine expansion, elle rencontre encore des

difficultés a étre adoptée par un public habitué aux formations traditionnelles.>®
» Les avantages de e-Learning

e La diminution des couts : ni frais de déplacement pour se rendre a un centre de formation,
ni réservation et location de celui-ci, pas de frais d'hébergement a I'hétel, économie
d'échelle pour former davantage de salariés ou d'étudiants.

e La maitrise du temps : la formation est planifiée plus rapidement, le temps d'apprentissage

est réduit, le temps d'absence au bureau est limite.

55Mullenders André (2009) , e-DRH Outil de gestion innovant La théorie Les prologiciels Le cadre juridique, ler
édition, Belgique, P (68) .
6Mullenders André, Idem P (69).
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En somme, le e-Learning diminue les taches a faible valeur ajoutée au sein de la fonction RH
(gestion administrative des déplacements, réservation d'hétels, etc). Elle peut alors se focaliser
sur des taches plus nobles : gestion prévisionnelle des effectifs et des compeétences associéees
avec la détermination des savoirs acquérir ou a réactualiser et la recherche des e-formations

optimales qui en découle®’.

d. La digitalisation de la paie et la rémunération : La paie est la premiere fonction
informatisée au niveau de la GRH. La personne responsable de la paie doit effectuer un travail
nécessitant une concentration, une précision au niveau de lI'encodage des données afin d'éviter
un maximum d'erreurs générant des vérification longues et fastidieuses. La paie est considérée
comme une tache de routine administrative. Les personnes s'‘occupant de cette tache ne sont
pas en situation de disponibité immédiate. Ce service est de plus en plus externalisé. Car ces
sociétés offrent un "tout-en-un™, une expertise tant au niveau de la législation sociale que de la

gestion salariale et un support informatique expérimenté et actualisé. *

> La gestion du temps : La gestion du temps de travail des employés doit étre
comptabilisée par I'employeur en fonction du nombre dheures et/ou de jours travaillés
(pointage) dans son entreprise. L'employeur doit étre en mesure de justifier- en termes

quantitatifs - les heures travaillées par ses salariés afin qu’il puisse les rémunérer® .

> La gestion des présences (pointage) : En début et en fin de travail, les employés
passent leur doigt sur le dispositif de lecture/carte de pointage s’il s’agit d’une pointeuse
digitale ou s’il s’agit d’une pointeuse a reconnaissance faciale utilise des algorithmes évolués
pour comparer les visages scannés aux spécimens déja stockés dans la mémoire de la
pointeuse puis le logiciel récupére le relevé du mois sur I'équipement pour calculer la paie®.

> La gestion des absences: Cela permet de distinguer :
1. Absences permises et non permises:

Il convient de distinguer les diverses causes des absences autorisées, car certaines sont

lies a des circonstances ou a des événements particuliers. Par exemple, les congés

57 Francois Silva (2012), ETRE e-DRH ,2em éditions Walters kluwer France, p(171) .

%8Mullenders André, Op. Cit , p(73).

Michelle Gillet, Patrick Gillet (2010), « SIRH systéme d’information des ressources humaines », DUNOD,
Paris, pp (145-148).

01dem, p(148).
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familiaux sont partiellement couverts par I'entreprise et partiellement par les organismes

sociaux, comme le conge de paternite.

2. Les absences rémunérées ou non rémunérées :

Cela est determiné conformément a la réglementation nationale, telle que la charte collective
ou le réglement interne de l'entreprise. Par exemple, une absence pour maladie est indemnisée

par la sécurité sociale®?.

e. La digitalisation de la GPEC : Les technologies de I'information et de la communication
transforment les pratiques de gestion des compétences. Un outil de e-RH dédié a la GPEC
doit permettre de saisir, stocker, traiter et communiquer les informations de maniére efficace

et compréhensible pour les destinataires.

> Les avantages de la GPEC digitalisée : Le SIRH facilite la gestion prévisionnelle

des emplois et des compétences. Il permet de :

o Faciliter le travail du recruteur lors de recherche d'un profil, gu'il soit en interne
(Mobilité interne) ou recrutement externe ;

o Rapidité de replacement d'un poste budgétaire ;

o Mesurer les écarts entre les compétences d'une personne et les exigences du poste
qu'elle occupe ;

. Etablir un plan de formation prenant en considération les écarts constatés lors de
I'exercice d'évaluation et développement des compétences ;

o Véhiculer en externe une image d'entreprise digitale ;

. Simplifier la communication entre I'employé et les RH en créant des canaux digitaux
permettant : la mise a jour de données administratives, insertion des demandes de congés,

d'attestation de travail, bulletin de paie, inscription a une formation...etc.%

®1Salim Tahar, « I’impact des technologies de I’information et de la communication(TIC) dans lafonction
ressources humaines(FRH) cas de région de transport ouest (RTO)/SONATRACH », mémoire enmagister,
promotion, 2012/2013.

82 Gillet M, Gillet P (2010), « SIRH systéme d’information des ressources humaines », DUNOD, Paris, p(177).
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f. La digitalisation de la gestion des carrieres : L'e-gestion des carrieres : il se fait
essentiellement par le biais de deux outils : les bourses de 1’emploi en ligne, propres aux

entreprises, et le module de gestion de carriére compris dans les progiciels de GRH.
L'e-gestion peut avoir trois types d'utilisation :

Premiérement, la mobilité interne : Il s'agit ici de mettre en réseau les offres d'emplois
internes afin de permettre aux collaborateurs de consulter les offres immédiatement apres leur
dép6t sur l'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.

Deuxiémement, la mise en réseau des enquétes de rémunération. A ce niveau, les managers
(autorisés) ont la possibilité de connaitre notamment les salaires médians, 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 salariales.

Enfin, I'évaluation des performances. En dehors de I'entretien annuel, chaque collaborateur
peut s'auto-évaluer a n'importe quel moment ; cela suppose la mise en ligne d'un répertoire
des matieres et d'un référentiel de compétences. Ainsi, tous les postes décrits par le biais de
résultat permanents entendus, des principales activités et des niveaux de compétences requis
constituent, pour les collaborateurs, un outil d'auto-évaluation ainsi qu'un panorama de tous

les postes de I'entreprise des chemins de carriére possibles par poste.®

h. Le digital dans la gestion et développement des compétences : La compétence permet
d'agir et/ou de résoudre des problémes professionnels de maniere satisfaisante dans un
contexte particulier, en mobilisant diverses capacités de maniere intégrée S. Bellier et al .
Partant de ce constat l'entreprise doit étre en capacité de construire des « référentiels
compétences » efficients, qui vont la permettre de répondre efficacement aux évolutions
contextuelles. La technologie digitale modifie de plus en plus les modes et les contextes de
travail, le travail est désormais plus intellectuel, plus analytique et méme affectif en travaillant

dans un réseau hyper-interactif, de nouvelles compétences spécifiques se voient necessaires.

83Sungu, Michel, Muanda