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I ntroduction Générale

L’ entreprise et les personnes qui la composent constituent un systéme complexe et ouvert.
Elle se nourrit de son environnement et elle I’ influence en retour. Les dirigeants prennent des
décisions en matiére de ressources humaines afin de sadapter aux mutations de
I”environnement qui ont pousse les progres technologiques et informatiques dans les plus
hauts degrés (SYLVIE S-O, AUDET M, HAINES YV et PETIT A, 2004, p.51).

D’ aprés COHEN.A (Editions Dunod, Paris, 2006 ) « pour continuer a exister, les entreprise
doivent changé de mode de fonctionnement en passant d' une logique de gestion a un logique
d’ adaptation permanent, dans une entreprise le facteur et un facteur clé pour la réussite ou
I’échec de cette transformation. Il peut souvent ére un frein puissant a |’adaptation de

I’ organisation a son environnement. » (COHEN A, 2006, p.2).

A I’aube du 21°™ siécle, désormais, nous assistons au passage de |’ économie de production &
une économie de I’'information et de savoir, qui consiste a chercher une productivité de plus
en plus croissante (MBILIZI IMANI C, 2011). Cette économie de l'information et de savoir
est une économie de réseaux, de services ou l'information est la source de création de la
valeur gjoutée. Elle se caractérise par le développement d une nouvelle génération de

technologies de I’information et de la communication, notamment d’ internet.

A sein d' une organisation, les Technologies de I’ Information et de la communication (TIC)
sont en lien étroit au systeme d'information ressources humains (SIRH), constitue d’'une
partie matérielle tres importante telle que les ordinateurs, le téléphone portable, les réseaux, et

d’ une partie logiciel telle que le progiciel et entreprise ressource planning (ERP)

L’interdépendance de ces deux parties facilitent et rendent possible des nouvelles
organisations et des nouvelles pratiques. Il est de notoriété que les technologies de
I'information et de la communication se présentent de nos jours comme un moyen
indispensable dans I’ amélioration de la gouvernance politique, économique et administrative,
elles constituent également un outil adéguat pour I’ acces au savoir, ainsi que la contribution a

la création, diffusion et préservation des données économiques et sociales.

Avec le développement des TIC, la fonction ressource humaine (FRH) connais de profonde
transformation tant au point de vue de son contenu, de sa structuration que de son

positionnement. On parle d' ailleurs e-L earning ressource humaine (E-RH).

La gestion des ressources humaines (GRH) voit apparaitre, dans de nombreuses entreprises,

des chantiers importants de transformation centrés sur la « redéfinition des missions de la
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fonction, du contenu des prestations qu’ €lle apporte a ses salariés, ses managers opérationnels
et la direction de I'entreprise » (PERETTI, 2001, p.16). Les chercheurs en ressources
humaines emploient souvent le terme : du « E-Management au E-RH ». L’ E-RH se caractérise
par un role croissant des intranets, un recours aux TIC pour les activités fondamentales de la
gestion des ressources humaines, le développement du e-recrutement et celui du e-

Learning.

Nous assistons en effet dans ce domaine a une réelle mutation. D’ une fonction jusqu’ a présent
connue pour étre plutdt centrée sur la gestion administrative du personnel, la GRH évolue vers
un autre stade, a savoir « une fonction créatrice de valeur, mettant I’accent sur sa
contribution stratégique et le développement de prestations a valeur ajoutée pour les
managers opérationnels » (LEPAK, 1998, p.215). Cette transformation favorisée par les TIC
en généra et lintranet en particulier contribue a modifier les organisations.
Concomitamment, le développement de I’ E-RH, caractérisé par un recours croissant aux TIC,
en particulier les Systemes d’ Informations Ressources Humaines (SIRH) et Intranet conduit a

une réorganisation compl éte de la gestion des ressources humaines.

Dans ce contexte, I’Algérie a multiplié depuis quelque années les initiatives tendant a
favoriser I’ accés a ces technologies de I'information et de la communication en tant que ces
technologie sont devenue des moyenne privilégies pour les entreprises puisqu elles leur
permettent de détenir une information plus fiable et pertinente d' une part, et des outils de

communication et d’ échange d’ autre part.

Pour comprendre la contribution des TIC et avoir un apercu rédl des effets de ces derniere sur
le fonctionnement organisationnelle au sein de I’ entreprise algérienne, notre travaille sur le
terrain concerne I'entreprise DANONE. L’objectif de notre mémoire est d'identifier les
impacts que peuvent avoir les technologies de I'information et de la communication sur
I’ organisation de | entreprise DANONE et |es transformations qu’ elles induisent au sein de la

GRH notamment.

Pour pouvoir éargir notre sujet de recherche et atteindre les objectifs, notre étude consiste a

répondre ala problématique suivante : Quel est I'impact des TIC sur lafonction RH ?
Autrement dit, il S'agit de chercher les réponses aux questions suivantes :

» Quel est I’apport del’ utilisation des TIC sur lafonction RH ?
» Quel est laréalité d' usage des TIC au sein de |’ entreprise ?
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> Quel est I’ apport de SIRH fonde sur TIC danslafonction RH ?

Afin de mieux cerner les préoccupations suscitées, nous proposons les hypotheses suivantes

gue nous essayons de tester tout au long de ce travail de recherche.

Hypothese 1 : les technologies de I'information et de la communication (TIC) ont un impact
positif sur lafonction des RH et qui peuvent le réorganiser et la repositionner.

Hypothese 2: le systéme de I'information ressources humaine (SIRH) fondé sur les
technologies de I'information et de la communication (TIC) peut rendre la FRH plus

performante.

Pour vérifier ces hypotheses et apporter des réponses a ce travail, il seradivisé en deux volets,

un volet théorique et volet pratique

Le volet théorique est composé en deux chapitres, le premier chapitre concerne les
technologies de I'information et de communication (TIC) et systéme de I'information RH
(SIRH), dans le quel nous aborderons d'une part, sur et leurs évolutions et les changements
apporté par ces derniere dans I’organisation et d'autre part, le concept du SIRH, en
développant sa définition, ses composant opérationnel et décisionnel. Elles seront aussi

présentées | es étapes de lamise en place d' un SIRH.

Le deuxieme chapitre traite |’ avénement des TIC dans la GRH, d’ou hous avons présenté la

fonction ressource humaines, a savoir : sa définition, son évolution....etc.

Ensuite nous avons s étaler sur le processus de I’intégration des TIC dans laFRH en mettant
le point les transformations de la fonction RH, de plus nous avons présenté la FRH al’ ére des
TIC et I'impact résultant dans une section concernant I’ implication des TIC dans FRH.

Le deuxiéme volet concerne I’ é&ude pratique, dans laquelle nous allons présenter en premier
lieux |’entreprise choisie, ensuite présenter la méthodologie utilisée dans la recherche. En
seconde lieux nous essayons d’identifier les différentes TIC intégrées dans I’ entreprise
DANONE, d analyser le niveau d’intégration des TIC dans la fonction RH de I’ entreprise et
de mesurer I'impact de I'implantation de ces technologies sur I’ensemble des services de la

fonction RH.
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Préambule:

Les Technologies de I'Information et de la Communication (TIC) sont aujourd'hui un outil
majeur pour la construction de la compétitivité des entreprises. C'est pour cela, elles ont connu
un veéritable développement dans tous les domaines notamment celui de la GRH, créant ainsi de

nouveaux outils de gestion.

En effet, les TIC sont devenus inévitables par leur impact sur la dynamique des organisations
en termes de transmission de données en temps réel et de gain de productivité.L’importance des
TIC dans |’ organisation nous amene a présenter une présentation théorique pour mettre en
évidence I'impact des TIC sur la fonction ressource humaine et ses activités, en s appuyant sur
deux sections. La premiére section est consacrée aux technologies de I'information et de la
communication, la deuxieme section est consacrée au systeme d’information des ressources

humaines.
Section 1: Technologiesdel’infor mation et dela communication

La notion technologies de I’ information et de la communication (TIC) regroupe |’ ensemble des
outils, services et techniques utilisées par la création, le traitement et la transmission des
informations, principalement de I'informatique, de I'internet et des télécommunications. Par
extension, elles désignent aussi le secteur dactivité économique de technologie de

I’information et de la communication.
1.1. Conception et évolution desTIC :

L'apparition des technol ogies numériques et informatiques, et leur utilisation, de plus en plus en

augmentation, ont bouleversé le mode de vie des organisations qui |’ ont adoptée.
1.1.1 Origines et définitionsdes TIC

En termes de définition, le concept des TIC est assez flou qui ne s est pas doté d’ une Définition
assez claire au niveau international. Donc avant de définir le concept en terme général, nous
optons a définir les composants de ce concept.

a) Définition des concepts:
e Technologie:
Bien que cette notion ait toujours existe dans tous les domaines (économique, éducatif,

juridique...) on parleraici de technologies de pointe ou les nouvelles technologies.
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D’aprés DUSSAUGE& RAMANANTSOA (1985)«le terme de technologie est trés employé,
mais paradoxalement sa signification est tres variée. Les définitions de la technologie sont

nombreuses ».

Il Sagit d'un complexe de techniques, machines, instruments utilisés pour transformer les
matieres premieres et les informations, données...etc. L’ organisation OLATS (I'Observatoire
Leonardo pour les Arts et les Techno-Sciences) définissait la technologie comme étant «
I’élaboration et le perfectionnement des méhodes permettant |’ 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 |e fonctionnement des
mécani smes de la production, et de la consommation, de

I’infor mati on»(http://www.ol ats.org/schoffer/definfo.htm)

e Information :

Selon la définition donnée par I'organisation OLATS « I'information est I’émission, la
réception, la retransmission, de signaux groupés formels ou écrits, sonores, visuels ou
audiovisuels, en vue de la diffusion et de la communication d’idées, de faits, deconnaissances,
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
immeédiat, proche ou lointain, et dont le but est de déclencher éventuellement des processus
dialectiques plus ou moins étendus alimentant I’échange, qui est une base naturelle et
indispensable de |’ animation de la vie sociale»(http://www.olats.org/schoffer/definfo.htm).

Il est important de noter que la notion information « est une collection de données organisees
dans le but délivrer un message, e plus souvent sous une forme visible, imagée, écrite ou orale
» (JEAN-YVES PRAX, 2003, p 60).

A partir d'une conception générale entre Lhomme et son environnement, on distingue six
catégories possibles pour I’emploidu mot information :

> Un événement : tout élément discret, toute structure que L”homme percoit directement ou
non dans son environnement, sont des informations.

» Un message : I'information est une connai ssance communigue.

» Une signification : I'information est la signification, le contenu méme de message reconnu
guel gue soit les conditions d’ élaboration et de réception de ce message, est la signification
normalement perceptible par tout ére humain

» Un résultat : I'information est le résultat observé d’'un processus de communication

particulier.
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» Un processus: I'information est le processus méme de communication et non plus
seulement un éément de se processus de communication. L’ éément remplace tout.

» Un symbole: I'information désigne un symbole numérique binaire (codé sous laforme 0 et
1).

e Communication :

La communication peut étre définie comme « la production dinformation sur les milieux
interne et externe et comme la création dinterfaces»« Elle est le fait qu’une information soit
transmise d' un point aun autre. Quand laCommunication se produit, nous disons que les parties
composantes de cette transmissionForment un systeme de communication » (MILLER, G.A,
1973, p.19).Donc la communication est la maniére dontL’information circule dans I’ entreprise,
elle seffectue a travers d'un réseau qui comporte auMoins un émetteur, un canal de

transmission et un destinataire (récepteur).

Nous avons vu alors la définition de chague élément de la notion TIC, concernant la définition
géné&ale de cette notion, les travaux réaisés, recourent a la définition de
I’OCDE(L’ Organisation de Coopération et de Développement Economiques) : « Le secteur
des TICComprend les secteurs manufacturiers et des services qui facilitent la transmission, le
stockage et le traitement de I’information par des moyens éectroniques » (L’ OCDE, CEPN

Université de Paris Nord, p5).
Dans ce contexte on peut citer les définitions suivantes :

CHARPENTIER P. propose la définition suivante « Les technologies de
I’infor mationRegroupent les techniques permettant de collecter, stocker, traiter et transmettre
desinformations ; elles sont fondées sur le principe de base du codage éectronique de
I’information».(Charpentier. P, 1997, P 133).

Selon (SPERANDIO.J. 2002 .P5), les TIC sont définis comme éant « L’expression NTIC
désigne desTechnologies récentes issues du mariage de I'informatique, du téléphone et de
I"audiovisuel .Elles concernent le recueil, I’éaboration, le traitement, la conservation et les
transports de Textes, de sons, en plus des traditionnelles données numériques, €elles se
caractérisent par uneGrande diversité d objets numérisés, une grande capacité de diffusion et

de transport enRéseau, une forte interactivité avec les utilisateurs».(SPERANDIO. J, 2002,
p.5).
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Dans ce contexte, nous pourrons dire que les TIC désignent I’ensemble des outils et des
moyens éectroniques qui permettent d’ utiliser, de transférer ou de partager des données et qui
contribuent alavisualisation, au traitement, au stockage et alatransmission de I’ information.

b) L’évolution historiquedes TIC au fil detemps:

La premiere période de I’ histoire de I'informatique de gestion s étale entre (1930-1950) et est
marquée par I’ utilisation des machines spécialisées capables de classer des cartes dans des
cases, de calculer des sommes et d’imprimer des rapports (LAUDON-K et Autre, 2010. P 234).

L’évolution du systeme dinformation a éé marquée par des vagues successives
deCentralisation, comme |’ automatisation dans les années cinquante ou la mise en service
desProgiciels de gestion intégrée, et de décentralisation comme I’arrivée de
I"informatiquelndividuelle ou plus récemment des technologies Internet (KEILEIN Tristan
Daniel RATIER 2012 p 1).

e Années 1950 : A partir des années 1950, I’'informatisation se caractérise par la diffusion des
calculateurs militaires dans le monde professionnel.

Longtemps réservée auxGrandes entreprises, elle s est initialement développée autour de gros
systemes centraux puis de mini-ordinateurs et en fin de micro-ordinateurs individuels dans un
mouvement de décentralisation du traitement de I’ information.

e Anées 1960: Sont caractérisées par |’automatisation des processus administratif (paie,
comptabilité, gestion des stocks, facturation...). A cette époque I’ ordinateur trouve petit a petit
sa place dans I’ entreprise et y entre dans tous les niveaux hiérarchiques.

e Années 1970 : automatisation de la production industrielle (rebique, productique).

e Années 1980: automatisation de travail individuelle de bureau (passage informatique
repartie et distribue)

e Années 1990 : automatisation des processus de communication.

e Années 2000 : automatisation des échanges économiques (commerce éectronique).

En Algérie, au cours des années 90 et particulierement en 1991 I’internet a fait sonEntrée par le
biais de I’ association Algérienne des utilisateurs d' UNIX en collaboration de I’ Association des
Scientifiques Algérienne (ASA) atravers une connexion avec I’ Italie.

e EN OCTOBRE 2000: un nouveau décret executif (2000-307) précise les conditions
d’ exploitation du service internet. Les articles 2 et 4 indiquent que les services Internet sont
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définis par un arrété du ministere chargé des Postes et Télécommunications et que seules les
personnes morales algériennes, dénommées fournisseurs de services Internet, peuvent étre

autorisées a mettre en place et exploiter ces services. (Décret exécutif, 1998, P.14).
1-1-2-caractéristiquedes TIC :

Toutes les technologies de I'information et de la communication tournent autour du réseau
Internet, ce dernier a permis le raccourcissement des délais dans la diffusion et le Partage des
informations. Ainsi est devenu un média de communication universel, le premier centre

d’ échange de savoir et de diffusion.

L’ autre particularité des TIC, et a laguelle aucune technologie ne peut se mesurer, réside dans
le fait gu’ elle touche tous les domaines de notre vie : pour faire du business, vendre, Acheter,

former, échanger ..., il suffit de se connecter sur internet.

LAFITTE M. résume I’ apport des technologies de I'information et de la communication en
guatre points (LAFITTE. minde REMURE D.B 2006. P.234).

e Compression du temps. la vitesse de traitement se chiffre en million d’ opérations par

seconde, ce qui permet de réaliser dans un temps plus court des opérations auparavant effectués

manuellement ;

e Compression de I'espace : facilite la transmission quasi- instantanée des vitesses de la
lumiére sur des réseaux accessibles de partout ;

e Capacité de stockage : la technologie magnétique et optique permet de stocker de grandes
guantités d’ information dans un volume réduit ;

e Flexibilité é d’'usage : la numérisation des données permet de leur appliquer différents

traitement et de les restituer sous des formes et sur des supports divers.
1-2- présentation desdéférentsTIC :

Il nous pourrait utile de consacrer dans |a récente recherche une partie au différentes formes des
TIC, non dans le but de faire un inventaire précis et détaillé de I'ensemble des technologies

mises ala disposition des entreprises.

Mais de montrer leur importance et utilisation pour la réaisation de la performance de
I'organisation. Nous aborderons les technologies de réseaux le plus diffusées dans les

organisations, c'est-a-dire les technologies permettant une diffusion, un partage et une
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utilisation de I'information a I'ensemble des membres d'une entreprise, Internet, Intranet,

Extranet, le workflow, le groupware, les portails, le commerce é ectronique, ERP,...etc.
e L'INTERNET:

L’internet peut étre définis comme« un ensemble d’ ordinateurs interconnecté entre eux par
des cables, liaisons téléphoniques, infrarouge...et communicant grace a un méme langage de

communication représente un réseau d’information » (Marie-France L’ Andréa, 1998, p6).

L’internet sest imposé en tres peu de temps comme, un éément essentiel de I'économie
mondial. Plus d'un milliard de personnes I'utilisent. Au travail comme dans leur vie sociale. Ce
qui n'‘éait encore qu'un réseau de recherche expé&imentale il y a une trentaine d'années sous-
tend aujourd’hui tous un éventail de nouvelles activités économiques, ains que des mécanismes
et infrastructures qui sont a la base de I'économie : marchés financiers, services de sante,

énergie et transport.

Les modalités d'acces a l'Internet et des son utilisation sont en train de se transformer en

profondeur.

C'est pourquoi, la portée de I'Internet, ses capacités et ses responsabilitésoccupent une place

prioritaire dans les préoccupations des pays dével oppes.

L'Internet est de fait le réseau des réseaux parce qu'il est formé de plusieursréseaux locaux. Les
services de I'Internet sont constitués par une messagerieéectronique, des forums de
discussions, le Web, la transmission de textes et desimages donnant lieu a des applications

interactives et de commerce électronique...
e L'INTRANET:

L'intranet est un réseau informatique qui permet aux membres d'une méme organisation d'avoir
tous acces aux bases et de communiquer par voie électronique, ains, "C'est I’ensemble des
moyens nécessaires et des services qualifiés offerts par une entreprise a un groupe
d utilisateurs, clients ou partenaires identifiés "(Joseph Anglebert. Philippe Roux, 2001, p.204

On peut définir aussi I'intranet comme éant "une application interne a uneentreprise, une
administration, qui emploie les techniques et les outilshabituellement utilisés dans le monde
Internet” (mémoire de magister LEKHEL Amel.2010-, p 51)
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Dés lors, I'intranet comprend une dimension tres communicante et tréscollaborative fondée sur

latechnologie Internet.

Parmi des principaes fonctionnalités d’intranet :la communication interpersonnelle, |'accés a
I'information et ala mémoire de groupe, la coordination, la collaboration et |'automatisation des

processus administratifs.
e L'EXTRANET

Les extranets sont des réseaux informatiques publics qui Sappuient sur I'Internet pour établir la

communication entre I'organisation et son environnement.

Aing, I'extranet est une application importantes des technologies de I'information reléeve de la
relation particuliérement en ce qui concerne les contacts avec les fournisseurs et les clients.

Les réseaux d'extranet utilisent les technologies d'Internet pour faire circuler I'information et la
partager entre une entreprise et ses clients, ses fournisseurs ou d'autre partenaires, a un colt

moins élevé que les échanges de donnés informatises utilisées jusqu'a récemment.

Ainsi, avec le commerce électronique, |'entreprise virtuelle se dote d'infrastructures efficaces,

pour établir des échanges des biens et des services.

Le commerce électronique devient un moyen de distribution important, avec un volume
d'affaire en forte croissance, ce volume était en 1994 d'environ 60 millions de $, en 1995 de
200millions de $ et de 70et200 millions de $pour |'année 2000.

Gréce a des arguments et des atouts qui rendent le marketing attractif pour les clients et les
vendeurs, comme |'accessibilité permanente, I'offre internationae, la facilité d'acces au web,
des colts relativement faibles, des ventes possibles h24/24 et |la mise a jour fréquente des
catalogues éectroniques des produits..., la distribution sur Internet offre de grands attraits, et
fournis des informations, des conseils, et de I'aide aux clients et améliore les flux dinformation
en direction des clients et de |'entreprise.

De plus, l'intégration du commerce éectronique au systéme de l'entreprise modifie le
positionnement de la fonction de marketing grace aux médias numérique sur les

communications marketing et la publicité....

11
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¢ GROUPWARE:

Le mot "groupware" est un néologisme apparue en 1978 et imputé a Peter etTrudy JOHNSON-
LENZ, du New jersey Ingtitute of technology.Il désigne communément les processus de travail
en équipe "(Mohamed LOUADI, 2005, p06).

Selon |'agence nationale pour I'amélioration des conditions de travail francaise, le groupware ou
"collecticiel" ou "synergiciel", recouvre les architectures matérielles et logiciel permettant & un
groupe ou des groupes de personnes dans l'entreprise de travailler en commun, de

communiquer, de coopérer, de coordonner, et de collaborer.

Dans le méme sens, le groupware est une nouvelle orientation de I'organisation
informationnelle, développée depuis quelques années et concrétisee par le CSCW (computer
suported collaborative work), permet ainsi a des personnes proches ou loin géographiquement
de travailler en commun sur des documents, de partager le contenu des dossiers publics,
d'envoyer du courrier éectronique d'échanger des idées dans des forums de la discussion, et

d'organiser conjointement leur agendas.

Jean-Pierre COURBON (1998) définit le groupwarecomme I'ensemble des technologies et des
méthodes de travail associées qui par l'intermédiaire de la communication électronique,
permettent le partage de I'information sur un support numérique a un groupe engagé dans un
travail collectif.

Les principales technologies de groupware qui sont actuellement utilisées dans les entreprises
par les équipes engagés sue des projets communs sont: messagerie éectroniques, gestion
électronique des agendas, partages des bases des données, workflow, visioconférences, forum

de discussion.

Ces technologies facilitent le travail en groupe, elles offrent la possibilité de travailler de facon
synchrone (visioconférence, ou salle de décision) ou asynchrone (messageries, les forums ou

encore les agendas.

e Workflow :

La notion de Workflow est associée a la fonction GED (gestion éectronique de documents), il

sagit de régulariser les flux des documents au sein d'une organisation.Généralement, un
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Groupware est associés en workflow qui accomplit la coordination de la circulation des

documents a travers les différents processus de |'organisation.

Le workflow est Un ensemble de dispositifs techniques permettant la définition,
['administration, le pilotage et I'exécution d'un flux d'information au sein d'un groupe de travail.

Tout un ensemble de taches exécutées en paralléle ou en série par au moins deux membres d'un

groupe pour atteindre un but commun.

Ensemble des logiciels qui permettent de gérer les procédures de travail et superviser le

déroulement des taches.

Le Workflow permet daider les acteurs a comprendre I'enchainement des processus de

I'organisation et renforcer lavision des acteurs envers leur organisation.

e technologie de partage des connaissances:

> E-Learning:

(En francais I’ apprentissage éectronique) le E-Learning est une méthode d’ apprentissage par
des moyens électroniques, la formation inclut de cette facon des sites web éducatifs, la
téléformation, I’ enseignement télématique ou encore |’ E-training. Le E-Learning « définit tout
dispositif de formation qui utilise un réseau local, é&endu ou I’internet pour diffuser, interagir
ou communiguer, ce qui inclut I'enseignement a distance, I'accés a des sources par

téléchargement ou en consultation sur le net » (http : www.elearingeuropa.info/main/index.).

Le E-Learning résulte donc de | association de contenu interactif et multimédia de supports de
distribution (Pc, internet, extranet...) et d'un ensemble d'outils logiciels qui permettent la

gestion d’ une formation en ligne et d outils de formations interactives.
» vidéoconférence:

(Synonyme de visioconférence) deux termes synonymes méme dans |’ univers de I’ entreprise.
IIs évoquent un méme procédé technique permettant la communication visuelle et auditive de
plusieurs interlocuteurs situés en des lieux distincts grace a un logicid adapté et a des

webcams. |Is permettent et facilitent la communication a distance.

e technologiedel’information :
> Intégration des applicationsdel’entreprise (IAE) :

13
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(En anglais entreprise application intégration) Est une application inter logicielle permettant a
des applications hétérogenes de gérer leurs échanges. C'est-a-dire faire communiquer les
différentes applications constituant le systeme d’'information de I’ entreprise, voir méme celles
des clients, des partenaires ou des fournisseurs. L'EAI réforme la maniere de penser les
systemes d’information en plagant au ceeur de la conception de |’ architecture le principe de

communication, d'interopérabilité et d’ échanges de service.
> progiciel de gestion intégrée (PGlI) :

(En anglais entreprise ressource planning) selon le grand dictionnaire terminologique « un
logiciel qui permet de gérer |’ ensemble des processus d’ une entreprise, en intégrant I’ ensemble
des fonctions de cette derniére comme la gestion des ressources humaines, la gestion
comptable et financiére ,I’aide a la décison mais auss la vente, la distribution |,

I’ provisionnement et |le commer ce é ectronique »
e technologie degestion derégulation et del’information :

On trouve dans ce cas : bases de données et gestion de bases de données et aussi échanges de

données informatisees et enfin entreprise ressources planning.
> base de données et gestion de base de données:

La base de données permet la mémorisation des informations, elles sont regroupées dans un

systeme informatique central de grosse capacité en 'y trouve le datawarehouse et |e datamining.

A. DATAWARHOUSE:

Il sagit d'une application regroupant les données issues de diversesapplications de
production.ll peut étre définit comme étant une collecte de données, intégrées, et répertoriées
selon un historique. Selon GOURANE J.M., I'objectif du« Datawarehouse est de centraliser
toutes les données en optimisant I’information qu’ elles contiennent ».(GOUARNE J .M, 1998,
p9) En fait, c’est un entrepdt de données qui représente un systeme d'aide a la prise de
décision. Pour centraliser et automatiser le traitement des informations, le systeme décisionnel

occupe généralement, selon les besoins de chague entreprise, trois fonctions primordiales :

» L’extradition desdonnées

14
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Cette phase est celle du nettoyage des données pour éviter toute redondance. Pour le faire, on
utilise un outil appelé ETL (EXTRADITION TRANSFERT LOADING) qui permet, de
récolter les données dispersées, et de les transférer.

> Lestockage des données

Il représente un processus par lequel les données sont rassemblées afin de parvenir a la
constitution d’un schémarelationnel. Ce qui induirala prise de décisions stratégiques.

» Lereportage dedonnées

Il représente un processus par lequel les données sont rassemblées afin de parvenir a la
disposition des utilisateurs d une fagon complétement securisee et en fonction des besoins de
chacun.

B. Datamining:

Le Datamining est un « processus qui permet de découvrir dans de grosses bases de données
consolidées des informations jusgue-la inconnues, mais qui peuvent

Etre utiles, et d’ utiliser ces informations pour soutenir des décisions tactiques et stratégique»
(GOVARE V- L, 2012, p.12).

Donc, le datamining correspond a |I’ensemble des techniques et méthodes qui, a partir des
données, permettent d’ obtenir des connaissances exploitables. Son utilité est grande lorsque
I’ entreprise possede un grand nombre d’informations stockées sous forme de bases de données.
Une étude de datamining seraréaliser aprés avoir, éaboré un entrepdt de données.

Le datamining a prouvé son efficacité dans la gestion de la relation client. Par une meilleure
connaissance de la clientéle, I’ accroissement des ventes.

» échange de donnéeinformatisée (EDI) :

On appelle systéme d'EDI (Electronic Data Interchange), tous les systemes d change de
données informatisées, est un moyen pour deux entités d’ échanger des informations selon un
format standardisé, et par le biais d’outils informatique. Il s agit « de systéme d'information
associés a plusieurs entreprises devenant partenaires, ce sont des systemes d’information
globaux » (PATERYON E.A et R SALAMONR, 1996, P35).

Donc, I'EDI a pour objet d'échanger de fagon automatique, par des moyens € ectroniques entre
ordinateurs d'entreprises indépendantes, mais partenaires dans un processus économique, des
messages structurés et des données informati sées.

» ERP (entrepriseressources planning) :
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L’ ERP est une forme plus récente d EAI. Ladiffusion agrande échelle de ceslogiciels
PGI (Progiciels de Gestion Intégrés) date du milieu des années 1990.

Le PGI peut étre défini comme « une application informatique paramétrable, modulaire et
intégrée, qui permet de fédérer et d'optimiser le processus de gestion de I'entreprise en
proposant un référentiel unique et cohérent en s'appuyant sur des regles de gestion standard»
(PEROTIN Pascal, 2004, P13).

« Les ERP sont des progiciels qui couvrent toutes les fonctions de I’ entreprise : les achats, les
ventes, les stocks, la finance, la logistique et la fabrication. Ils ont la vertu d’amener les
entreprises a adopter un méme mode de fonctionnement, d’avoir une vision financiereintégreée,
de partager les méme informations en évitant les doubles saisies et les interfaces informatiques
» (QUELENNEC Claude, P 17).

Donc, ERP est un progiciel qui permet de gérer I’ ensemble des processus d’' une entreprise, en
intégrant I’ ensemble des fonctions de cette derniere comme la gestion comptable et financiere,
I’aide a la décision, mais aussi la vente, la distribution, I’ approvisionnement et le commerce

électronique.
1-3- TIC et changement :

Ces dernieres années, on a assisté au développement rapide des technologies de I’ information et

des communications (TIC), dont I’ importance ne cesse de croitre.

Ce développement croissant des TIC a contraint les entreprises a passer du management aue-
management, qui a é&é défini par KALIKA, comme « l'intégration dans |’ensemble
desprocessus de management, précisément la finalisation, |’organisation, I'’animation et le
controle, desimpacts et des opportunités des nouvelles technologies de I'information et de la
communication » (KALIKA Michel,2006, P68.).

e |echangement organisationnel apportépar lesTIC :

Les TIC sontdevenus comme un facteur important du changement organisationnel un atout
dynamique, stratégique et indispensable pour une organisation dans I’accomplissement de sa

mission et de ses objectifs.

Un changement organisationnel est une téche particuliérement difficile qui peut étre vu sous

deux aspects::
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> Stratégique:

Les TIC ont un effet sur la culture de I'entreprise. Si elles réussissent a simplanter avec les
méthodes traditionnelles de travail, c'est que |'entreprise a bien déterminé I'impact des TIC dans

sastratégie.

Les TIC ont joue un réle crucial et stratégique pour |’ organisation car € les peuvent modifier la

concurrence dans un marché.

> Flexibilité:

On entend par flexibilite, « I'aptitude de I'entreprise a répondre aux modifications de
I'environnement pour assurer le maintien de ses objectifs fondamentaux »

(REIX, R. 1999. p. 3).

A cetitre, il y alieu de dire que les Technologies de I'Information aident a I'amélioration par
une réduction des temps et des colts de traitement de I'information d'une part, et d'autre part,
favorisent latransversalité de I'organisation et avec un redéploiement en réseau.

e Lesnouvelleformesd’ organisation detravaille:

> letédéravalil :

Le télétravail désigne une nouvelle forme de travail se caractérisant principalement par le
recours aux télécommunications, c'est -a-dire, le fait d exercer ou d organiser un travail a

distance par e biais des technologies de I’ information.

Le CARTAL définit le télétravail comme « une modalité d’ exécution du travail exercé a
distance, a temps plein ou a temps partiel, en utilisant les modes de communication
électroniques, informatiques et tél ématiques »(SAADOUN Melissa, 1998, P.105).

Le travail a distance ou le télétravail peut ére vu comme moyen d aménager le temps,cette
méthode de travail peut seffectuer depuis le domicile, un télécentre ou de maniérenomade

(lieux de travail différents selon I'activité aréaliser).
> leséquipesvirtuelles:

Une équipe virtuelle, est une forme d organisation de travail, qui associe un groupe de
personnes qui travaillent atravers le temps, I'espace et les frontiéres organisationnelles avec des
liens renforcés par la technologie de la communication (I’ internet, le groupware, leworkflow et

I’intranet de |’ entreprise.
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Une équipe virtuelle ne signifie pas toujours un télétravailleur. Les télétravailleurs sont définis

comme des individus qui travaillent a domicile.

Cette forme d’ organisation génere des difficultés qui ne sont pas encore toutes bien identifiées
avec leurs conséquences organisationnelles et individuelles. Ces difficultés se situent a trois
niveaux : (LANGEVIN Pascal et PICQ Thierry, 2001, P06.)

- L’ organisation prise dans son ensemble ;
- L’ équipe en tant qu’ acteur individualisé;
- L’individu membre d’ une équipe.

» lescentresd’appsd :

Le centre d’ appel peut étre défini communément comme « une structure basée sur le téléphone
et I'informatique, qui permet une communication direct et distante entre des clients et un
téléopérateur, afin de répondre a un besoin et de développer la relation clientéle sous toutes

ses formes ». (Denis Bérard, & Patrick Perrier, 2002).

Le téléphone est e moyen le plus utilisé dans ces centres mais le recours a d’ autres moyens est
possible tel le mail, le fax et méme I’ écrit et les gens qui y travaillent sont appel és tél éacteurs,

téléopérateurs, télé conseillers ou encore chargés de clientéle.

Ces centres d’ appels sont des structures spécialisées qui se sont développés dans le domaine
commercial, pour apporter des services aux clients dans le cadre de la gestion de la relation
client (CRM), dans |’ assistance technique a |’ apres-vente. Ils existent également en interne dans
les grandes entreprises dans |e domaine de la gestion des RH mais également pour apporter une

assistance de haut niveau a des équipes technique en intervention chez les clients.
» lescentresde service:

Le centre de services partagés se veut une organisation autonome chargée de la gestion en
commun des services nécessaires a plusieurs sociétés ou divisions d'un méme groupe €t

destinée afournir des services informatiques pour le compte de ces sociétés.

Un Centre de Services Partagés (C.S.P), est un centre partagé spécialisé dans le traitement des

informations et des procédures administratives pour plusieurs structures distantes d une
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organisation, et répondent aux demandes d'informations, d assistance techniques et participent

alarésolution de situations compl exes apparues dans les services.

Donc, un centre de « services partagés » est un service commun a un certain nombre d’ entités
d’un méme groupe qui assure, pour le compte de ces entités, un ensemble cohérent de taches.
Ces services s appliquent plus fréguemment dans les domaines comptables, logistiques,

administration des ventes...etc.
Section 2 :Systeme d’infor mation des ressour ces humaines (SIRH).

Cette seconde section contient deux ééments essentiels qui sont la notion de systeme

d’information ressources humains et ces fonctionnalités.
2.1.Lanotion de systéme d’information des ressour ces humaines
2.1.1 Définition des concepts:

La définition du systeme d'information ressources humaines nécessite d’ abord une définition
du systéme d'information. Plusieurs définitions ont été données au systéme d’information, ce
qui da principalement aux évolutions technologiques. Parmi ces définitions on peut citer celles
qui saisissent le systeme d'information comme étant « I’ensemble des procédures mises en
ceuvre pour produire les informations qui guident la direction d uneentité dans ses choix et ses
actions » (J.L LEMOIGNS, 1973)

Selon Bernard JUST, le SIRH « est un systeme informatique pouvant étre constitué de
différents logiciels hétéroclites communiquant entre eux par des interfaces techniques
leurpermettant d’échanger des données. Il est parfois constitué d' un unique systéme, on
parlealors d'ERP (entreprise Resource Planning) ou de PGI (Progiciel de gestion
intégrée)»(Bernard JUST, 2010, p40). L’ERP gére tous les processus d’ une organisation, le

SIRH constitue un de ses sousensembl es.

Bernard Merck apporte un complément en liant cette notion aux ressources humaines : «un
SRH est un ensemble de logiciels plus ou moins interconnectés qui permettent d assurerde
facon cohérente différents actes administratifs et des opérations de gestion appliquées
auxRH»(BERNARD MERCK ,2002)
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La premiere définition introduit la notion du systéme, et la seconde la notion deressources
humaines montre qu’'il y a un lien entre I'informatisation et la gestion dédiée auxressources
humaines, mais ces définit ions n’ évoquent pas réellement la notion d'information.

La définition de BOURDEA. W et BRODERIK. R introduit cette notion d’informationest
définit le SIRH comme « un systeme dinformation ressources Humaines (SRH) est
uneprocédure de collecte, stockage, restauration et validation des données sur les
ressourceshumaines, les activités du personne et les caractéristiques des unités
organisationnelles dontune entreprise a besoin, il n'a pas dére complexe, ni méme
informatisé. 1l comprendégalement les gens, les formes, les politiques et procédures, et les
données » (BOURDEA. W et BRODERIK. R, 2001, p 7-17).

Le systeme d'information RH peut étre considéré comme une application du systeme
d’information destinée a la gestion des ressources humaines afin d’ assurer d’ une part lagestion
des affaires quotidiennes de la fonction ressource humaines et d autre part permettre d assurer
une gestion identique de cette fonction entre la société mere et sesfiliaes.

Le SIRH peut étre concu comme un ensemble de programmes ou d’ applications informatiques
permettant d’ automatiser les différents processus qui composent la gestion desressources

humaines.
2-1-2- apport de SIRH sur FRH :

Le systeme d'information ressources humains constitue I’ outil de référence de la gestion de

ressources humaines (GRH) pour répondre aux apports suivant (FAOUZI A, 2005, p.18)

e Réduction des coiitsdetransaction RH :

L’ utilisation d' une solution informatique laisse peu de place aux erreurs de traitement des
données. Du fait que les données sont versées dans une base de données unique, il n’est plus

nécessaire de faire de multiples opérations pour recouper ou les agréger .En outre, un

SIRH permet une meilleure maitrise de la masse documentaire et sécurise la mémoire de
I’organisation .Enfin, la dématérialisation des documents réduit trés fortement la charge de
travaill consacrée a la réduction, a I'échanger et I'archivage de documents sur papier
.L"automatisation des processus RH au travers de workflowpermet, dans I’ organisation, une

circulation de I’information fluide.
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e Amélioration despratiquesRH :

Lafonction RH s anime véritablement lorsque le SIRH fonctionne correctement. Utilisés a bon
escient, ces systemes permettent de couvrir la totalité des besoins RH : recrutement, gestion du
personnel, gestion des rémunérations, conformité légale, gestion de la performance, plan de
succession et développement de carriere, GPEC, et tableaux de bord sociaux .L’entreprise

dispose alors de tous les outils pour suivre le chemin de I’ organi sation apprenante.

L’acquisition d'un logiciel fournit souvent |’opportunité de réviser certaines pratiques et
processus, certaines habitudes, voire de bénéficier de bonnes pratiques du marché proposées
par le logiciel. L’ enjeu est de trouver le bon équilibre entre un logiciel qui serait la somme des

besoins de tous ses clients.
e Amélioration du Return On investment (ROI) du département RH :

Au moyen de systeme de mesure de la performance de |’ entreprise, le département RH est
capable de montrer a la direction I'impact de ses actions sur la création de vaeur dans
I’entreprise. 1l s agit également de permettre aux collaborateurs de faire les transactions visant a
mettre & jour eux —mémes leurs données administratives fastidieuses et lui permettre de se
consacrer d’avantage au niveau stratégique, c'est —a-dire aux activités a plus forte valeur
gjoutée pour |’ organisation. Ceci, avec parfois pour effet corolaire, laréduction de I’ effectif du

département RH.
2-2- lesfonctionnalités SIRH :
e LaGestion destempset desactivitées (GTA)

La Gestion des temps et des activités constitue I’ enregistrement quotidien de |’ exécution par le
saarié de sa part de la transaction salariale, autrement formulé |’ enregistrement de son temps
de travail effectif. La GTA est soumise a la réglementation du temps de travail pour affecter
dans différents compteurs les données de présence et d absence qu'elle enregistre, et les
convertir en droits : congés (minimum cing semaines par an, plus journées obtenues suite aux
accords d’ameénagement et de réduction du temps de travail), temps de travail l1éga (plafonds

journalier, hebdomadaire, mensuel et annuel)...

Elle propose aussi la planification du travail dans le temps (horaires de référence, exceptions,

planification des rotations d’ équipes : par exemple en 3x8, et aussi congés, compte épargne
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temps, etc...) mais également dans I'espace, quand un salarié exécute son contrat sur plusieurs

lieux de travail possibles.

Ces enregistrements permettent la mesure du temps de travail effectué et donc de suivre les
indicateurs : absentéisme, heures supplémentaires, astreintes... On peut alors anayser la
productivité de chague entité, avec par exemple I'indicateur HPU « hours per unit ) dans les

structures de production.on peut changer

La gestion des temps et des activités, un des leviers de performance pour I’ entreprise : Pour
amortir les effets de la réduction de la semaine de travail Iégale a 35 heures, les entreprises ont
beaucoup innové en matiere de comptabilisation et de vaorisation du temps de travail :
annualisation, compte épargne temps... Pour cela, vu la complexité liée a la modulation du
temps de travail, de nombreuses entreprises se sont équipées de logiciels pour traiter les taches
gu’ elles réalisaient jusgu’ alors manuellement. Aujourd’ hui, le besoin en GTA ne se limite plus
uniquement a répondre aux contraintes | égidlatives, mais devient une problématique stratégique
du fait de sareation directe avec le suivi de la productivité des salariés. Les offres de GTA
permettent, la plupart du temps, de décentraliser I'information vers les salariés, vers les
managers et ainsi de soulager I’ enregistrement des données par |e personnel du service RH, leur
permettant de se concentrer sur les taches a plus grande valeur goutée. En effet, grace au
portail collaboratif, I’outil GTA permet la saisie unique des informations et leur tracabilité, la

réduction des délais de traitement et |la communication directe entre les salariés et la hiérarchie.

En se basant sur un calendrier prévisionnel de travail établi sur une durée non limitée en
fonction des horaires pratiqués, I’ enregistrement de laréalité permet le calcul des droits liés aux
horaires pratiqués de maniere automatique. Selon le caractére et la durée de I'incident
(exception) de type absence (maladie, congés payés) ou présence (heures de délégation, heures
de formation...), les droits resteront acquis ou au contraire seront impactés. Les calculs
appliqués relevent du caractere |égal, combiné au reglementaire specifique de chague entreprise
et de chague convention collective. L’ ensemble des données est alors reversé dans la paie afin
de valoriser laréaité du temps de travail réalisée.

e Tableaux debord RH :

La notion de tableau de bord n’ est pas propre aux ressources humaines. L’ objectif du tableau de
bord est de permettre de visualiser, d’un seul coup d’ eeil, une série de données définies comme

étant stratégiques. |l permet de mesurer I'impact des actions entreprises et de dégager les
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évolutions prévisibles. Un tableau de bord est un outil de pilotage et d’aide a la décision a
destination des responsables, mettant en évidence des écarts entre une situation prévue et une
situation réelle. De cet écart, nait la mise en place de solutions (actions correctives) par les

responsabl es.

Les outils de reporting RH s adressent principalement, au travers d états, de rapports, de
tableaux de bord, ala DRH qui vales utiliser pour des synthéses, des rapports obligatoires, des
analyses prévisionnelles. Maisils s adressent aussi aux managers afin de leur fournir, au niveau
de leurs services, les tableaux de bord GA-GTA (effectifs, absentéisme, entrées/sorties, heures
supplémentaires) et productivité (heures / production). Enfin, ils peuvent également s adresser
aux salariés avec des fiches de synthése (récapitulatif de carriére, historique des formations

suivies ...).

Pour le professionnel RH, ils vont donner des éléments d' analyse statistique sur la masse
salariae, les indicateurs sociaux (absentéisme, licenciement, démission), les temps et activités,

les actions de formation, les recrutements.

L’ essentiel de I'apport de ces outils d’ analyse réside dans le fait d’ étre les instruments d’ une
visualisation ordonnée et pertinente d’ un certain nombre de priorités et de données de gestion
delastratégie RH, au service de la stratégie globale de I’ entreprise. En effet, de tels outils, bien
utilisés, contribuent a dynamiser le systeme dans son ensemble et tendent, de ce fait, arendre la
GRH plus stratégique.

e Compétences & connaissances:

La GPEC (Gestion prévisionnelle des emplois et des compétences) est un processus RH qui fait
parti des processus apparus plus récemment dans le SIRH. Comme le souligne B. Just, la GPEC
« devient extrémement complexe en période d’incertitude, alors qu’ elle présente un véritable
atout concurrentiel» (B, JUSTE, 2010, p. 67). Nous comprenons donc mieux, face a cette
complexité, I’intérét des éditeurs de solutions informatiques et I’ intégration du module Postes -

Emploi - Compétences dans le SIRH des années 2000.

D. Pemartin distingue différentes étapes dans la démarche Compétences. Il nous recommande
au préaable la détermination des objectifs privilégiés par I'entreprise, ainsi que le champ
d’ application envisagé. Ensuite, aprés avoir éaboré un dictionnaire GPEC pour favoriser des
représentations partagées, |’entreprise pourra faire la cartographie des emplois actuels, puis

formaliser le contenu de ces emplois (au travers de fiches emplois et de fiches de poste). Cela
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va enfin conduire a la réalisation d'un référentiel de compétences, qui est « I’ensemble
hiérarchisé des compétences nécessaires a |’ exercice des activités considérées dans un metier
donné » (B. Just, 2010, p. 69).

Nous percevons bien que cette démarche est véritablement propre a la culture de chaque
entreprise, mais B. Just souligne la tendance nouvelle de certains éditeurs qui « proposent de
mettre en place des référentiels de compétences et de les livrer clés en main a des entreprises»,

pour un secteur d’ activité donné (banque, assurance, secteur public...) (B. Just, 2010, p. 69).

Une fois le référentiel de compétences défini, I'entreprise pourra croiser avec | outil
d’ évaluation / entretiens, et enfin reboucler les besoins de développement dans le plan de
formation du saarié.

e Recrutement :

Les outils proposeés par les éditeurs sont généralement peu interfacés avec le SIRH principal.
Ce sont principalement des outils de niche qui assurent la gestion du recrutement en ligne. Le
processus présente une succession d’ étapes :

> Les recruteurs déposent leurs offres sur I’ espace emploi prévu dans un espace dédié d’'un
logiciel 100% web, disponible 7j/7, 24h/24 et interfacé avec e site Internet de I’ entreprise.

> Les candidats accedent alaliste des offres de I’ entreprise sur internet.

> llsrépondent par mini formulaire ou déposent une candidature spontanée.

> Lesrecruteurs visualisent les réponses aux offres et accedent au vivier de candidats.

Assurant ains la création, modification et publication des offres, puis fournissant les
statistiques du nombre de consultations et de réponse pour chaque offre, les solutions
permettent la gestion des réponses avec envoi des courriers de réponse aux candidats de fagon

automatique.

Concernant les candidats, |es solutions permettent la visualisation, création, et modification des
candidats et de leurs pieces jointes et la congtitution de base de données « vivier candidats »
avec des possibilités de recherche par profils, par compétences et par pieces jointes.

e Rémunération globale:

Le but de ces solutions informatiques est d'aider les entreprises dans la gestion de la

conception, lamise en place et |e pilotage d’ une politique de rémunération efficace.
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Sans une politique de rémunération optimale tenant compte des réalités du marché, il est
difficile d’ attirer, motiver et garder les meilleurs collaborateurs. Pour ne pas se laisser distancer
par la concurrence et face a la course aux talents, mais aussi pour minimiser le turnover,
contréler la masse salariae et éviter le gaspillage de processus de recrutement et de formation
de plus en plus colteux, chaque entreprise se doit de réfléchir ala mise en place d’ une stratégie

RH pertinente et d’ une politique de rémunération performante.

Face aux éditeurs généralistes qui S appuient principalement sur les modules paie et reporting,
en les croisant avec des enquétes de rémunération de cabinets (Hewitt, Mercer...) pour
permettre la gestion de la politique de rémunération, d’ autres éditeurs proposent eux des outils
de niches. Ils sont composés de modules qui permettent d analyser, piloter et controler la
rémunération des salariés, de réaliser une partie du contrdle de gestion social, de piloter la
masse salariale, de préparer les NAO (Négociation annuelle obligatoire) et de mettre en ceuvre

des opérations de communication sociae.
e Formation :

Le module formation a pour finalités de pouvoir créer des é éments (stages, sessions) avec des
objectifs individuels et globaux, afin de préparer un budget de formation avec uniquement un
volume de participants.

Laformation fait parti des processus anciens. Le module existait d§a dans le modéle des SIRH

des années 1990.

Les fonctionnalités de base permettaient alors d’ enregistrer les stages, les sessions et d'inscrire
des salariés a des formations. Cependant, ces fonctions sont parfaitement réalisées par un
tableur. C est pourguoi les éditeurs se sont rapprochés de leurs clients et ainsi, ont commenceé a
proposer la prise en compte de la déclaration 2483, des systémes d’ évaluation des formations,
la gestion du prévisionnel et du réalisé, le montage du plan de formation et le suivi des colts

associ és.

Devenu plus complexe, de nombreux produits de niche ont vu le jour, afin d assurer la gestion

des trois sous-processus de laformation, regroupés en un, que présente (B. Just2010, p. 56) :

> gestion administrative de laformation (DIF, codts prévisionnels, plan...),
> développement des compétences (inscriptions, évaluations, convocations...),
» gestion d’un centre de formation (catalogues, formateurs, animateurs, sales...).
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On voit également apparaitre la diffusion de catalogue de formation dans le portail collaboratif
du self-service RH.

e lapaie:

La gestion de la paie constitue un élément clé de la gestion opérationnelle du personnel. Les
opérations relatives ala gestion administrative du personnel et ala gestion des temps présentées
précédemment ont un lien direct avec la génération des données a traiter pour la paie (GILLET
M., GILLET P., 2010, P151)

L’ application doit disposer de données parametres concernant les catégories de salariés, qui
permettent de déterminer leur statut et leur mode de rémunération. Par exemple, on distinguera
les CDD, les CDI, les apprentis, etc. On fera également la distinction entre les personnels a

I” horaire annualisé ou non, ou entre les cadres forfait jour ou non.

e Lagestion administrative:

La gestion administrative relative aux salaries de I’ entreprise. .Ses principal es missions peuvent

étre déclinées de la facon suivante :
-Lagestion administrative courante qui correspond aux activités ci —apres :

» Tenir ajour les dossiersindividuels administratifs pour chaque saarié ;

> Préparer tous les documents réglementaires liés a la gestion du personnel : cotisations
sociales, rédaction des contrats de travail, etc.,

> Véller au respect du code du travail et du reglement ;

> Lerespect al’intérieur de |’ entreprise (respect des horaires, tenue vestimentaire ...) ;

> Suivre les plannings (absentéisme et présentéisme) pour chaque salarié ;

-La participation au dével oppement de I’ entreprise qui S exprime dans les actions suivantes :

» Exercer une veille sur |’ ensemble des obligations |égales liées a la gestion administrative du
personnel ;

> Dialoguer en permanence avec les salariés et les partenaires sociaux pour répondre a leurs
guestions et centraliser leurs besoins ;

» Nouer un dialogue privilégié avec les mutuelles et les caisses de retraite et de prévoyance
pour se tenir informé des avantages dont peuvent bénéficier les salariés;

> Setenir al’écoute des grandes mutations internes de I’ entreprise : conjoncture économique,

vente d’ une activité, etc.
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Lamise en place d' un dialogue, voire commencer des négociations avec les syndicats :

» Assurer les contraintes liées al’ hygiéne et la sécurité ;

> Elaborer I’ensemble des tableaux de bord sociaux permettant de suivre I activité du
personnel : absentéisme, rémunération, congés, accident de travail ;

> Anayser les donnéesrecueillies;

> Faire remonter les données sociales au niveau du siége ou du comité de direction de
I’entreprise;

» Calculer les charges sociales et établir le bilan socia del’ entreprise.

La mise en place du SIRH va permettre d’améliorer la qualité du traitement des données
administratives dans les délais, et sans erreurs. C'est pourquoi il sera intéressant de posséder
dans le systeme dinformation des fonctions de collecte de données et la circulation
d’informations ,entre la DRH et les personnels ,sous forme d'outils de types alertes de
renouvellement dites workflow, intégrés au portail internet de I’ organisation .Ces outils feront
partie de I’ espace numérique de travail du salarié, qui pourra ainsi interagir plus efficacement
avec la DRH ,sans avoir recours a la transmission ,longue et hasardeuse ,de documents papier.

Donc, la gestion de ces informations nécessite une interaction forte avec les salariés concernes.

La gestion de ces informations présente deux types de problémes, dont la résolution est

impérative :

> A cause de leur diversité et du caractere non régulier des événements qu'’ils déclenchent, il
est difficile d’assurer |I’exhaustivité de traitement sans un systéme automatisé, qui offre au
gestionnaire des fonctions Workflow (gestion des flux d’ activités) de type alertes.

> Le non —respect de la réglementation, liée aux commissions, aux erreurs ou aux délais, dans
le traitement de ces données, peut faire courir a |’organisation un risque en matiere de

responsabilité, qui pourra se traduire tant sur le plan juridigue que sur le plan financier.

La gestion de ces informations nécessite une interaction forte avec les salariés concernés. C'est
pourquoi il seraintéressant de posséder dansles Sl des fonctionnalités de collecte de données et

decirculation de I’information entre la DRH et |es personnels.

Cependant, I'organisation doit s'assurer que le salarié a rempli ses obligations, car cela

conditionne la poursuite de son contrat de travail et les conditions de son exécution.
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Celapermet d améliorer la qualité du traitement des données administratives :

» Enréduisant lesdélais de transmission ;
» En minimisant des erreurs de recopie;
» En évitant les omissions dans le traitement des données, notamment gréce aux aertes de

renouvellement.
2-3-:Lesenjeux delafonction RH par rapport au SIRH

Les enjeux de la fonction RH par rapport au SIRH sont nombreux. La mise en place ou le
remplacement d’ un SIRH peut avoir des causes externes, réglementaires ou légales. Mais cela
peut aussi étre le fruit d' une réflexion interne. « En 2004, Jean-Marie Peretti distingue quatre

différentes motivations et problématiques par rapport alamise en placed un SIRH » :

» « Optimisation des processus RH » : le SIRH doit permettre de faciliter la gestion des
savoirs, la diffusion des connaissances, le développement des compétences requises, la
mobilisation et la conservation de ces compétences, |a motivation des collaborateurs ;

» « Mondiadisation : les pratiques de gestion des ressources humaines doivent répondre a la
logique mondiale et locae. »

> « Centralisation des données : pour accompagner la stratégie de |’ entreprise, la fonction RH
abesoin d' une vision global e de ses ressources (paie, formation, GPEC...). »

» « Responsabilisation des acteurs : le SIRH doit permettre la décentralisation vers les
directions opérationnelles, puis vers I’encadrement et les salariés », planning de formation,
congeés... (F. Bournois, S. Point, J. Rojot, J-L. Scaringella, 2007, p. 331)

Cesderniers (2007, p. 331) leur adjoignent quatre autres problématiques :

» « Politique de transparence » : fournir des services sous forme d’informations et de rapports
(offresd’emploi, actualités, rapport annuel, rapport développement durable...).

> « Intéréts recherchés » : traiter avec le maximum de facilité (par I’automatisation) et de
securité les taches administratives et de paie ; participer ala mise en place de nouveaux outils
de gestion des RH ; compl éter les outils de gestion.

> « Performance » : gain de productivité, optimisation et maitrise des flux d’informations,
réduction des délais, maitrise des colts et plus grande disponibilité vis-a-vis des collaborateurs.
> « Recentrage de la fonction RH » : se libérer des taches fastidieuses et répétitives pour se

consacrer a des taches a plus grande valeur gjoutée. »
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La mise en place d'un SIRH entraine un recentrage sur le cceur de compétences et une
modification du pouvoir. Les nouvelles technologies participent donc a I'évolution de la
fonction RH et renouvellent les roles et missions de ses managers dans |’ entreprise. 1l y a deux

enjeux cachés:

» «un enjeu de pouvoir : le SIRH permet d accroitre la productivité, améliore |’ efficacité des
gestionnaires prenant des décisions pour répondre aux besoins de I’entreprise, permet de
controler et mesurer I’ évolution du personnel, permet de faire des projections selon différents
scénarios. Par le SIRH, les RH deviennent des acteurs a part entiere et incontournables dans le
management de |’ entreprise, des business Partner.

» Un enjeu de credibilité : le SIRH permet de montrer le réle indispensable et méconnu de la
fonction RH, avec I'implication du personnel dans la gestion de I’information liée au processus
de GRH. » (F. Bournois, S. Point, J. Rojot, J-L. Scaringella, 2007, P332)

Conclusion du chapitre

Les technologies de I'information et de communication (TIC) ont bouleversé I’activité

économique, le fonctionnement de |’ entreprise, leur organisation du travail.

L’analyse de ces technologies et des systemes d’'Information Ressources Humaines nous a
permis d’identifier les changements organisationnels et les avances technologiques qui ont un

impact considérable sur le fonctionnement des organisations.

L’ utilisation des TIC (intranet, internet, extranet...) pour traiter, stocker, diffuser et partager de
I'information, sont qualifiés d' effets positifs pour les acteurs en terme de temps, |’ espace et

co(t.
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Préambule:

L’ objectif principa de ce chapitre est d’ étudier le développement de la Fonction RH a I’ ére
des technologies de I'information et de la communication (TIC). Mais aussi de savoir I'impact

de ces technologies sur laFonction RH et ses activités.

La premiére section de ce chapitre, est consacrée sur I’émergence et développement de la
GRH et son développement au fil du temps et la seconde section traite |I'implicationdes
technologies de I’information et de la communication (TIC) dans la fonction ressources
humaines (FRH).

Section 1: L’émergence et le développement dela FRH (fonction des ressour ces

humaines)

La Fonction des Ressources Humaines (FRH) constitue une fonction trés importante dans
I’ organisation. Autrefois simplement désignée sous |'appellation de « fonction du personnel »,
a beaucoup évolué durant ces derniéres années grace au TIC et d' autres facteurs, éargissant
son champ de compétence au fur et a mesure, jusgu'a occuper aujourd’hui une position

stratégique dans I'entreprise.
1-1- lafonction ressour ces humaines:

Puisque |’ entreprise est avant tout une équipe d’individus dont lestalents, la motivation et les
attentes constituent la fonction ressourceshumaines, ¢ est pourquoi a travers son historique il
est prouve que cette gestiondes ressources humaines occupe depuis plusieurs années une place

de plus enplus importante au sein de |’ entreprise.

Lafonction « personnel » a fait une timide apparition au milieu du siecledernier et n'a cessé
d’ évoluer au gré des conjonctures économiques ettechniques. Changeant souvent de
dénomination, I’ ancien service de paie du19°™ siécle s est transformé au début des années 80
en fonction ressourceshumaines. La ressource humaine au travail, autrefois percue comme

une sourcede co(t, aujourd’ hui constitue un puits de ressources qu’il faut savoir I’ utiliser.

A travers ses mutations, lafonction ressources humaines qui se limitaita une simple approche
administrative de ressources humaines, va se traduire etse développer vers une approche de
gestion et de management des ressourceshumaines. En acquérant ce statut managérial, elle est
devenue donc unefonction partagée qui suppose un professionnalisme accru de la part

desresponsables des ressources humaines, voire un role stratégique.
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e historiquesdelafonction ressources humaines:

La conception de la GRH est largement déterminée par la pensée dominante au cours d’ une
période en matiére de management. Pour appréhender la nature de ces évolutions, on
présentera briévement les principaux courants de la pensée managériae qui sont a |’ origine

d’ une conception moderne de la GRH.
» émergence delafonction (1845-1945) :

Avant la révolution industrielle, la fonction "personnel" n'existait pas. C'est le  superviseur
gui s en charge de recruter les employés dont il a besoin.La paie et la comptabilité sont gérées
par ladirection de |'entreprise.

Au cours de la révolution industrielle, les entreprises étaient confrontéesa de nombreux
problémes sociaux et humains. C'est a ce moment la qu'apparaitla fonction " personnel " dans
I'entreprise. Dont, son premier role étaitd’ adapter les salariés aux emplois et a leur évolution.
Elle gérait la maind'ccuvre comme une variable d'adaptation, dont son co(t doit étre
minimum. On est encore trés loin de la notion de Ressources Humaines. Ladimension
humaine se réduit a un simple facteur de production, le travail del'individu étant considéré
comme une marchandise soumise aux lois del'échange économique du capitalisme. Les seules
activités destinées a cettefonction étaient le recrutement, la paie, le reglement des conflits,...
Ladimension humaine seffagca devant |'objectif prioritaire que constituaitl'optimisation de la

production.

Ains au début du siécle, I'idéologie classique de gestion reposait sur laconception mécaniste
du travail. Cest le concept d'Organisation Scientifiqgue duTravail (OST), développé par
Taylor, qui est le référentiel en matiered'organisation. La division, la rationalisation et le
contréle du travail sont aucceur du taylorisme. Le taylorisme répondait a des préoccupations
axées surune plus grande rationalisation du travail dans le but d accroitre la productivitédans
les organisations. Le taylorisme déshumanise complétement le travail,I'individu est réduit ala
notion de " main dceuvre ", il est considéré commeune simple unité de production, une
ressource essentiellement énergétiquesoumise a une structure formelle d’ autorité. Cependant,
I'application des méthodes de Taylor a permis aux organisations de réaliser leurs objectifs,
maiselle a provoqué |'apparition de divers problemes humains, déstabilisant ainsiles
organisations par les mécontentements, conflits, contestations, gréves ouencore absentéisme.

Ces nombreux problemes vont remettre en cause, peu apeu, |’ idéologie tayloriste du travail.
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Cette fonction va énormément évoluer durant la premiere moitié duvingtiéme siecle et ceci
sous l'influence de nombreux facteurs : mouvementssociaux, progres scientifiques et

évol utions économiques.
» L’essor delafonction (1950-1980) :

Au cours de cette période, la dimension sociale et humaine va apparaitreet se développer peu
a peu dans les organisations. Elle a donné naissance a’idéologie des relations humaines, un
important courant de la sociologie dutravail, qui vajouer un réle majeur dans cette évolution.
Celui-la mettantl’accent sur le facteur humain dans les organisations, la reconnaissance
desbesoins des employés, le respect de I'individu et I’ appartenance a un groupe detravail.
Permettant de montrer I'influence de ces facteurs sur la productivité etle rendement. Les

principes avaient pour objectif d’ humaniser |les relations detravail dans les organisations.

L’intégration de la gestion des ressources humaines a la stratégie del’ entreprise s est fait petit
a petit. On assiste a un développement de la fonction « personnel » qui se voit octroyer de
nouvelles missions telles que I'hygiene etla sécurité, I'information, les relations sociales et
auss la formation.L'émergence et le développement du syndicalisme de masse durant la
premieremoitié du X Xeme siécle va aussi fortement contribuer afaire évoluer lafonction vers

un réle plus humain et plus social.

Entre 1960 et 1980, la fonction Ressources Humaines va encore considérablement évoluer
sous l'influence de nombreux facteurs tels quel‘accroissement de la |égislation du travail, le
développement de I'informatiquedans le traitement de la paie,... La modernisation, la forte
concurrence et lesrestructurations industrielles ont également accentué les problémes
d'emploidans les entreprises. En effet, des le milieu des années 60, les moteurs decroissance
S épuisent. L’ organisation du travail ne permet plus d’améliorer lesgains de productivité et
les marchés de premiers équipements qui ont alimentéla croissance sont saturés. De plus, les
entreprises se trouvent aussi confrontées,des les années 70, a I’internationalisation dont les
conséquences vont étreimportantes en termes de management comme en termes

d’ organisation.

L’ entreprise est ainsi confrontée a une évolution permanente destechnologies et donc a une
obsolescence des qualifications. Le contenu dutravail ainsi que les compétences requises des
salariés sont amenées a setransformer. |l faut notamment gérer les suppressions massives

d'emplois, ilfaut les gérer sur le plan humain mais aussi en termes d'image pour |'entreprise.
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Dans les années 80, les grandes entreprises tentent de mettre en placeune gestion
prévisionnelle des emplois et des compétences. C'est | apparitiond’ un nouveau modéele de
gestion ou le personnel est considéré comme uninvestissement et non plus comme un co(t.

L’intelligence humaine est doncsollicitée.

Depuis une dizaine d année, ont voit donc |’ émergence de nouvelleforme d’ organisation qui
valorisent la participation direct et le recours a’intelligence, I’initiative, la coopération et la
responsabilisation. Un travail quidevient de ce fait plus autonome, plus polyvalent et moins
substituable.

» Lareconnaissance de la fonction (depuis 1990) :

A l'instar de la mondialisation, la concurrence accrue, |'émergence etl’utilisation des
nouvelles technologiques entrainent une profonde mutationdans la vie des entreprises. Ces
mutations vont bien au dela du changement desméthodes de travail; elles créent de nouvelles
regles, de nouveaux métiers,d'autres emplois plus quaifiés impliquant la recherche des
meilleurs candidats, leur formation et leur fidélité favorisent la naissance de communautés
pouvanta terme s opposer ala puissance des grands groupes mondiaux. L’ usage desnouvelles
technologies n’ est donc pas seulement un outil de dével oppementéconomique mais également

un moyen de dével oppement social.

Aujourd’hui I'enjeu socia devient dans les choix stratégiques aussiimportant que |’ enjeu
financier, commercia ou technique. Ainsi, de manieregénérale, la gestion des ressources
humaines peut intervenir en améliorantl’ organisation de la structure de I'entreprise et en

apportant |’ organi sationnécessaire a cette mutation.

De plus, pour pouvoir intervenir efficacement dans I’ éaboration de lastratégie, la gestion des
ressources humaines doit disposer d'une informationcompléte. Avec cette information la
gestion des ressources humaines peutidentifier les tendances du climat social, et fournir un «

feedback » alahiérarchie afin d’améliorer les relations de travail avec |es subordonnés.

Ainsi, les décisions stratégiques que peut prendre |’ entreprise sont misesen relation avec les
possibilités humaines ainsi que I’ éat de santé social del’ entreprise. |l faut également collecter
des informations sur |’environnementextérieur a |’entreprise (avances technologique et
formation correspondante,lois contraignantes...). Sans cette information la gestion des

ressourceshumaines est demunie face aux autres fonctions dans I’ é aboration de sastratégique.
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Enfin avec I’augmentation de I"importance de la fonction ressourcehumaine, les postes de la
gestion des ressources humaines ont étéprogressivement valorisés, mais les compétences
requises se sont élargies. Eneffet, I'homme des ressources humaines (le responsable des
ressourceshumaines) apparait comme un maillon essentiel, interface entre la
directiongénérale, I’ encadrement et les salariés. Il doit avoir une vision globale del’ entreprise
sil veut pourvoir intervenir dans la stratégie. 1l doit donc avoir des connaissances sur des
domaines variés tels que la légidation sociae, I'informatique, la finance, le marketing, la

pédagogie...

Le tableau ci-apres, fait apparaitre la gestion des ressources humaines comparée a

I”administration du personnel, atravers |’ évolution de lafonction :

Tableau N°1: La comparaison de la gestion des ressources humaines par rapport a

I’ administration du personnel

Gestion de la  main | Administration du | Gestion des ressources
D’ euvre per sonnel humaines

Conception de la main | Personnel substituable Actif specifique

d ceuvre

Mode d' action Réaction Anticipation

Statut de lamain d’ ceuvre Variable d gustement Variable stratégique

Statut du responsable de Chef du personnel DRH du membre de direction
lafonction

Source:Loic. CADIN et autres, 1997, p.11
e Définition dela (GRH) :

La gestion des ressources humaines est une discipline neuve dans unchamp disciplinaire (les
sciences de gestion) lui-méme de constitution récente.La fonction ressources humaines est la
derniere née des grandes fonctions del’entreprise aprés la production, la finance et le

marketing.

D’ apres Jean-Marc Le GALL, «il sagit d une fonction de I’ entreprisequi vise a déterminer,
a obtenir une adéquation efficace e¢ maintenu dans le temps entre ses ressources(salariés) et
ses emplois, en termes d effectifs, de qualifications et de motivation. Elle a pour objectif
I’ optimisation continue des compétences au service de la stratégie de I’ entreprise, dans la
définition de laquelle elle intervient» (Jean-Marc Le GALL, 1992, p.3)
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Le terme gestion des ressources humaines englobe donc la gestion des relationsindividuelles
et collectives de travail, et cela avec |’ensemble des saariés, desgroupes de salariés et des
organisations les représentant.

Christian BATAL, considére que derriere le terme de « gestion desressources humaines », se
cache, en fait, une pratique dont la finalité premiereest smplement de chercher a obtenir la
meilleure adéquation possible entre les« besoins » d'une organisation et ses « ressources
humaines ». Les « besoins »en ressources humaines correspondent aux situations de travall

qui doivent étrecorrectement occupées pour que la structure puisse accomplir ses missions.

C''est-a-dire qu'ils renvoient directement aux différents postes de travail ouaux emplois,
voire aux métiers. Tandis que les « ressources » humainescorrespondent aux individus qui
vont  venir  effectivement  occuperconcrétement ces  différentes  situations
professionnelles.(Christian BATAL, 1999, p.22-23).

Selon p. LOUART«La GRH est un ensemble des activités qui mettent en place, dével oppent
et mobilisent les hommes dont I’ organisation a besoin pour réaliser ses objectifs. C'est une
somme de taches d’ autant plus complexe qu’ elles sont reparties dans I’ organisation et que la
fonction qui en est chargée officiellement n'en contréle elleméme qu'une partie.
Contrairement a d’autres ressources, les hommes ne sont pas de simples parametres de
I’action, ce sont des étres autonomes qui interviennent activement ou relativement dans les
processus de gestion» (Pierre LOUART, 1991, p.17).

Patrice ROUSSEL donne la définition suivante :«la GRH est |’ensemble des activités qui
visent a développer | efficacité collective des personnes qui travaillent pour I'entreprise.
L’ efficacité éant la mesure dans laquelle les objectifs sont atteints, la GRH aura pour
mission de conduire le développement des RH en vue de la réalisation des objectifs de
I’entreprise. La GRH définit les stratégies et les moyens en RH, les modes de fonctionnement
organisationnels et la logistique de soutien afin de développer les compétences nécessaires
pour atteindre les objectifs de I’ entreprise» (patrice ROUSSEL, 2008, p.05).

1.2.L intégration des TIC aux différentes composantesdela GRH :

La fonction ressources humaines integre les technologies de I'information et de la

communication et créant de fait lae-GRH

e lesétapesdel’intégration desTIC :
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Vouloir intégrer les TIC dans un programme quelconque dans un perspectifconstructivisme,

' est donc entrer dans une problématique et une dynamique de changement.

C’est un processus qu’il faut amorcer et qui comporte des phases qui va de I’ adoption de la
technologie de I'information jusqu'a leurs diffusion dans les entreprises. Certains

parametresdoivent étre pris enconsidération et certaines étapes doivent étre respectées.
> Etaped’adoption :

Il est reconnu que la décision d’ adopter tel ou tel technologie par une organisation est réservé
pour le sommet, c'est-a-dire ala direction générale, car cette décision représente ungrand pas

gu’il faut entreprendre avec prudence.

Cette étape comporte des risgues auxquels I’ entreprise devra porter une grande réflexionavant
lamise en ceuvre de sa stratégie, elle devra se mettre d’ avantage au courant duchangement des
technologies en identifiant les meilleures décisions a prendre.

Plusieurs études de terrain, comme celle de BOULOC Pierre, ont montré dans lesgrandes
sociétés, la nécessité de prendre des décisions favorables sur I’ adoption des technologies de
I'information, dans le but d avoir un point d avances sur les concurrents, « Siune bonne
utilisation des technologies de I'information apportera aux domaines del’ entreprise ou elles
ont une utilité, un avantage concurrentiel évident , a I’inverse unemauvaise maitrise de la
démarche la condamnera inévitablement & une dérive de sesinvestissements, desservant ainsi
son objectif stratégique »(BOULOC Pierre,2003,p.31).

L’ adoption de ces technologies exige certains points qui fond que ces dernieres soient
avantageuses. Il sagit de commencer par une premiere position pour en acquerir
unecompréhension suffisante. Dans son enquéte, Schein (1989) a abordé le point de vue des
directeurs généraux a relatif aux technologies a adopter. A cet égard, presgue la moitié
d’entreeux en connaissait toutes les potentialités. La direction générale doit étre a jours en ce
guiconcerne le management des technologies notamment la maniére de prise de décision au

coursde laphase d’adoption.
» Etaped’introduction :

La phase de I'introduction met en évidence que, pour démarrer avec réussite,|’ entreprise a

besoin de se renforcer, recycler et de former de maniére temporaire sonpersonnel.
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Néanmoins, dans plusieurs cas, les mangers ont une autre idée qui fait que lerenforcement du
personnel supplémentaire pour une opération, sera difficile a supprimer lorsque |’ opération
commencera a prendre de la vitesse. L’ augmentation des effectifs admetau contraire qu’un

démarrage représente une expérience tres complexe et difficile qui exige du personnel en plus.

De ce fait, I’introduction et I'implantation des TIC dans I’ entreprise ne sont qu’ une desphases

initiales du projet.
> Etape d’apprentissage per manent :

Cette phase explique un phénomeéne d’ une grande importance, il s agit del’ apprentissage que
chague entreprise manifeste pour le réaliser out en maintenant la pente desa courbe. Ce
phénomene permet la résolution de la mgjorité des problémes d’installations defagon continue
et aing |’ adaptation permanente de la nouvelle technol ogie.

L’ apprentissage apparait dans la maitrise des modifications et les changements survenusdans
le fonctionnement des technologies nouvelles, comme par exemple dans les
grandesentreprises ou les modifications augmentent de jour au jour, il sera évident
decontribuer a uneréaction et adaptation plus rapide dans le but d’ accroitre I'intensité de la

valeur gjoutée.
» Etapedediffusion :

Il Sagit de la période d'essayage de la technologie prévu, entre temps on observe des
dissimilitudes dans le succés de cette diffusion entre les firmes comme I'ont signaé
plusieurschercheurs, parmi eux Buzzard et Lewis, concernant la diffusion des
technologiesnouvelles. (S. SCOTT MORTON Michael, 2009, p.113) en effet, la premiere
remarque que I’un des difficultés rencontrées par la plupartdes entreprises est le mal qu’elles
doivent se donner pour que le succes soit partagé, quant audeuxiéme, il insiste sur la crainte et

larésistance alamise en place d’ un systeme anal ogue.

Cette étape est pleine de risques. En effet il existe d' autres inconvénients qui pourraientétre
induits lors de I’ utilisation de ces technologies, comme le lancement d’ une nouvelleéquipe
chargée de la réalisation de cette mission (diffusion), et que ces nouveaux utilisateursne
comprenaient pas les opéations de la méme facon que les premiers, ils doivent
alorsapprendre le fonctionnement du systéme.
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Il apparait clairement qu'une diffusion réussie des nouvelles technologies exige
unereprésentation comprenant les objectifs et les schémas tracés par I’ organisation. Ainsi,
lesucces de la mise en place de cette diffusion, qui doit étre efficients, s explique par la

gualitédu management.
e Leslimitesdel’intégration desTIC :

On ne peut nier que méme des effets négatifs peuvent apparaitre et se traduire
aprésl’intégration des TIC dans la FRH aors nous citons ci-dessus quel ques effets :

» Selon BLANCHOT ET WACHEUX, les effets négatifs consécutifs a I’usage des TIC
peuvent se traduire par de faibles progrés en termes d'attraction, de développement des
compétences, de mobilisation et de fidélisation mais avec une dérive importante de la masse
salariae au sens large (augmentation des codts associés ala GRH), ains qu’ une augmentation
de la masse salariale non compensée par les économies, Certes, les TIC peuvent engendrer
des effets positifs, mais elles ont un colt et il n’est pas certain que les effets positifs soient
transformés en gain pour I’ entreprise.

» Développement de la tension, porosité de la frontiére entre vie professionnelle et vie
personnelle, fragilisation des normes éthiques traditionnelles (respect de la personne, controle,
sécurité, liberté, processus de décision...), apparition de discriminations nouvelles, sources de
nouveaux handicaps, risques d’ étiolement des liens sociaux et accroissement de la solitude.

» Une faible mobilisation : les TIC transforment les rapports sociaux, qui jouent un réle sur
les efforts fournis par un collectif de travail. En effet, la centralisation des données,
I"automatisation du traitement et |’accélération des décisions ne suffisent pas a garantir la
qualité dela GRH.

> Les difficultés rencontrées dans I'utilisation des TIC (résistance au changement) : le
processus d'informatisation de la GRH n’ est pas sans incidence sur I’ organisation, dés lors,les
TIC n'affectent pas uniquement I'aspect organisationnel, mais également les saariés
utilisateurs. Face au changement, certains ont peur de perdre leur travail et les autres sont
réticents a abandonner les méthodes anciennes qu'ils avaient adoptées. Les personnes,
utilisant I’ ordinateur, travaillent pour la plupart sur une abstraction de la réalité qui s affiche
sur I'écran. Certains s'en accommodent trés bien, d' autres par contre n’arrivent pas a se
représenter la réaité au-dela des données affichées sur I’ écran. Cela pourrait augmenter le
degré de complexité chez I’ utilisateur et développer un sentiment d’incompétence. Avec les

TIC, I'abondance des informations et la multiplicité des données peuvent sembler
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enrichissantes. Elles peuvent aussi paralyser les personnes qui savent gérer la pénurie
d informations mais qui n'ont jamais éé confrontées a I’abondance d’informations. Ces
derniéres vont perdre du temps a trouver les informations qui les intéressent. Cette situation
est source de blocage et de stress pour beaucoup d' utilisateurs des TIC. (TREMBLAYET V.,
DIANE G, 2001, p.1-14)

> |l existe également les problemes de I’ actualisation des données contenues dans le systéme.
En effet, il est indispensable de disposer d'une information a jour, en tempsréel, pour la prise
de décisions fiables sur les ressources humaines.

> Un risque d’ appauvrissement des compétences individuelles et collectives et d’ enlisement
des conflits. Le savoir tacite, qui est un savoir non codifiable, est donc difficilement
transférable avec les TIC. Il y a un risque d appauvrissement des compétences individuelles
et/ou collectives si les TIC se substituent aux échanges en face a face, par exemple en matiere

de formation.
1.3.LesTIC et latransfor mation dela Fonction RH :

Lorsqu'on parle de ressources humaines, on parle toujours de formation, recrutement,
GPEC... .etc.

Quand y’ aura un changement technologique, les entreprises modifie I’ ensemble de ses besoin,
ses pratique de la fonction ressources humaines suit le méme rythme est a dire les besoins de
cette entreprise en terme de recrutement, formation varient en fonction des évolutions

technol ogiques.

e LesTIC et laFonction « Recrutement »

Selon Sekiou, Blondin, Fabi, Bayad, Peretti, Alis et chevalier (2001 p.277), « le recrutement
est une activité qui vise a pouvoir des postes offertes et vacants dans une organisation. Cette
activité implique I’ établissement d’une procédure permettant a I’organisation de faire en
sorte d'attirer un nombre suffisant de candidatures possédant des qualifications et de la

motivation face au poste offert ».

Recruter consiste a positionner |a bonne personne a la bonne place au bon moment. C'est une
activité stratégique qui vise a combler les postes vacants avec des employés de I'organisation

qui satisfont aux exigences des postes.

39

~—~
| S——



Chapitrel |l I"avenement des TIC dansla FRH

Aujourd’hui, nous vivons dans un monde ou les changements sont constants, rapides et tout
devientobsoléte en un temps record. Dans ce monde en transformation, les entreprises
doivents adapter rapidement et innover, comme tout autre éément de I'entreprise, le

recrutementsuit également cette évolution.

Alors I’ e-recrutement concerne le processus qui conduit a accueillir une nouvellecompétence
dans |’ entreprise. Cette application est également tres répandue, car elle permet a’ entreprise
d étre présente sur le web et de se faire connaitre aupres des jeunes dipldomés. L'e
recrutementpermet de mieux gérer I'afflux de candidatures, d'améliorer la qualité
desinformations en ligne (I’ entreprise peut demander de remplir son cv en ligne), de prouver
dedlors une forme de réactivité (PERETTI.J-M, 2012, p.157)

Ainsi, apres I'informatisation du recrutement, les entreprises son affiche surleur site internet
une rubrigue recrutement avec les postes disponibles et un menu interactifpermettant de

déposer son cv.
e TIC et lafonction formation

Le efformation ou le e-Learning s applique atoutes les méthodes d apprentissage ou de
formation utilisant un support éectronique (ordinateur, Tablet, téléphone portable) congues

pour étre utilisé sur un réseau internet, intranet, extranet.

Aujourd hui, avec une révolution technologique aussi avancée, les entreprises sont de plusen
plus sommées de mettre en place un plan de formation, comme le e-Learning qui est « lemode
d’ apprentissage basé sur I'utilisation des nouvelles technologies, permettant |’acces ades
formations en ligne, interactives e parfois personnalisées, diffusées par
I’intermédiaired’ internet, d’un intranet ou autres médias éectroniques. Cela est nécessaire
afin de dével opperles compétences, tout en rendant le processus d’ apprentissage indépendant
del’heure et del’ endroit (MULLENDERS.A, 2009, p.97).

e TIC et lagestion des compétences

La gestion des compétences a plusieurs expressions telles quegestion des
compétences,management des compétences, modéle de la compétence, logique compétence,
tres souventappelée la GPEC (gestion prévisionnelle des emplois et des compétences).
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La gestion des emplois et des compétences s intéresse a la gestion de toutes les mobilités
dans I’organisation. Elle permet a I'entreprise d'identifieret d'adapter les compétences des
ressources humaines a ses propres besoins et si possible auxattentes des salariés

Une authentiqgue gestion des personnes sinscrit dans le cadre dune e-gestion
descompétences. La gestion des compétences n’est pas le domaine RH le plus touché par
ledével oppement des technologies réseau. Certes, les applications intranet de mobilité interne
sedéveloppent, mais les autres aspects de la gestion des compétences font I’ objet de peu
deprogres. (KALIKA.M, 2002, p317).

Section 2 : implication des TIC danslafonction RH

21 LafonctionRH al’eredesTIC ;

La Fonction Ressources Humaines comme évoqué précédemment, a connud’ importantes
mutations depuis son apparition, telle qu’ on la connait aujourd’ hui, n’a plusrien avoir avec ce

gu’ elle était a ses débuts et n’arien avoir avec ce qu’ elle sera dansquel ques anneées.
e Définition d’'E-GRH :

La gestion des ressources humaines éectronique est apparue a la fin des années 90 auxEtats-
Unis. Elle désigne tout ce que les nouvelles technologies de I'information et de
lacommunication peuvent apporter a la gestion des ressources humaines (Stéphane
Barthe,p.2). Elle fait appel a destechnologies aussi diverse qu’ ainternet, intranet, les bases de
données, les systemes experts ettous les systemes d’information visant a gérer les ressources
humaines dans I’ organisation. Lagestion des ressources humaines éectronique se décline en
sous domaines tels que lerecrutement en ligne, la formation, la gestion des carrieres et des

compétences par internet.

e Définition d'E-RH :
Le «e-RH» peut étre défini comme étant un mode de fonctionnement globale del’ entreprise
autour de la gestion global de processus RH. Il s'agit du partage de I’informationRH et son
traitement au prix d’ une organisation nouvelle de ressources humaines (Equipes RH, acteurs
delastratégie, p67, 68).
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MERCK.B (2002, p.177) I’a défini comme « I’ e-RH, soutenue par une stratégie d’ entrepriseet
un recours aux NTIC, est un mode de fonctionnement globa d’'une entreprise autourde la
gestion d’un nombre significatif de processus RH qui s appuie sur : le partage del’ information
RH et son traitement par acces direct et gratuit des salariés, dumanagement et de la fonction

RH ; lamise en place d' organisation RH nouvelles pouroptimiser larelation de service ».

e L’informatisation dela fonction RH :

» L’administration de personnelle:

« L"administration du personnel fait référence aux taches qui concernent alafois |’ application
et le suivi des dispositions |égales, réglementaires et conventionnelles, maisaussi la mise en
ceuvre et le suivi administratif de |I’ensemble des décisions RH...»(Cécile DEJOUX, 2008,
p.67).

Elle concerne toutes les activités de gestion administrative de lavie du salarié, ¢’ est adireaussi
bien son contrat de travail que I’ édit ion de son bulletin de paye, les déclarationsfiscales, la
gestion des congés et des heures supplémentaires. Initialement réaliséesmanuellement, toutes
ces activités sont désormais informatisées, et méme parfoisexternalisées.

» Automatisation dela gestion administrative delafonction RH :

La recherche, I'enregistrement, le stockage, la transmission et I'édit ion des données
correspondant a des taches administratives sont facilitées par I'utilisation des systemes
d’ informations. Ils permettent une simplification des taches, une économie de temps, une
diminution des déplacements, la suppression de certains documents (papiers) et le rappel
automatique des échéances, ce qui génére une meilleure organisation du travail,

uneaugmentation de la productivité et une diminution des co(ts (Claude Blanche, 2008, p.67).

Parmi les taches administratives, deux d’entre elles sont particulierement allégées par
I’utilisation d’ un systéme d’information : les fichiers du personnel et la paie (Claude Blanche,
2008, p.68).

a) Lesfichierspersonnels:

L’informatisation des fichiers du personnel a fourni une aide précieuse pour la gest
ionadministrative et favorisé le développement de nouvelles méthodes en GRH. |l
existeplusieurs sortes de fichiers relatifs au personnel. Le principal est obligatoire et collectif.
lISagit du  registre unique du personnel dans lequel sont recenses par ordre

chronologiqued entrée I’ensemble des salariés d'un établissement, avec la date de leur
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embauche, leursnoms et préenoms, la nature de leur contrat, etc. ce registre peut étre consulté

par les dél éguésdu personnel et par I’inspecteur du travail.

D’autres sont individuels et suivent le salarié durant toute la période de son emploi
dand’ entreprise. Ce fichier recense toutes les informations concernant le salarié dans sa
vieprofessionnelle : données personnelles (identification, CV), rémunération, évaluation et

tousles événements qui jalonnent son activité.
b) Leslogicielsdela paie:

La fonction RH est depuis trés longtemps consommatrice d'informatique pour compter les
effectifs et faire la paie. C'est méme une des fonctions dont I'informatisation a été la
plusancienne, ¢’ est-a-dire ¢’ est par la paie que I'informatisation de la GRH a commencé dans

lesentreprises.

Le traitement de paie, du fait de son caractere répétitif et complexe, se préte particuliérement
al’utilisation d’un Sl. Il existe de nombreux logiciels de paie qui inclue ntdes extensions vers
la base de données du personnel et I’aide a la documentation sociale etfiscale, ainsi que des

liens avec les autres services concernés de |’ entreprise.
c) Lestachesadministratives associées aux autresfonctions:

L’ensemble des taches administratives pouvant aussi étre gérées par un Systéme

d'information sont :

e Lefichier de personnd ;

e Lecaculedessadaires, primes, paie;

e Laprospection, recrutement (traitement de la correspondance, des entretiens, tests...) ;
e Lesreations sociales (communication a caractéere légal ou facultatif) ;

e L’embauche (contrat detravail...) ;

e Lelicenciement, départs, retraite ;

e Ladéclaration obligatoires (sociales, fiscales) ;

2.2. L’ impactedes TIC sur lafonction RH :

e Ladécentralisation del’information :
Ce besoin de réactivité est encouragé par les TIC qui permettent une ouverture plus grande

aux données en temps rédl. Il sagit d’une pyramide inverseée ou I’ acteur le plus proche du
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client est le plus habile a réagir. Cette nouvelle vision a comme incidence une modification
des liens hiérarchiques au sein des entreprises. Mais cette décentralisation a certaines
CONSEqUENCES :

» Le raccourcissement des lignes hiérarchiques avec le développement de dispositifs de
coordination et d’'information (e-mail par exemple).

» Un besoin de formation plus grand, sous forme de séminaires et d’'échange entre les
différentes fonctions, services et niveaux (casdes visioconférences).

» Un besoin de normalisation (adoption de standards, de normes relatives a la circulation de

I’information(les pratiques du workflow par exemple).

L'information doit étre diffusée a travers toute |'entreprise. Le responsable RH
d’ uneentreprise peut en temps réel a partir de son bureau par une requéte obtenir un tableau
deseffectifs des principales structures de |’ entreprise ou consulter la rémunération moyenne
d’unecatégorie de personnel d'une certaine structure.les mémes transactions peuvent étre
réaliséespar un responsable de finance et comptabilité pour la partie du personnel qu’il lui

concerne.

Ce responsable peut lancer une requéte Ilui permettant de comparer les
rémunérationspratiquées dans sa structure a celles de I’'année précédente. De méme, le

responsable de lasureté interne avec un clic peut connaitre le nombre de I’ effectif qu’il gére.

Ce partage de la fonction entre les différents responsables crée une approche transversede la
fonction qui permet d’accéder aux mémes informations, de lancer des traitements, sanspasser
par les titulaires originaux de la fonction. Cela se traduit par un développement de

lacoopération entre structures, fonctions et par aussi une meilleure réactivité globale.
e Lenouveau roledelahiérarchie:

Les nouvelles technologies de I'information bouleversent I'organisation pyramidale

desentreprises et les régles de la hiérarchie.

En effet, |’entreprise s appuie traditionnellement sur une longue chaine hiérarchiqueou les
responsabilités sont clairement établies. L’informatisation décentralise cetteorganisation et

permet une distribution et un plus grand partage de I’ information.

En outre, chacun a acces a une masse d’informations qui cessent d’ étre détenues par lesseuls

dirigeants de I’ entreprise. Ainsi chacun peut accroitre sa possibilité d’initiative parrapport aux
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finalités de I’ entreprise. Ainsi les rapports de pouvoir s en trouvent profondémentmodifiés, la

capacité d’ autonomie et d'initiative accrue.

On passe d'une structure hiérarchique pyramidale a une communication transversaeavec le
partage de projets associant des hommes et des équipes de différents services, utilisantle

groupware.

Au travers d'internet ou d'un intranet, il est possible d’ échanger des messagesél ectroniques,
de participer a des réunions, de partager des documents ou encore de s'intégrera des équipes
de projets géographiquement dispersées. Des compétences qui jusgu’ici étaientcloisonnées
désormais convergent et on assiste a une généralisation du travail collaboratifdans

I’ entreprise.

Le manager doit développer ses capacités de coaching, il s agit pour chaque managerd’ étre a
I’ écoute de ses collaborateurs pour mieux développer leur potentiel, d améliorer leurréactivité
et leur performance et ne peut plus jouer le role exclusif de diffuser I’ information,de prendre

des décisions individuellement, mais doit étre en mesure de faire participer sescollaborateurs.
e |’accessibilitéal’information :

Les TIC transforment la plupart des entreprises en réseau. Les salariés travaillent dans une
logique de coopération, les uns avec les autres via un réseau informatique. Ceci va voirdeux
effets:

» Certaines personnes occupant des bureaux voisines vont communiquer via leréseau comme
ci elles éaient € oignées.
» D'autres travaillent dans des sites éoignés vont se trouver rapprochées gréce

d’ unecommunication rapide.

Autres effet a souligner, les TIC relient de fagon transverse tous les salariés d’ uneentreprise et
éliment les barriéres entre direction et ses divisions. Elles constituent un puissant vecteur de
communication au sein de I’entreprise. Les salariés peuvent avoir acces auxinformations en

temps réel dont ils ont besoin.

L’un des impacts le plus visible est sans aucun doute le fait que I’information longtempsa été
monopolisée par certaines structures, se trouve aujourd’ hui diffusée a travers toutel’ entreprise
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(la transparence de I'information). L’effet de réseau permet a |’entreprise des ouvrir a

I’ extérieur, ¢’ est la notion d’ entreprise éendue.
e Unecirculation del’information accélérée:

Les TIC transforment la plupart des entreprises en réseau. Les salariés travaillent dansune
logique de coopération, les uns avec les autres via un réseau informatique. Ceci va avoirdeux
effets:

» Certaines personnes occupant des bureaux voisins vont communiquer via le réseau comme
s elles étaient éloignées.
» D’autres travaillent dans des sites éoignés vont se trouver rapprochées grace dune

communication rapide.

Autre effets a souligner, les TIC relient de fagon transverse tous les salariés d’ uneentreprise et
éliminent les barrieres entre direction et ses divisions. Elles constituent unpuissant vecteur de
communication au sein de |’entreprise. Les salariés peuvent avoir accesaux informations en

temps réel dont ils ont besoin.

L’ un des impacts le plus visible est sans aucun doute le fait que I’ information longtempsa été
monopolisée par certains départements, se trouve aujourd hui diffusée a travers
toutel’ entreprise (la transparence de I'information). L’ effet de réseau permet a I’ entreprise

des ouvrir al’ extérieur, ¢’ est lanotion d’ entreprise étendue.
Conclusion du chapitre:

Dans ce chapitre nous avons essayé de présenter |a Fonction Ressources Humaines (FRH), a
savoir : la définition de la GRH, les évolutions de la GRH aux files du temps par les

différents courants de lathéorie des organisations.

En ce qui concerne I'intégration des Technologies de I'information et de lacommunication
(TIC) aux différentes Composantes de la gestion des ressources humaines, nous avons essaye
deprésenté les différentes étapes et limites de I’intégration des TIC. Nous avons aussi montré
les transformations de la fonction ressources humaines engendrés par I’introduction de

cestechnologies aux différentes composantes de GRH.
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Dans la deuxiéme section, nous avons essayé de présenté la FRH al’ére des TIC, asavoir :
L'E-GRH, I'E-RH et I'informatisation de la fonction RH. Nous avons abordé la démarche
d’informatisation des ressources humaines et nous avons vu quel a éé I'impact desTIC sur la

fonction ressources humaines.
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Chapitrel 1 L’ impact des TIC sur la fonction RH au sein de DANONE

Section 1 : Présentation del’unitéd’accueille
1.1. HISTORIQUE :

A. GROUPE DANONE :

Les origines du groupe DANONE (ci-apres également << le groupe ou DANONE>>)
remontent a 1966, lors que la fusion de deux société verrieres francaise, glaces de Boussois et
verrerie Sonchoir Newrsel, a donné naissance a la société Boussois Souchon Neuversel (<<
BSN>).

En 1967, le groupe BSN rédlisait un chiffre d’ affaire d’ environ 150 millions d’ euros dans le

verre plat et le verre d emballage.

A partir de 1970, le groupe BSN a engagé une stratégie de diversification dans I’ alimentaire et
successivement rachéte, les Brasserie Kronenbourg, la société européenne de Brasserie et la
société des eaux minérales d’ Evian qui, al’ époque, étaient des clients importants de |’ activité
de verre de I’emballage du groupe BSN.A la suite de ces acquisitions, le groupe BSN est

devenu le leader frangais de la Biére, des eaux minérales, et de I’ dimentation infantile.

En 1973, BSN et Gervais Danone, un groupe alimentaire francais, réaisent un chiffre
d’ affaire important dans les produits laitiers et les pates, ont fusonne devenant ains le

premier groupe alimentaire francais.

Au cours des années 70-80, le groupe BSN, aprés avoir cede son activité de verre plat, a
concentre son développement sur |’ alimentation en Europe occidentale. 1l a ainsi acquis des
Brasseries en Belgique, en Espagne, et en Italie, DANONE le premier producteur de
Y oghourts au Etats-Unis Générale Biscuits, une Holding frangaise détenant LU et d autres
margues de Biscuits en Europe, les filiales <<Biscuits>>de Nabisco Inc. En Royaume-Uni et

en Asie, et Galbani, le premier fabricant de fromage en Itaie.

En 1989, le groupe BSN était aors le troisiéme groupe agroalimentaire diversifié européen, et

le premier en France, en Italie et en Espagne.

Eu début des années 90, le groupe BSN a adopté une stratégie de consolidation des positions,
acquises au cours des annees précédentes, BSN a acquis Volvic en France de renforces sa

position dans les activités d’ eau en boutellle.
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Pour affirmer son statut de groupe international |’agroalimentaire et des boissons et pour
renforcer sa notoriété, le groupe BSN a décide, en 1994, de se rebaptiser Groupe DANONE
(BSN, société mére du groupe a, a cette occasion, également rebaptisée Groupe DANONE, ci-

apres également<<la sociéte>>).

En 1997, le groupe a engage un important programme de recentrage sur trois métiers
prioritaires a vocation mondiale (produits laitiers frais, Boisson et Biscuits, Snacks céréaliers)
qui représentent 77% du chiffre d’affaire, le groupe DANONE est le premier producteur
mondial de produits frais, le second producteur mondial de Biscuits et Snacks cérédlier et le

premier producteur d’ eau conditionnée.

En Algérie au terme des accords, le groupe Danone a également conclu un accord de
partenariat avec laiterie DJURDJURA, leader du marché des produits laitiers frais (PLF) en
prenant une participation de 51% dans la sociééé DANONE DJURDJURA ALGERIE
SPA(DDA).

B.LAITERIE DJURDJURA :

Limitée alafabrication de produits laitiers DJURDJURA est une véritable épopée menée de
bout par le groupe Batouche et cette unité est I’ une des cing (05) filiales du groupe Batouche.

C'est en 1984, que mdrit dans |’ esprit du groupe Batouche, I'idee de création d'une petite
unité de fabrication deY aoart dans la région d’ lhzer Amokrane avec des moyens trés limites,
I’unité n'a démarrer qu’avec une remplisseuse de pots préforme d' une capacité de 1000

pots’heure.

A fin de parvenir a supplanter ces rivaux, et de faire face aux exigences de | heure, aussi bien
en quantité gqu’en qualité le Groupe Batouche a modéré I’ équipement de I'unité et il a fait
entrer une équation simple<<ceux qui ne travaillent pas n'ont pas d ambitions, donc pas
d’avenir dans I’ entreprise>>, avec des efforts et un travail acharné, I’ unité aréuss a acquérir

en 1986 une conditionneuse thermo formeuse d’ une capacite de 4000/heure.

En 1988, comme le dit si bien le proverbe<< a ceeur veillant rien d'impossible>>, I entreprise

se voit dotée d' un atelier de fabrication de fromage fondu et de camembert.

En 1991, sefut I’acquisition d une ligne de production de creme dessert
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En 1993, une nouvelle conditionneuse est arrivée avec une capacité de production de
9000pots/heure.

En 1995, I’entreprise DJURDJURA sort carrément de son adolescence, par I’ acquisition de
deux (02) conditionneuses 12000 et 9000 pots/heure et une remplisseuse de 7000 pots/heure.

En 1996, profitant de la création de la zone d activité industrielle d’ Akbou, le Groupe

Batouche inaugure sa nouvelle unité.

En 1999, construction d une deuxiéme usine de fabrication des produits laitiers (fromage

fondu, en portions 08 et 16 portion, fromage a péate presse, camembert).
En octobre 2001, signature de I’ accord de partenariat avec le Groupe DANONE.
C. PARTENARIAT<< DANONE. DJURDJURA ALGERIE SPA>> :

En octobre 2001, le leader mondia des produits laitiers frais << Groupe DANONE>> a
conclu un accord de partenariat avec la laiterie DJURDJURA, leader du marché Algérien des
produits laitiers frais (PLF) en prenant une participation de 51% dans la société <<
DANONE. JURDJURA ALGERIE SPA (DDA).

Apres I’année 2002 consacrée a rénover le site d Akbou et & mettre en place des outils
industriels nécessaires al’ expansion future, la marque DANONE a été lancée en ao(it 2002.

1.2. S TUATION GEOGRAPHIQUE :
DANONE DJURDJURA ALGERIE est implantée :

2> Dans une zone industrielle <<TAHARCHT >> véritable carrefour économique de Begjaia,
de quelques 50 unités de productions agroalimentaires et en cours d’ expansion.

2> A deux (02) Km d’une grande agglomeération (Akbou).

2> A quelques dizaines de metres de lavoie ferrée.

> A60 Km de Bejaia, chef lieu wilaya et pole économique important en Algérie dotée d'un
port afort trafic et un aéroport international reliant divers destination (Pris, Marseille, Lyon,
St Etienne et Charleroi).

2> A 170Km a |’ ouest de la capitale Alger.

2 Par ailleurs on trouve des acteurs économiques importants tel que : CANDIA,
SOUMMAM, IFRI...€tc.
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1.3. IDENTIFICATION DE L’ENTREPRISE (DDA) :

A. DENOMINATION SOCIALE:
Avant le partenariat :

v Le Groupe DANONE : la dénomination sociae de la société est GROUPE DANONE.
v Laiterie DJURDJURA : ladénomination sociale est Laiterie DJURDJURA

Apréslepartenariat :

v La dénomination des deux sociétés apres le partenariat est <<DANONE DJURDJURA
ALGERIE SPA>>,

B.LE SIEGE SOCIAL :
Avant le partenariat :

v Le Groupe DANONE : Le siége social de la société est au 07, rue de Téhéran, 75008
Paris.

v'  Laiterie DJURDJURA : Le siege social de la société est situe a la Zone industrielle
d’Akbou (W) BejaiaAlgérie.

Apres le partenariat :

> Le siege socia de la société <<DANONE DJURDJURA ALGERIE SPA>> est situé ala
Zoneindustrielle d’ Akbou (W) BejaiaAlgérie.

C. FORME JURIDIQUE :
Avant le partenariat :

+ Le Groupe DANONE : la société de Forme Anonyme a conseil d’administration est
soumise a la disposition du livre Il du code du commerce et au décret N° 67236 du 23 Mars
1967 sur les sociétés commerciales Francaises, et le Groupe DANONE a été constitue le 02
Février 1899, I’ Assemblée Générale Extraordinaire du 13 décembre 1941a propager la durée
de société au 13 décembre 2040.

+» Laiterie DJURDJURA : est une sociéteé a responsabilité limitée de nature juridique mixte,
elle est constitué selon I'article 564 du code de commerce algérien entre les associes de la
famille de BATOUCHE (Société Familiale).
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Apres le partenariat

& Sociéte par action ala capitale de 7900 200 000 DA

& Tééphone: 213(034) 19 61 53 -(034) 19 61 68

& Tééfax : 0982 400 948

& Responsable actuels : Mr BATOUCHE Bousssaad (Directeur Générale), Claude
JOLY (Directeur Adjoint).

D. DANONE ACTUELLEMENT :

> En 2006 exactement en mois de juillet<< DANONE DJURDJURA>> est devenu << SPA
DANONE>> avec 95%

»  Les 5% restantes pour lafamille Batouche.
E. LA PRODUCTION ET LESDIFFERENTSPRODUITS:
L’Unité DANONE DJURDJURA Algérie produit 350 a400 tonnes/jour.

Ses différents produits sont :

&

Y aourt ferme traditionnel.
Seven bénéfices.

Bioativia aromatisé.
Bioativia aux fruits.

Créme dessert (DANETTE).
Y aourt fruité (fruix).

Y aourt aboire (Dan’ up).
Jus (Danao).

Petit Gervais nature.

g 4 J I I I I I I

Petit Gervais aux fruits.
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Dans cette section nous présentons |a présentation de la démarche méthodol ogique ainsi que
la présentation de |'organisme d'accueil

1.4.générale de la démar che Présentation méthodologique:

Nous avons choisi d'opter d'une part, I'entretien. D'autre part, le questionnaire pour permettre
d'obtenir des données statistiques concernant |'impact des technologies de |'information et de

lacommunication (TIC) dans lafonction ressources humaines au sein de I'entreprise Danone .

A l'intérieur de ces deux outils, nous avons intégré un nombre important de questions

fermées, semi-fermées, a choix multiple.

Notre questionnaire a été adressé uniquement aux personnes qui travail dans la fonction
ressources humaines, ceci nous a permis de guider les répondants concernés dans la
description de leurs systemes d'information ressources humaines (SIRH) tout en les laissant

libres dans |’ expression de leurs points de vue.

La vérification empiriqgue de nos hypothéses de recherche nous a obligées a recourir a
I’utilisation d’ un certain nombre d’ outils informatique, a savoir : Excel pour le traitement
statistique des données collectées. Tout cela pour permettre de mieux structurer, traiter,
analyser et présenter les données. A ce propos, notre objectif est bien clair, il s agit de vé&rifier

si lesTIC et les SIRH ont un impact sur lafonction RH.
1.4.1. Lechoix del'@chantillon :

Ce modeste travail de recherche a pour objectif de tirer des conclusions sur une population
visée qui comprend soixante (42) personnes travaillant dans la fonction RH. Pour pouvoir
obtenir des résultats pertinents de cette population, il faut que I'échantillon étudié soit
représentatif de la population visée. Dans notre recherche empirique, nous avons utilisé deux
échantillons. Le premier comprend dix (42) sur vingt (42) responsables de la fonction RH,
soit un taux de réponse de 100%. Quand au second , un entretient destiné au ressources
humain busines Partner (HRBP) et un responsable de la fonction RH .il est composé de
guinze question (15), soit un taux de réponse de 100%. Il est & noter que certains employés
étaient en congeé et d autres étaient en déplacement. Cette recherche a duré un mois, araison

de deux jours par semaine.
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Le choix des répondants s est porté : d’une part, sur un échantillon non aléatoire, c'est- a
dire de remettre directement les questionnaires aux personnes bien définies au départ, il
s agit celles qui travaillent dans lafonction RH. D’ autre part, sur un entretien face to face,
c'est-a-dire de poser des question directe pour un manger de la fonction RH et pour le
HRBP.

Les questionnaires ont été remis dans la premiere semaine et le retour des réponses s est
effectué dans la méme semaine. Ceux-ci ont été tous remplis par les répondants. Il est a
noter qu’il y a une minorité des répondants qui a répondu sur le passage réservé aux

commentaires.
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Section 2 : analyse et interprétation desreésultats

L’ objectif de cette section est de présenter I'essentiel des résultats de notre enquéte Pour

porter les interprétations nécessaires a ces résultats
2-1: Lescaractéristiques dela population éudiée:

Tableau N°2 : Répartition de I’ échantillon selon le sexe

Sexe effectifs pour centage
Homme 31 73,81%
Femme 11 26,19%
Totale 42 100%

Sour ce : Enquéte sur leterrain

Figure N°1 : Répartition de I’ échantillon selon le sexe

30 -
25 -
20 -
15 -
10 -

Homme Femme

Nous constatons d’ aprés le tableau et |a figure ci-dessus que la mgjorité des membres de
notre échantillon d éude et le taux des travailleurs sont de sexe masculin avec un
pourcentage de 73,81% soit un échantillon de 31 enquétés par apport a celui de sexe
féminin avec un pourcentage de 26,19% soit un échantillon 11 enquites.
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Nous remarquons que le personnel de I’ entreprise DANONE est constitué de la mgjorité
d’homme, cela est dii la nature des taches effectue dans I’ entreprise qui sont a caractére
phasique.

Tableau N°3 : Répartition de I’ échantillon selon le niveau d'instruction

Niveau d’instruction effectifs pour centage
Moyen 4 9,52%
Secondaire 7 16,67%
Universitaire 21 50%
Cadre supérieur 10 23,81%
Total 42 100%

Sour ce : Enquéte sur leterrain.

Figure N°2 : laRépartition de I’ échantillon selon le niveau d’instruction :

25

20

15

10

,

moyen secondaire universitaire cadre supérieu

Source : Enquéte sur leterrain.

Les donnes représentée dans le tableau et la figure ci-dessus, nous montre le niveau
scolaire de I’ensemble de personnes qui font partie de notre échantillons de recherche, et

en commence par le taux le plus élevé est celui de ceux qui ont un niveau universitaire
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avec un pourcentage de 50% suivi par les cadre supérieure qui représente un pourcentage
de 23,81% , ensuit il y’a ce qui ont un niveau secondaire avec un taux de 16,67% , enfin
un taux de 9,52% pour les employé qui ont un niveau secondaire, ces résultats
s expliquent par la nature des taches qui exige un niveau assez éevé pour les exécutés, ce

niveau est aussi une exigence pour |’ amélioration de statuts de I’ entreprise

Tableau N°4 : Répartition de I’ échantillon selon le dipl6me obtenu

Dipléme obtenu effectifs Pourcentage

Laformation 10 23,81%

professionnelle

Licence 19 45,24%
Ingénieur 13 30,95%
Total 42 100%

Source : Enquéte sur leterrain

Figure N°3 : Répartition de I’ échantillon selon le niveau d’instruction
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La performance Licence Ingénieur
professionnelle

Sour ce : Enquéte sur leterrain.
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Selon ce tableau on remargue que la majorité des personnes interrogée sont des licenciés
avec un pourcentage de 45,24%, suivie par la catégorie qui a un dipldme d’ingénieur avec
un pourcentage de 30,95%, puis en trouve ceux qui ont un dipldme de la formation
professionnel avec un taux de 23,81%. Ainsi nous pouvons dire que par rapport a notre
échantillon on constate qu’ils ont un bon niveau ce qui les permettre d’ utiliser les TIC

avec efficacité.

Tableau N°5 : Répartition de I’ échantillon selon le poste occupé

L e poste occupé effectifs Pourcentage
Cadre supérieur 9 21,43%
Cadre moyen 15 35,71%
Agent de maitrise 15 35,71%
Agent d exécution 3 7,14%
Total 42 100%

Source : Engquéte sur leterrain

Figure N°4 : Répartition de I’ échantillon selon le poste occupe
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O A | | | |
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Chapitrel 1 L’ impact des TIC sur la fonction RH au sein de DANONE

Ce tableau et la figure ci-dessus, nous montre les différents catégorie socioprofessionnel
représentée dans notre échantillon de recherche, et elle sont représentée comme suit :le
taux le plus élevé est celui des cadres moyen et les agent de maitrise avec un méme
pourcentage de 35,71%, et le deuxieme, ¢’ est celui des cadre supérieur qui sont représenté
avec un taux de21,43%, il y'aaussi 7,14% des agent d’ exécution qui est le plus faible par

rapport aux autre.

Tableau N°6 : Répartition de I’ échantillon selon I’ ancienneté

Ancienneté effectifs Pour centage
(1-5 15 35,71%
(6-10) 11 26,19%

(11-15) 10 23,81%
(15-20) 6 14,28%
Total 42 100%

Source: Enquéte sur leterrain.

Figure N°5 : Répartition de I’ échantillon selon I’ ancienneté.
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Source : Engquéte sur leterrain
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Chapitre 11 L’ impact des TI C sur la fonction RH au sein de DANONE

D’ apreés le tableau, nous remarquons que les salaries enquéter qui ont une expérience entre
(1-5 ans) présentent un taux de 35,71 % de I’ ensemble de notre échenillant, tandis que ce
qui possedent une enceintée entre (6-10 ans) présente est de 26,19%, et ceux entre 11-15
ans présente 23,81%, en dernier lieu (15 — 20 ans) avec un taux de 14,28%

2-2-ladisposition des TIC au sein de l’entreprise DANONE :

Tableau N°7 : Répartition de I’ échantillon selon la disponibilité micro-ordinateur

Possession d’ un ordinateur effectifs pour centage
dansle poste
Oui 42 100%
Non 0 00%
Total 42 100%

Source : Engquéte sur leterrain

Figure N°6 : Répartition de I” échantillon selon la disponibilité micro-ordinateur

0%
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Source : Engquéte sur leterrain
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Chapitrel 1 L’ impact des TIC sur la fonction RH au sein de DANONE

D’ apres les résultats on constat que I’ensemble des employé enquété sont muni d un
micro-ordinateur.

Tableau N°8: Répartition de I’échantillon selon I’'indispensabilité du micro-ordinateur pour
I’ exécution des taches

L’ indispensabilité du Pour centage
micro-ordinateur pour
o Effectifs
I’ exécution destaches
Oui 42 100%
Non 0 0%
Total 42 100%

Source : Engquéte sur leterrain

Figure N°7 : Répartition de I’ échantillon selon I’ indispensabilité du micro-ordinateur pour
I’ exécution des taches
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Chapitre 11 L’ impact des TI C sur la fonction RH au sein de DANONE

D’ apreés les résultats de ce tableau on constat que tous les empl oyés enquétés trouvent que
le micro-ordinateur est indispensable par ce que gréce a I'outil informatique que les
taches de travail sont plus facile et rapide a faire. Ce qui permet d’ accélérer le rythme de
travail et I utilisation des logiciels et de micro-ordinateur sont vraiment indispensable pour
I’ exécution des taches au sein de |’ entreprise, ainsi, il consiste un moyen efficace et rapide
de communication

Tableau N°9 : Répartition de I’ échantillon selon la disponibilité de 1a connexion internet

Ladisponibilité dela Effectif pour centage
connexion internet

Oui 42 100%
Non 0 0%
Total 42 100%

Source : Engquéte sur leterrain

Figure N°8 : Répartition de I’ échantillon selon la disponibilité de la connexion internet.

non

Source: Enquéte sur leterrain
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Chapitrel 1 L’ impact des TIC sur la fonction RH au sein de DANONE

D’ apres les résultats de tableau on constate que tous les employés enquétés ont I’ acces ala
connexion internet, ce qui implique que les fonctions et les taches sont informatisées, et
I”Internet fournis aux salaries des avantages pour |’ exécution de leur tache avec efficacité
et ce maitre en relation entre les employés, il permet une transformation rapide des

informations sous formes él ectroni ques.

Tableau N°10 : Répartition de I’ échantillon selon la possession de logiciel qui aide al’exécution

des taches de travail

Possession delogicid qui effectifs pour centage

aide a |’ exécution destaches

Oui 41 97,62%
Non 1 2,38%
Total 42 100%

Source : Engquéte sur leterrain

Figure N°9 : Répartition de I’ échantillon selon la disponibilité de la connexion internet
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Chapitrel 1 L’ impact des TIC sur la fonction RH au sein de DANONE

D’ apres le tableau, on constate que 97,62% des employés sont munis d' un logiciel congus
pour |’exécution de leur téche, aors que 2,38% des employés n’ont pas un logicie qui
aide al’ exécution de leur t&che.

Tableau N°11: Répartition de |'échantillon selon les principaux services TIC utilisé dans
I"entreprise DANONE.

Leprincipal service TIC utilisé effectifs pour centage
dans|’entreprise
Siteweb 33 %10,51
Communication électronique 17 %5,41
Visio conférence 39 12,42%
Voix sur |P (téléphone par 25 %7,96
interne)
Messagerie interne 41 %13,06
M essagerie externe 26 %8,28
Transfer desfichiers 24 %7,64
Gestion électronique des 29 9,24%
documents
Logicie 36 %11,46
Equipement de control d’accés 21 %06,69
Terminaux mobile 23 %7,33

Source: Enquéte sur leterrain
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L’ impact des TI1C sur la fonction RH au sein de DANONE

Chapitre 1|

Figure N°10: Répartition de I'échantillon sdlon les principaux services TIC utiliser dans
I’ entreprise DANONE
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Source: Enquéte sur leterrain

D’ apres les résultats de tableau nous remarquons que |’ entreprise Danone a réussie
dintégrer plusieurs technologies de I'information et de la communication et
I’ élargissement de son champ d’ adaptation.

Le service le plus utiliser dans I’ entreprise Danone est |a messagerie interne, on peut dire
gu’il assure letransfert de I’information dans le domaine local, il crée aussi des passerelles
de communication entre les employés et les supérieurs ou avec les employés de méme
niveau. Et les utilisateurs trouvent aussi qu'il permet daugmenter I’ efficacité de

I’ organisation interne.

Le service le moins utilistes dans [|'entreprise Danone la communication

électroniques avec un taux de 5,41%.
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Chapitrel 1 L’ impact des TIC sur la fonction RH au sein de DANONE

Tableau N°12 : Répartition de I’ échantillon selon la possession d’ un systeme d' information

Possession d'un systéme effectifs pour centage
information
Oui 40 95,24%
Non 2 4,76%
Total 42 100%

Sour ce : Enquéte sur leterrain

Figure N°11 : Répartition de I’ échantillon selon la possession d' un systeme d’information
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Sour ce : Enquéte sur leterrain

D’ apres les résultats de tableau on constate que 95,24% des employés disposent d'un
systéme d'information ressources humaines dans leur département alors que 4,76% des
employés ne dispose pas d’ un systéme d’information.
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L’ impact des TI1C sur la fonction RH au sein de DANONE

Tableau N°13 : Répartition de I’ échantillon selon |” indispensabilité

L’ indispensabilité du effectifs pour centage
systéme d’infor mation
Oui 42 100%
Non 0 0%
Total 42 100%

Sour ce : Enquéte sur leterrain

Figure N°12 : Répartition de I’ échantillon selon I’ indispensabilité

M oui non

100%

Sour ce : Enquéte sur leterrain

D’ apres les résultats de tableau on constate que tous les employés enquétés trouvent que le
systeme d’'information est indispensable dans |’ exécution de leurs taches pour obtenir les

informations de tous les agents atraversle site

Tableau N°14 : Répartition de I’ échantillon selon la possession d’ un logiciel ERP

Possession d’un logiciel effectifs pour centage
ERP
Oui 32 76,19%
Non 10 23,81%
Total 42 100 %

Source : Engquéte sur leterrain

68

~=
| S—



Chapitre 11 L’ impact des TI C sur la fonction RH au sein de DANONE

Figure N°13: Répartition de |’ échantillon selon la possession d’'un logiciel ERP

Sour ce : Enquéte sur leterrain

D’ apreés le tableau la majorité des départements disposent d'un logiciel ERP D’ aprés ces
résultats ce qui disposent d’'un systeme d’information trouvent gqu’en intégrant devers
fonction dans un méme systeme, il offre une plus grande efficacité opérationnelle, une

productivité accrue et une réduction des couts de |’ information

Alors que ce qui n"a pas un logiciel ERP disent que ce logiciél est obligatoire pour une

meilleure performance et une grande productivité

Tableau N°15 : Répartition de I’ échantillon selon la formation en termes de TIC

Laformation effectifs pour centage
Oui 28 66,67%
Non 14 33,33%
Total 42 100%

Source : Engquéte sur leterrain
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Chapitrel 1 L’ impact des TIC sur la fonction RH au sein de DANONE

Figure N°14 : Répartition de |’ échantillon selon laformation en termes de TIC.

non

oui

Sour ce : Enquéte sur leterrain

D’ aprés ce tableau, on constate que 66,67 des salarie ont bénéficié d’'une formation en
matiere de technologie de I'information et de la communication alors que 33,33 des

salarie n’ont pas bénéficié.

Ceux qui ont bénéficié d’'une formation en TIC juge gque ¢ est bénéfique pour faciliter et
simplifier toutes les taches alors que ce qui n’ont pas bénéficié dune formation en TIC

juge gu’ une formation dans le domaine N’ est pas bénéfique.

Tableau N°16 : Répartition de I’ échantillon selon la Formation dans les TIC au sein de Danone

Formation danslesTIC au effectifs pour centage
sein de Danone

Séminaire 13 25%

Coursdes 9 17,31%
perfectionnementsinitie
par I’entreprise

Apprentissage par la 20 38,46%
pratique
Néant 10 19,23

Sour ce : Enquéte sur leterrain
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Chapitrel 1 L’ impact des TIC sur la fonction RH au sein de DANONE

Figure N°15 : Répartition de I’ échantillon selon la Formation dans les TIC au sein de Danone

13 20

Source : Engquéte sur leterrain

D’apres les résultats de tableau, nous avons 25% se sont adapte au TIC gréace au
séminaire, puis 17,31% sont adapte au tic grace au cours de perfectionnement initie par
I’entreprise, ensuit, 38,46% sont adapte au tic gréce a I’ apprentissage par la pratique,

enfin, on a 19,23% des employés qui n’ont pas répondus.

Dans ce cas nous pouvant dire que Danone met a la disposition des salaries des différant

technique pour améliore leur utilisation des TIC

Tableau N°17 : présentation |es moyens de communication interne de |’ entreprise

Les moyens de communication interne effectifs pourcentage
Fax 4 1,66%

Lecourrier électronique 42 17,43%
L’intranet 27 11,19%
Laboit messagerie 42 17,43%
Letéléphone 42 17,43%
Work place 42 17,43%
Work chat 42 17,43%

Sour ce : Enquéte sur leterrain
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Chapitrel 1 L’ impact des TIC sur la fonction RH au sein de DANONE

Figure N°16 : Présentation les moyens de communication interne de I’ entreprise.
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Source : Engquéte sur leterrain

D’ apres les résultats de ce tableau, nous constatons que la majorité des questionnés ont
révélé que le courrier éectronique, la boite de messagerie, le téléphone, work place et le
work chat sont les moyens les plus utilisés dans I’ entreprise Danone pour un taux 17,43%
pour communiquer entre eux suivie par |’ intranet avec un taux de 11,19% enfin en dernier

lieux le moyen de communication le moins utilises ¢’ est le fax avec un taux de 1,66%.

D’ aprés les questionnées les outils de la communication interne s effectue paisiblement au

sein de I’ entreprise Danone

Tableau N°18 : Répartition de I’ échantillon selon I’ utilisation des TIC

LesTIC utilistau sein de effectifs pour centage
Danone
L’internet 42 56,76%
L’ intranet 25 33,78%
L’ extranet 7 9,46%
Total 74 100%

Sour ce : Enquéte sur leterrain

Figure N°17 : Répartition de |’ échantillon selon I’ utilisation des TIC
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Sour ce : Enquéte sur leterrain

D’ apres les résultats de tableau, nous constatons que I’ Internet est le moyen le plus utilisé
au sein de I’ entreprise Danone avec un pourcentage de 56,76% ensuit, I’ intranet avec un
taux de 33,78% et enfin, le moyen le moins utiliser au sein de Danone c’est |’ extranet
avec un taux de 9, 46%.

D’ apres les employés les TIC permettent : I’acces rapide a I’information, partage de la

communication et cordonner les différentes activités.
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Conclusion Générale

Depuis longue temps les technologies de I’information et de la communication concéderez
comme un débat de recherche, ¢’est pour ¢a il nécessite une étude trés approfondie. Cette
étude a pour objectif de déterminer I'impact des technologies de I'information et de la
communication sur lafonction ressources humaines en termes de contribution, dével oppement

et transformation de fonction ressources humaines

Notre étude est consacrée sur le plan théorique, méthodol ogique et plan pratique. Le premier
et le deuxiéme concerne le plan théorique alors que I’ autre concerne la partie pratique.

En premier lieu et sur le plan théorique, I'impact des technologies de I'information et de la
communication (TIC) sur la fonction ressources humaines (FRH) est un sujet qui été traiter
par plusieurs économistes et /ou chercheur. En revanche, notre étude a consacrer un theme et
reste moins étudié auparavant en Algérie d’ une maniere tres approfondie.

Dans ce cas, nous hous sommes basés sur trois aspecte essentielles, a savoir : les technologies
de I'information et de la communication, les systemes d’information et de la communication
lient alafonction ressources humains et I’ avénement de ces technologies dans lafonction RH.
Notre éude est bien démontrée I'impact des TIC dans la transformation des activités de cette
fonction et quels bénéfices pouvaient ui apporter, nous avons aussi decortiqué un point
important, est que nous avons enrichie la présentation de quelques base théorique liées aux
outils technologiques en termes de systéme d'information ressources humaines lie aux
ressources humaines. Dans ce cas 100% des enquétées qui disent que les TIC sont
incontournables dans la réalisation de leur travail. aors, Notre éude a donc abouti a des
résultats qui nous ont permis d affirmer notre premiére hypothese qui stipule sur les
technologies de I'information et de la communication (TIC) ont un impact positif sur la
fonction des RH et qui peuvent le réorganiser et larepositionner.

Notre étude montre aussi que le systeme d’information ressources humains (SIRH) présent un
intérét pour la fonction RH, a ce propos, I'impacte de SIRH sur la fonction ressources
humains (FRH) se traduit par plusieurs flexibilités dans |’ accomplissement et I’ exécution des
taches avec des différents logiciels d automatisation, une gestion personnalise des
compétences grace a des outils technique adapter a leur formation, et une décentralisation de

la décision permises par les intranets RH.
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Conclusion Générale

L’ investissement de systeme d’information dans |’ entreprise Danone et un investissement de
gualité et n'est pas de quantité, avec les nouveaux outils de I'informatique et la bonne qualité
de systéme d’information.

L’ entreprise Danone investit chague année et chague moment sur la qualité de Systéeme
d’information pour que ces salarie pourraient s adopter convenablement, les TIC offrent des
moyens suffisante a chaque acteur pour acquérir et partager rapidement les informations
nécessaire, ¢’ est pour cela chez Danone les Sl sont devenue indispensable pour I’ exécution
des taches et la circulation de I’ information. D’ aprés notre enquéte on remarque que tout les
enquétées (100%) disent que les systémes d'information sont indispensable dans I’ exécution

de leur taches, Ce qui confirme lavaidité de notre deuxiéme hypothese.

Notre étude par questionnaire a pour but d avoir plus d éclaircissements par rapport aux
perspective des employés questionnés sur les technologie de I'information et de la
communication, les TIC et son impacte sur la FRH, les résultats nous ont permis de conclure
gue |’entreprise Danone prend de plus en plus en confédération les TIC et les systémes
d’information ressources humains dans I’ exaction des taches de ces employés pour assurer les

bonne condition de travail et des perspectives d’ évolution.

A partir des résultats de questionnaire et de I’entretien nous avons constaté que tous les
employés de notre échantillon on possédé un systeme d'information ressources humains et
des TIC qui leur permet d étre alaise dans le travail et d assurer les bonnes conditions de

travail.

Cependant, toute recherche n’est compléte, et la notre ne fait pas |’ exception. En effet, tout a
la longue de cette recherche, nous avons rencontré beaucoup de contrainte, sur le plan de la
pratique et sur le plan théorique, le mangue des ouvrages pour notre théme de recherche.

Et enfin, nous pouvons dire que les technologies de I’information et de la communication et
les systémes dinformation ressources humains au sein de I’entreprise Danone sont
indispensables pour I’ exécution des taches et la circulation de I'information, chose approuver
atravers les résultats de questionnaire et de I’ entretien, de ce fait il faux comprendre le role
important dans cette pratique dans la productivité des travailleurs et la pérennité de

I’ entreprise Danone.
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Annexe







Guided’entretien

1- Quels sont les principales taches assurées par les TIC dans le cadre de la
GRH ?

2-Dans le cadre de lafonction RH, les TIC permettent

3-Selon vous, quels sont les avantages apportes par ces technologies dans votre
travail ?

4 —Disposez vous d'un systéme d’information ressources humai (SIRH) dans
votre entreprise ?

5- A votre avis, |'utilisation des TIC dans le cadre de |la fonction RH est-il
indispensabl e?

6-Avec |’ adaptation des TIC, quel sont les conditions de travail ?

7- Actuellement les TIC vous aide t’il alaréalisation de vos taches ?
8-les matériel s informatiques de votre entreprise sont elle suffisante ?
9- disposez-vous dune connexion internet ?

10-les ressources de logicid de votre entreprise sont elle suffisantes ?
11-entreprise atelle développé des applications a partir des TIC ?

12- I’ entreprise atelle sont propre site Web ?

13- pour votre entreprise la formation de personnel nécessaire al’ utilisation des
TIC reprisent une charge lourde ?

14- la direction générale de votre entreprise considere les TIC comme un enjeu
stratégique

15- est ce que les TIC facilitent la circulation de I'information au sein de votre
entreprise ?
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Préparé par :
» ABDERRAHMANI Mourad
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Ce questionnaire entre dans le cadre de la réalisation d'un mémoire de
fin d’étude, option MRH, et ayant pour theme : I'impact des TIC sur la
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Taharacht. Il est destiné aux employés de la SPA Danone Djurdjura.

Les informations ainsi recueillies dans le cadre de ce travail seront
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I. ldentification du sujet :

1-Genre:

Homme ] Fenme [ ]

2. Niveau d’instruction :

+«» Cadre supérieur [ ]
s Moyen |:|
< Secondaire [ ]
< Universitaire [ ]

3. Dipldme obtenu :

+» Dipléme de laformation professionnel ]
% Licence [ ]
% Ingénieur ]
% Doctorat [ ]

4. Quel type de poste occupez-vous au sein del’entreprise ?

% Cadre supérieur
% Cadre moyen

« Agent de maitrise

UL

< Agent d’'exécution
5. Ancienneté professionnelle dans |’ entreprise:

% [L5ans] [ ]

+ [6-10ans [ |

% [11-15ans] [ ]
% [16-20ans] [ ]
< [21-25ang] [ ]

[I.La disposition des technologies de [I'information et de

communication (TIC) au sein del’entreprise DANONE :

1. Avez-vous un micro ordinateur dansvotre poste ?

la




o [ ] Non [ ]

- Si oui, jugez vous gqu'’il représente un outil indispensable pour effectuer les taches de votre

travail ?

oi [ | Non [ ]

2. Avez-vous un accesinternet dansvotre bureau ?

oi [ ] Non 1]

-Si oui, I’internet est elle indispensable pour :

% Effectuer vos taches de travail [ ]
< Semettreenrelation avec voscollegues [ ]

3. Avez-vous un logiciel qui vous aide dans |’ exécution de votre travail ?

oi [ ] Non [ ]

4. Quelle sont les principaux services des Technologies de I'information et de la

communication utilisées dansvotre Entreprise ?

« Siteweb

¢+ Communication éectronique (CD, vidéo...)
% Visio conférence

« Voix sur IP (téléphone par internet)

+ Messagerie interne

+» Message externe

s Transfert desfichiers (file transfert Protocol)
%+ Gestion éectronique des documents

« Logicid

¢+ Equipement de controle d’ accés

UL OO oL

< Terminaux mobiles (PDA, boitier électronique de saisie de commande/signature...) [ |

5- Disposez-vous d’un systeme d’infor mation (SI) dans votre département ?

oi [ ] Non 1]

- jugez vous gqu'’il est indispensable au travail ?




ou [ ] NoN [ ]

6- disposez-vous d’'un logiciel ERP (Entreprise ressources planning) dans votre

département ?
oi [ ] Non [ ]

[11. L'utilisation des Technologies de I'information et de la

communication au sein del’entreprise DANONE.

1. Avez-vous bénéficiez d’ une formation dansle cadredel’ utilisation des TIC ?
Oui ] Non 1]

2. jugez vousqu’elle a é&ébénéfique ?

Oui ] Non [ ]

3- Comment la formation dansles Technologies de |’ information et de la communication

S est faite ?

% Séminaire [ ]
< Cours de perfectionnement initié par I’entreprise [ ]
< Apprentissage par lapratique [ ]

< Autre I:I

-Quels sont les outils utilisés dans le cadre la communication interne de votre
entreprise?
o fax
+« Lecourrier électronique
% L’intranet
% Laboite de messagerie
« letééphone

% Autre

U LU

4- Jugez-vous qu’ avec ces outils de la communication interne s effectue paisiblement au

sein devotreentreprise ?




Oui [ ] Non [ ]
5- parmi les Technologies de I'information et de la communication (TIC) suivants,
lesquels utilisez-vous le plus ?
s L’internet
s L’intranet

& L’extranet

UL

% Autres
-Trouvez vous que ces T1C vous permettent

& L’'accésrapideal’information [ |

% Partagedelacommunication [ |

« Coordonner les différentes activités [ |
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Résumeé:

Les technologies de I'information et de la communication (TIC) et Le systéme
d’information ressources humaines (SIRH), sont des outils technologiques qui offrent a la
performance de la fonction ressources humains (FRH) un accroissement substantiel. En effet,
leur intégration dans les fonctions de I’ entreprise et notamment la fonction RH est désormais

une préoccupation importante des dirigeants.

Ce modeste travail a été établi pour éudier et analyser I'impact des technologies de
I’information et de la communication sur la fonction des ressources humaines (FRH) et de
montrer que le SIRH et TIC sont des moyens essentiels dans les entreprises afin d’ améiorer
sa performance. L’ étude empirique a été effectuée au niveau de I'entreprise Danone, qui
figure parmi les plus grandes entreprise industrielles qui ont réussi le processus de
I’'implantation des TIC et SIRH dans la direction des ressources humaines (DRH). Une éude
gui avait pour objectif d’analyser I'impact généré par la mise en place de SIRH ainsi que
I’ utilisation des TIC dans les différentes activités de la direction RH.

LesmotsClé TIC, SIRH, FRH, DRH, performance.
Abstract

Information and communication technologies (ICT) and the human resources
information system (HRIS) are technological tools that offer the performance of the human
resources function (HRF) a substantial increase. Indeed, their integration into the functions of

the company and in particular the HR function is now a major concern for managers.

This modest work was established to study and analyze the impact of information and
communication technologies on the function of human resources (HRF) and to show that
HRIS and ICT are essential means in companies in order to improve its performance. The
empirical study was carried out at the level of the Danone company, which is one of the
largest industrial companies that have successfully implemented the process of implementing
ICT and HRIS in the human resources department (HRD). A study which aimed to analyze
the impact generated by the implementation of HRIS as well as the use of ICT in the various

activities of the HR department.

Keywords: ICT, HRIS, HRF, HRD, performance.
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