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Introduction générale

Au cours de ce siécle on assiste au passage de I’économie de production (matérielle)
a une économie d’information et de savoir (immatérielle), qui consiste a chercher une
productivité de plus en plus croissante. L’¢économie d’information et de savoir est une
économie de réseaux ou I’information est la source de création de la valeur ajoutée. Elle
se caractérise par le développement d’une nouvelle génération de Technologies de

I’Information et de la Communication TIC, a leur téte Internet.

En effet, ce nouveau contexte exige aux entreprises une adaptation plus profonde et
rapide aux nouvelles régles de la nouvelle économie, notamment celle de I’information,
qui favorise une bonne circulation de I’information, une appropriation des connaissances

et leur compréhension.

Les nouvelles transformations de la gestion de 1’entreprise supposent que « la
gestion des flux d’information a I’intérieur des entreprises implique une interaction entre
elles qui conduit a considérer les entreprises non plus comme des boites noires fermées

sur leur environnement, mais plutét comme des systémes interagissant entre eux »*.

Les informations sont des matiéres premieres que les entreprises doivent acquérir,
transformer et traiter afin d’optimiser I’efficacité de I’ensemble des services au sein de
celles-ci. De ce fait, le management de I’information dans 1’entreprise telle que (collecte,
traitement, échange, stockage, diffusion, etc), devient une dimension majeure de I’activité

de I’entreprise et un véritable critére de sa performance.

Dans ce sens, les technologies de I’information et de la communication (TIC) sont
devenues des alliés privilégiés pour les entreprises puisqu’elles permettent a celle-ci de
détenir des informations plus fiables et pertinentes et ce dans les meilleurs délais. Ainsi
elles ont beaucoup facilité la circulation de I’information dans des bonnes conditions dans

I’entreprise.

Comme fonction des entreprises et discipline des sciences de gestion, la
fonction des Ressources Humaines (FRH) est au méme titre que les autres domaines,
passée sous les feux de la rampe. Car elle est aussi entrée dans une phase d’adoption
rapide des TIC, via D’intranet spécialisé, I’Internet et le développement de logiciels

intégrés au gestion de I’lhomme.

1 QUELENNEC Claude, « ERP : levier de transformation de 'entreprise »
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\

Actuellement, les entreprises procédent de plus en plus a [I’intégration des
technologies de I’information et de la communication dans leurs Fonction Ressources
Humaines. L’introduction de ces technologies a bouleversé le mode de fonctionnement de

la fonction.

Nous assistons en effet dans ce domaine a une réelle mutation, si I’on parle
aujourd’hui d’E-GRH, c’est simplement parce que I’environnement de la fonction RH
s’est transformé et principalement, parce que les TIC se sont développées et permettent de
nouvelle applications dans le domaine de la GRH.?Donc, les nouvelles applications de
I’informatique des ressources humaines ont fait émerger le concept de Gestion des

Ressources Humaines électronique (E-GRH).

En effet, ce phénomene des technologies de I’information et de la communication
est devenu un nouveau vecteur incontournable et indispensable par ses impacts sur la
dynamique des organisations au regard notamment des transmissions des données en

temps réel et d’autres services en terme de gain de productivité.

Les technologies de I’’information et de la communication (TIC) constituent un
enjeu majeur pour les pays en voie de développement dans 1’espoir d’accélérer la
modernisation de leur économie et de combler les écarts qui se creusent de plus en plus

avec les pays développés.

Dans ce contexte, I’Algérie a multipli€é depuis quelques années les initiatives
tendant a favoriser 1’accés a ces technologies de I’information et de la communication en
tant que ces technologies sont devenues des moyens privilégiés pour les entreprises
puisqu’elles leur permettent de détenir une information plus fiable et pertinente d’une

part, et des outils de communications et d’échanges d’autre part.

La révolution du « on-line » est alors enclenchée et I’on voit apparaitre un grand
nombre d’outils en « e » s’intégrant de plus en plus a la FRH de I’entreprise,
concernant des domaines variés tels que le recrutement, la formation, ou encore le

management RH.

Pour comprendre la réalité et la contribution des TIC dans I’entreprise algérienne,

notre recherche sur le terrain concerne laRégion Transport Centre(RTC) /

2 Séhastien N et Laurent T, E-GRH enjeux et perspectives : informer, collaborer et impliquer , Ed edi.pro,
Belgique, p.13.
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SONATRACH qui a pour mission principale la valorisation optimale sur le long terme
des ressources en hydrocarbures en Algérie et a l’internationale pour contribuer au
développement économique et social. Nous avons choisi la (D.R.G.B) SONATRACH

comme cadre de stage parce qu’elle répond valablement a notre problématique.

Cette recherche s’inscrit dans un domaine dont les préoccupations sont trés

actuelles. L’intérét de notre étude pourrait étre pergu sur deux plans principaux :

- Sur le plan académique : La Gestion des Ressources Humaines électronique (E-
GRH) est un theme trés récent et peu abordé, en Algérie trés peu de travaux ont été

réalisés sur le theme, cette étude vient dans une infime mesure s’ajouté a celle-Ci.

- Sur le plan pratique : Elle pourra contribuer a fournir a I’entreprise une base sur
laquelle elle s’appuyer pour mettre en place un systeme d’information RH efficace

fondé sur les TIC lui permettant une meilleure circulation et partage de 1’information.

Notre premier objectif dans cette recherche consiste a identifier les technologies
d’information et communication par apport a la gestion des ressources humaines dans
une premiere partie, puis dans une deuxieéme partie nous cherchons a analyser I’impact de

celles-ci sur la gestion des ressources humaines.

Le second objectif de ce choix consiste a mesurer le niveau d’adaptation du

personnel de I’entreprise a I’'usage de ces technologies (TIC).
Dans cette perspective nous posons la problématique suivante :

« Y a-t-il un apport de utilisation des technologies de I’information et de la

communication (TIC) sur la Fonction des Ressources Humaines (FRH)?
Ceci nous ameéne a rechercher les réponses aux questions complémentaires suivantes :

» En quoi consiste «le E-GRH » et quels sont les aspects de la fonction

ressources humaines influencés par les TIC dans [’entreprise Algérienne ?

» Quel est 'impact des Technologies de l'information et de la Communication
(TIC) sur la Fonction des Ressources Humaines (FRH) dans [’entreprise RTC /
SONATRACH?
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» Quelles sont les transformations récentes de la fonction des ressources

humaines en « e-GRH » ?

» Quelle est la réalité d’usage des TIC au sein de [’entreprise Algérienne, est-ce
que l'usage de ces technologies rencontre des difficultés  dans les

organisations ?

» Quel est l'apport du Systéeme d’Information Ressources Humaines (SIRH)
fondé sur les Technologies de I’Information et de la Communication (TIC) dans

la Fonction des Ressources Humaines (FRH) ?

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

suivantes que nous essayons de tester tout au long de ce travail de recherche.

Hypothese 1 :Les Technologies de I’Information et de la Communication (TIC)
sont devenues d’une part, des outils de communication incontournables qui facilite la
coordination et la coopération dans le monde entier, et d’autre part un outil stratégique

pour les entreprises.

Hypothese 2 : 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 la repositionner.

Hypothese 3:Le Systéme d’Information Ressources Humaines (SIRH) fondé sur les
Technologies de I’Information et de la Communication (TIC) peut rendre la Fonction

Ressources Humaines (FRH) plus performante.

Pour pouvoir répondre a notre problématique, confirmer ou infirmer ces hypotheses,

nous avons adopteé la démarche méthodologique suivante :

» La réalisation d’une recherche documentaire, qu'est basée sur I'exploitation
de divers ouvrages, rapports, revues spéecialisées ainsi que la consultation des sites

Internet, etc pour définir le cadre théorique de cette recherche.

» La réalisationd’une étude quantitative et qualitative, a ce propos, nous
avons eu recours a la technique du questionnaire qui est un recueil des informations
aupres du personnel de la RTC. Dans un deuxiéme temps nous avons utilisé
I’entretien comme une deuxiéme technique de collecte des données qui a été

effectué avec le responsable de la Fonction RH.
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Notre mémoire se structure en deux parties, la premiere est une investigation
théorique, dans laquelle nous allons mettre en évidence les différentes technologies de
I’information et de la communication pouvant &tre intégrées dans 1’entreprise. En outre,

nous présentons le Systéme d’Information Ressources Humaines.

Cette partie s’organisera en deux chapitres. Le premier chapitres est consacré pour
une étude théorique et conceptuel concerne les technologies de 1’information et de la
communication (TIC) et le Systéme d’Information Ressources Humaines (SIRH), dans
lequel nous aborderons d’une part, des généralités sur les TIC et leur évolution et les
changements apportés par ces derniéres dans 1’organisation, et d’autre part, le concept du
Systéme d’Information Ressources Humaines, en développant son définition, ses
composants opérationnels et décisionnels. Elles seront aussi présentées les étapes de la

mise en place d’un SIRH.

Le deuxieme chapitre traite I’avénement des TIC dans la GRH, d’ou nous avons
présenté la Fonction Ressources Humaines, a savoir : sa définition, son évolution...etc.
Ensuit nous avons s’étaler sur le processus de I’intégration des TIC dans la FRH en
mettant le point les transformations de la Fonction RH, de plus nous avons présenté la
FRH a I’ére des TIC et I’impact résultant dans une section concernant I’implication des

TIC dans la FRH ».

La deuxieme partie concerne 1’étude pratique, dans laquelle nous allons présenter en
premier lieu I’entreprise choisie, ensuite présenter la méthodologie utilisée dans la
recherche. En second lieu nous essayons d’identifier les différentes TIC intégrées dans
I’entreprise RTC, 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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Partie | cadre théorique

Introduction de la partie |

Depuis plusieurs années, notre société subit d’évolutions rapide des technologies et
informationnelles qui ont profondément bouleversé le monde en général et les pratiques
économiques en particulier. Désormais, on assiste a I’avénement d’une nouvelle ére, « 1’ére

de ’information »°.

Aujourd’hui, a I'aube du 21°™ siécle, les technologies de I’information et de la
communication (TIC) sont présentes dans la plupart des activités de I’entreprise. Ces
technologies développent d’une maniere trés rapide, créant ainsi de nouveaux outils de
gestion. Leur intégration dans les entreprises s’apprécie a travers leur systéme d’information,

[’automatisation et I’informatisation.

De ce fait, I'informatisation de la Fonction RH est une préoccupation majeure pour
toutes les entreprises désirant rendre leur organisation et leur gestion plus cohérentes et plus

performantes.

L’importance croissante des technologies de I’'information et de la communication dans
I’organisation nous ameéne a présenter une investigation théorique dans laquelle nous allons

mettre en évidence les différentes TIC pouvant étre intégrées dans 1’entreprise.

La premiére partie de ce travail présentera le cadre théorique, dont 1’objectif est
d’étudier I'impact des technologies de I’information et de la communication (TIC) et
d’évaluer les transformations que connait I’entreprise dans sa Fonction RH suite a
I’introduction des différentes technologies et ce en s’appuyant sur deux chapitres : Le premier
chapitre, qui est « les TIC et SIRH » comprend deux sections détaillant dans lesquels nous
allons présenter les différents outils ainsi que 1’'usage des TIC. Ensuite, nous présenterons le
SIRH et ses éléments qui le structure. Le deuxieme est consacré a la présentation de la
Fonction RH dans lequel nous allons mettre le point sur son émergence suite a 1’intégration
des TIC, de plus, nous allons présenter les transformations que connaissent les activités de la
FRH.

3 BENSAHEL L et FONTANEL J, Stratégie Militaire et intelligence économique in intelligence économique et
veille stratégique, Ed I’harmattan, paris, 2005, p.57.
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TECHNOLOGIES DE L'INFORMATION ET DE
LA COMMUNICATION ET SYSTEME
D'INFORMATION RESSOURCES HUMAINES




CHAPITRE I TICET SIRH

Au cours de cette derniere décennie, de 2000 a 2009, a ’heure de la mondialisation et
modernisation, les entreprises ont assisté a une nouvelle vague révolutionnaire : celle de
I’information. Cette derniére s’est dopée avec 1’essor de ce qu’on appelle les technologies de

I’information et de communication

Les technologies de l'information et de la communication (TIC) sont devenues les
vecteurs les plus importants dans les organisations a 1’échelle mondiale, elles ont transformé
la planéte en un petit village. Ces TIC ont a la fois, changé le comportement du personnel et

introduit un changement organisationnel.

Grace aux avantages que procurent ces technologies dans la collecte, le traitement et la
diffusion de I’information et la communication entre les groupes, elles ont été 1’objet de

plusieurs études qui pointent leur développement et leur intégration dans 1’entreprise.

L’objet de ce chapitre est de définir ces nouvelles technologies de 1I’information et de la
communication ainsi que la notion de systeme d’information des ressources humaines a I’ére
des TIC.

Notre travail s’articule autour de deux sections. La premiere section concerne la
présentation des TIC. Nous commencerons par un ensemble des définitions de Technologies
de I’information et de communication, puis nous présenterons ses différents outils suivis de
son impact sur I’organisation. La deuxiéme section s’intéresse spécifiquement au
concept systeme d’information RH, nous allons présenter les éléments qui les composent, puis

SON Processus.
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CHAPITRE I TICET SIRH

Section 1 : Technologies de I’information et de la communication

La notion Technologies de I'Information et de la Communication (TIC) (en anglais,
Information and Communication Technologies, ICT) regroupent les techniques utilisées dans
le traitement et la transmission des informations, principalement de I’informatique, de
I’Internet et des Télécommunications. Par extension, elles désignent aussi le secteur d’activité

¢conomique de technologies de I’information et de la communication.

1-1-Conception et évolution des TIC

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

plus en augmentation, ont bouleversé le mode de vie des organisations qui I’ont adoptée.

1-1-1- Origines et définitions des 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 definir les composants de ce concept.

1-1-1-1- Définition des concepts

» Technologie :

D’aprés (Dussauge P. &Ramanantsoa, 1985), «le terme de technologie est trés
employé, mais paradoxalement sa signification est tres variee. Les définitions de la
technologie sont nombreuses ».

Il s’agit d’un complexe de techniques, machines, instruments utilisés pour transformer
les matieres premicres et les informations, données...etc. L’organisation OLATS
(I'Observatoire Leonardo pour les Arts et les Techno-Sciences) définissait la technologie
comme étant « I’élaborationet le perfectionnement des méthodes permettant 1’utilisation
efficace des techniques diverses prises individuellement, en groupe ou dans leur ensemble,
qu’il s’agisse de techniques ou mécaniques, physiques ou intellectuelles en vue d’assurer le

fonctionnement des mécanismes de la production, et de la consommation, de 1’information »*,

» Information :
Selon la définition donnée par I’organisation OLATS « I’information est 1’émission, le
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, de

“http://www.olats.org/schoffer/definfo.htm, consulté le 05/04/2016.
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connaissances, d’analyses et de concepts dans tous les domaines, par un individu, par des
groupes d’individus ou par un ou plusieurs organismes agissant ou rétroagissant ainsi sur leur
environnement 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 I’animation de la vie sociale »°.1l est important de noter que la
notion information est plus large«est une collection de données organisées dans le but

délivrer un message, le plus souvent sous une forme visible, imagée, écrite ou orale »°.

» Communication :

La communication peut étre définie comme « la production d'information sur les

milieux interne et externe et comme la création d'interfaces»’.

« Elle est le fait qu’une information soit transmise d’un point a un autre. Quand la
communication se produit, nous disons que les parties composantes de cette transmission
forment un systéme de communication »&. Donc la communication est la maniére dont
I’information circule dans I’entreprise, elle s’effectue a travers d’un réseau qui comporte au

moins un émetteur, un canal de transmission et un destinataire (récepteur).

Nous avons vu alors la définition de chaque élément de la notion TIC, concernant la
définition générale de cette notion, les travaux réalisés, recourent a la définition de ’OCDE
(I’Organisation de Coopération et de Développement Economiques) : « Le secteur des TIC
comprend les secteurs manufacturiers et des services qui facilitent la transmission, le stockage

et le traitement de I’information par des moyens électroniques »°.

Dans ce contexte on peut citer les définitions suivantes :

CHARPENTIER P. propose la définition suivante « Les technologies de I’information
regroupent les techniques permettant de collecter, stocker, traiter et transmettre des
informations ; elles sont fondées sur le principe de base du codage électronique de

I’information »°,

® 1hid.

6Jean-Yves PRAX, « le manuel du knowledge management », éd DUNOD, Paris, 2003, p.60.
"WESPHALLEN, Marie- Héléne. « Liberty Thierry Communicator : toute la communication d’entreprise »,
Paris, 2009, P9.

8 MILLER, G.A. - langage et communication .PUF, Paris, 1973, p. 19.

°L’OCDE, in COUTINET N., « définir les TIC pour mieux comprendre leur impacts sur I’économie », CEPN
Université de Paris Nord, P 5.

WCharpentier. P, « Organisation et gestion de I’entreprise », édition Nathan, 1997, P 133.
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Selon Spérandio les TIC sont définis comme étant « L’expression NTIC désigne des
technologies récentes issues du mariage de 1’informatique, du téléphone et de I’audiovisuel.
Elles concernent le recueil, I’élaboration, le traitement, la conservation et le transport de
textes, de sons, en plus des traditionnelles données numériques, elles se caractérisent par une
grande diversité d’objets numérisés, une grande capacité de diffusion et de transport en

réseau, une forte interactivité avec les utilisateurs »*2.

Dans ce contexte, nous pourrons dire que les TIC désignent ’ensemble des outils et des
moyens électroniques qui permettent d’utiliser, de transférer ou de partager des données et qui

contribuent a la visualisation, au traitement, au stockage et a la transmission de I’information.

1-1-1-2- Historique des TIC

La premiére 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.'?

L’évolution du systéme d’information a ét¢ marquée par des vagues successives de
centralisation, comme I’automatisation dans les années cinquante ou la mise en service des
progiciels de gestion intégré, et de décentralisation comme I’arrivée de 1’informatique

individuelle ou plus récemment des technologies Internet®2.

» Annees 1950 : A partir des années 1950, I’informatisation se caractérise par la
diffusion des calculateurs militaires dans le monde professionnel. Longtemps réservée aux
grandes entreprises, elle s’est initialement développée autour de gros systémes centraux puis
de mini-ordinateurs et en fin de micro-ordinateurs individuels dans un mouvement de

décentralisation du traitement de I’information.

» Années 1960 : Sont caractérisées par ’automatisation des processus administratif
(paie, comptabilité, gestion des stocks, facturation...). A cette époque, I’ordinateur trouve peu

a peu sa place dans I’entreprise et y rentre a tous les niveaux hiérarchiques.

11 SPERANDIO. J, « Les NTIC : Nouvelles technologies de I’information et de la communication. Impacts
ergonomiques chez ’utilisateur. Implication pour 1’ergonome », Actes XXXV Congrés de la SELF -Séances
pléniéres 2000. Toulouse, in GOVARE Virginie, « 1’évolution du travail avec les nouvelles technologies
d’information et communication (NTIC) », Mai 2002, P 5.

12 AUDON K. et LAUDON J-P., « Management de systéme d’information », 11°™ édition, Pearson, Paris,
2010, P234.

BKILEIN Tristan Daniel RATIER. « L’impact des TIC sur les conditions de travail », centre d’analyse
stratégique, France, 2012,

P19.In :http://archives.strategie.gouv.fr/cas/system/files/raptic web_light final28022012.pdf.pdf.pdf
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» Années 1970 : pendant cette période, le point a été mis sur I’automatisation des
processus de production dont le développement de la robotique et productique afin d’assurer
le bon fonctionnement du processus de production.

» Années 1980 : cette décenniecaractérisé par I’automatisation du travail de bureau
(microordinateurs et bureautique).

» Années 1990 : Ces années ont marquées 1’accession de I’internet permettent de relier
plusieurs ordinateurs en communication a distance ainsi la naissance du courrier électronique.

> A partir de I’année 2000 : L’internet a connu une explosion et le développement des
moyens de communication (le commerce électronique). « L’information est désormais
accessible incontrolable et échangeable a n’importe quel moment et lieu du monde grace aux

mails et téléphones mobiles ».

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

I’ Association des Scientifiques Algérienne (ASA) a travers une connexion avec ’Italie.

» En 1994 : le Centre de Recherche sur I'Information Scientifique et Technique
(CERIST) ; organisme public créé dix ans plus tot ; est désigné pour étre 1'unique fournisseur
d’accés dans tout le pays. L’usage en est réservé a des institutions spéecialisées, notamment
dans le domaine de la recherche, jusqu’en décembre 1997, date a laquelle I’accés au réseau est

étendu aux particulierst®,

» [En 1998 : Il y avait une ouverture du domaine aux opeérateurs privé. Un décretexécutif
(n° 98-257) est adopté par le Gouvernement, qui autorise la création de fournisseurs d’acces
privés (Internet service provider : ISP)!°. Et durant I’année 1999 il y avait une exploitation de
ces réseaux mais 1I’ouverture réellement aux concurrents privés était en Mars 1999 avec un

nombre de 18 fournisseurs de services internet (ISP).

» En octobre 2000 : un nouveau décret exécutif (2000-307) précise les conditions
d’exploitation du service internet. Les articles 2 et 4 indiquent que les services Internet sont

définis par un arrété du ministere chargé des Postes et Téléecommunications et que seules les

14Contribution de 1’ Algérie a la premiére réunion du Comité de préparation (PrepCom-1) du Sommet mondial de
la Société de I’information Genéve, du 01 au 05 juillet 2002In :
https://www.google.dz/url?sa=t&rct=j&g=&esrc=s&source=web&cd=2&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwiln7
H80JHNAhVLXRQKHT3nADY QFgghMAE&url=https%3A%2F%2Fwww.itu.int%2Fnet%2Fwsis%2Fdocs%2
Fpcl%2Fcontributions%2Falgeria-fr.doc&usqg=AFQjCNHsz9BpM-JHHR-
tRCAYVBTFbueEtQ&sig2=616GUQbJgXBIiRjSR-zGY5w

5Décret exécutif n° 98-257 du 3 Joumada El Oula 1419 correspondant au 25 ao(t 1998 définissant les conditions
et les modalités de mise en place et d'exploitation des services INTERNET .p.14.
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personnes morales algériennes, dénommeées fournisseurs de services Internet, peuvent étre

autorisées a mettre en place et exploiter ces services™®.

1-1-2- Caractéristiques des 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 laquelle aucune technologie ne peut se mesurer, réside
dans le fait qu’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 quatre points*® :

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 opeérations auparavant

effectués manuellement ;

e Compression de I’espace : facilite la transmission quasi- instantanée des vitesses de la

lumiéere sur des réseaux accessibles de partout ;

e Capacité de stockage : la technologie magnétique et optique permet de stocker de

grandes quantités d’information dans un volume réduit ;

e Flexibilité 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 des difféerentes TIC :

Les technologies de I'information et de la communication regroupent un ensemble de

ressources techniques nécessaires a la mise en ceuvre des services de l'information et de la

18Décret exécutif n° 2000-307 du 16 Rajab 1421 correspondant au 14 octobre 2000 modifiant le décret exécutif
n° 98-257 du 3 Joumada EI Oula 1419 correspondant au 25 aolt 1998 définissant les conditions et les modalités
de mise en place et d'exploitation des services INTERNET.p.14.

17 Ali BOUHENNA « Les enjeux des NTIC dans I’entreprise,- La revue de I'Economie & de Management-, »,
Faculté des Sciences Economiques et de Gestion Université de Tlemcen IN : http://fseg.univ-
tlemcen.dz/larevue07/1a%20revue03/Microsoft%20Word%20-%20Ali%20BOUHENNA. pdf

18 LAFITTE.M in DE REMUR D.B, ce que I’intelligence économique veut dire, édition D’organisation, Paris,
2006, P234
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communication pour produire, manipuler, convertir, stocker, gérer, transmettre et retrouver

I'information et pour communiquer.
On peut regrouper ces techniques par catégories suivantes :
1-2-1- Technologies de communication

Le terme communication renvoie a ’ensemble des techniques qui permettent I’émission
et la réception quasi immédiate d’une information, audio (téléphone), écrit et numérisée

(messagerie électronique, télécopie vidéoconférence...etc.).

1-2-1-1- Téléphone

Le téléphone est un appareil de communication qui permet de transmettre la voix pour une
conversation a distance. Le téléphone, est classé dans le domaine des TIC méme s’il a plus
d’un siécle d’existence, cette technologie a évolué au fil du temps et nous améne a la classer
comme suite :

- Téléphone fixe ;

- Téléphone mobile, également appelé téléphone portable ou cellulaire (Handy) ;

- Faxou télécopieur.

1-2-1-2- Réseaux

Les réseaux sont nés du besoin d'échanger des informations de maniére simple et rapide
entre des machines. En d'autres termes, les réseaux informatiques sont neés du besoin de relier
des terminaux distants a un site central puis des ordinateurs entre eux, et enfin des machines

terminales, telles que les stations de travail a leur serveur®®

A) Réseau internet

L’Internet est un réseau de réseaux, interconnectant a 1’échelle mondiale des systemes
informatiques selon un jeu de protocole de communication commun. Dés le milieu des années
90, I'internet s’est imposé comme environnement de communication au plan mondial, les
entreprises ont commencé a utiliser le protocole de communication TCP-IP (Transport

Control Protocol / Internet Protocol).

« L’internet est fondé sur les technologies avancées de I’information, de I’informatique

et des télecommunications. L’information est repartie sur des milliers d’ordinateurs, relies

PPujolleGuy, « Les Réseaux », Edition Eyrolles, 3™ Edition, Paris, 2000, P13.
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entre eux grace a un protocole unique (TCP/IP) qui permet de passer de I'un de 1’autre de
maniere transparent, permettant ainsi, une facilité d’accés a ’ensemble des informations
stockées. Développé par la DARPA (Defense Advanced ResearchProjects Agency) (TCP/IP),
I’internet peut donc étre définit comme un ensemble de réseaux connectés a ce noyau par au

moins un type de service, par exemple, le courrier électronique ».2°

L’Internet est constitué des serveurs qui sont des outils de stockage d’information et de
partage des données a I’ensemble des utilisateurs sur des lignes directs ou par modem
branchés sur des lignes téléphoniques qui sont a grand débit. Avec ’explosion des lignes au
grand public, I’ADSL (Asymétric Digital Subscriber Line) est apparue pour une transmission
plus rapide des données.

L’Internet est un outil qui permet une transmission parfaite et rapide des informations
sous forme électronique, pour des raisons diverses (économiques, industrielles, culturelles,
etc.). Il permet également aux différents types d’ordinateurs de communiquer entre eux a base

d’un protocole commun.
Parmi les différentes applications de I’Internet on cite :

» Le World Wide Web (WWW)

L’Internet est a la fois un type d’infrastructure qui fédeére un réseau de réseaux et un
ensemble de types de services dont les plus connus sont ceux accessibles via le (Worlde Wide
Web).

Worlde Wide Web appelé aussi web ou encore « la toile » qui rappelle 1’image du
maillage d’une toile d’araignée mondiale, sa naissance était au début de 1990, le Centre
d'études et de recherches nucléaires, le (CERN), dont le siége est situé a Genéve en Suisse..
« C’est la grande bibliothéque de document de monde comprend des bases de données, des
informations, des documents textuels et (ou multimédia etc...). Sa caractéristique principale
est que chaque service ; qui contient des informations pour rediriger I’utilisateur d’une fagon
automatique et transparente vers d’autres serveurs pour faciliter I’exploration des autres

ressources du web »?1,

20 SAADOUN Melissa, avec le temps, édition d’organisation, Paris, 1998, P 103.
21 BOULOUC Pierre, les NTIC : comment tirez profit ?, Paris, Mars 2003, P178.
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> Le courrier électronique

Tout d’abord il convient de distinguer entre courrier électronique et messagerie

électronique, utilisé souvent de maniére indifférente.

La messagerie électronique est une infrastructure conjuguant I’informatique et la
télecommunication dans le but de faire circuler des informations de diverses natures entre des
postes de travail. Quant au courrier électronique, qu’est un moyen qui sert a recevoir ou a
envoyer toutes sortes de documents que ce soit : professionnels, personnels, etc. Il favorise

aussi des discussions en groupe ou a des forums sur un theme précis.

Le courrier électronique donc c’est : « La possibilit¢é de rédiger, d’envoyer et de
recevoir du courrier électronique, a incroyablement augmenté. Nombreux sont ceux qui
envoient de dizaines de messages par jour et qui considérent le courrier électronique un leurs
moyens principaux de communication avec le monde extérieur, loin devant le téléphone ou le

courrier postale »?2.

» Le transfert des fichiers FTP (File Transfert Protocol)

« L’utilitaire FTP est un serveur dédi¢ a 1’échange de fichiers entre utilisateurs. Ils offre
un service permettant de télécharger ou de mettre a disposition des données spécifiques depuis

une machine connectée a I’Internet »2.

FTP est un outil qui « permet de déposer des informations sur un ordinateurs dit serveur

FTP. Un autre ordinateur disant viendra chercher ces informations »2*,

B) Reéseau intranet

L’intranet est un outil qui permet a I’entreprise de mettre en ceuvre différentes
stratégies, constituées dans une large mesure, d’une meilleure performance et de plus de

dynamique.

« Dans son sens original et le plus restrictif, le terme intranet désigne la transposition
des standards, des protocoles et des outils en vigueur dans I’internet public au sein des
réseaux locaux privés d’entreprise »%°. Donc, L’intranet est un réseau informatique local

utilis¢ uniquement a l’intérieur d’une entreprise ou d’une organisation, que seules les

22 SAADOUN Melissa, Technologies de 1’ information et de la communication et management, Hermés, Mars,
2000, P 40.

BBELKHIRI Ali, op cit, P41.

24 BOULOUC Pierre, op.cit, P 178.

%5 COURBON J.C., TARJAN S, Groupware et intranet : vers le partage des connaissances, Dunod, 2™ édition,
1999, P 145.
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personnes autorisées ont acces aux données. Ce réseau interne utilise les mémes technologies

de communication qu’internet.

En fait, I’Intranet est un concept qui suscite un vif intérét dans les entreprises ; c’est un
nouvel axe de communication qui joue un réle tres important comme composant intégral des
systémes d’informations. Il s’agissait de reproduire a 1’échelle de I’entreprise un systeme de
diffusion et de partage de I’information qui facilite la communication au sein de I’entreprise,
I’intranet est donc I’application des technologies internet au domaine intra —entreprises ou

organisation qui s’appuie sur la technologie des réseaux locaux existants.

C’est dans ’application intranet que se sont intégrées les autres applications des TIC
dans I’entreprise en lui offrant un réseau interne, a I’image de I’internet comportant toutes les

fonctionnalités des TIC comme la montre la figure ci-dessus.

Figure N°01 : Les fonctionnalités de I’intranet

Information
(Base
documentaire)

Communication Mémorisation

(Messagerie)

UOI1BSLIOWIA|
UOIIBSIIOWDIA|

Collaboration
(Groupeware)

Application
(Workflow)

Mémorisation

Source : MERCKB., DRH France télécom 2001, In MATAMATI Mohamed, « Les enjeux de I’Intranet
dans la GRH », ACTES DU Xlle CONGRES DE L'AGRH Volume 2, P966. In :
http://www.agrh.fr/assets/actes/2001martmati056.pdf

C) Réseau Extranet

C) Réseau Extranet
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« L’extranet consiste a appliquer la technologie internet aux relations de 1’entreprise
avec ses principaux clients et fournisseurs. Une simple connexion internet suffit pour se
connecter aux serveurs des entreprises partenaires. Une fois que le serveur identifie, il aura
acces a ’ensemble des ressources mises a sa disposition par le partenaire, comme des services
de messagerie, e-mail, des pages d’information au format web, des documents en

téléchargement ou des forums »5.

D’un autre terme, I’extranet est le résultat de I’ouverture de I’intranet sur le réseau
internet, est un réseau privé qui se compose de moyens nécessaires et services qualifiés offerts
par une entreprise a un groupe d’utilisateurs (clients, fournisseurs distributeurs ou partenaires,

etc.) dans le cadre d’échanger et de partager, de maniere sécurisée des informations.

Donc, le terme extranet désigne un réseau internet dont I’acces est autorisé a un public

extérieur restreint (clients, fournisseurs, partenaires), constituant un réseau ferme

Cependant, I’extranet représente un risque pour I’entreprise, et pour ceci, elle ne doit en
aucun cas négliger la sécurité de ses informations. Elle doit mettre en place un systeme de

protection afin d’assurer I’anonymat de ses informations.

1-2-2- Outils de gestion des données

La gestion des données est techniqguement assuréee par des logiciels techniques nommeés
« SGBD » (Systeme de Gestion Bases de Données), dont le type relationnel est le plus

répandu.
1-2-2-1- Les bases de données

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

dans un systéeme informatique central de grande capacité.

A) Datawarehouse

Entrepdt de données ou datawarehouse, il s’agit d’une application regroupant les
données issues des applications de production. Il peut étre défini comme étant une collecte de

données, intégreées, et répertoriées selon un historique.

L’objectif du datawarehouse est de décentraliser toutes les données en optimisant

I’information qu’elles contiennent

%6 |_a petite Larousse illustré, cedex 06, Paris, 2002, P 415.
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En fait, c’est un concept spécifique de I’informatique décisionnelle ; il représente un
systtme d’aide a la prise de décision. Pour centraliser et automatiser le traitement des
informations, le systéme décisionnel occupe généralement, selon les besoins de chaque

entreprise, trois fonctions primordiales :

e ’extraction des données : cette phase est celle de nettoyage des données pour éviter
toute redondance. Pour le faire, on utilise un outil appelé ETL (Extraction Transfert Loading)
qui permet, non seulement, de récolter les données éparses, mais, également de les
transformer

e Le stockage de données : il représente un processus par lequel les données sont
rassemblées afin de parvenir a la constitution d’un schéma relationnel. Ce qui induira la prise
de décisions stratégiques

eLe reportage de données : en anglais reporting, c’est la phase visible de 1’iceberg
décisionnel. Les données de la base sont mises a la disposition des utilisateurs d’une facon

complétement sécurisee et en fonction des besoins de chacun.

B) Datamining

Ledatamining est un « processus qui permet de découvrir dans de grosses bases de
données consolidées des informations jusque-la inconnues, mais qui peuvent étre utiles, et

d’utiliser ces informations pour soutenir des décisions tactiques et stratégiques »%’.

1-2-2-2- Customer Relationship Management (CRM)

CRM ou GRC (Gestion de la relation client) désigne « un systeme regroupant un
ensemble de logiciel et de base de données permettant de suivre 1’historique du comportement

d’un client, et de proposer, entre autre, des actions commerciales individualisées »?

Le CRM peut étre définie comme «I’ensemble des moyens mis en ceuvre,
organisationnels, techniques et humaines pour gérer cette relation d’un nouveau type avec le
client » 2° Cette gestion a pour but de créer et d’entretenir une relation personnelle,
mutuellement bénéfique entre une entreprise et ses clients, dans ce mode de relation « I’axe

principal est le client ».

2 GOVARE V., L’évolution du travail avec les nouvelles technologies d’information et de communication
(NTIC), Paris, 2002, P12.

Bhttps://fr.scribd.com/doc/50266373/Impact-des-TIC-sur-les-perf-d-entreprise

MEKHNACHI Karim, « e-économie », édition D’organisation, Paris, 2000, P28.
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La GRC englobe | ensemble des activités et des processus que doit mettre en place une
entreprise pour interagir avec ses clients et ses prospects dans le but de leur offrir des produits

et services adéquats au bon moment.

Pour illustrer cet outil, nous avons pris I'exemple de « ALGERIE TELECOM »

La Gestion de la Relation Client, donne la possibilité aux entreprises de disposer d’un
ensemble outils technologiques dont elles ont besoin pour optimiser leur chiffre d’affaires et

réduire leurs couts d’exploitation. Par conséquent elle permet :

e De forger des relations étroites entre I’entreprise et ses clients ;

e D’améliorer le contacte client ;

e De surveiller I’activit¢ de vente tout en fournissant des informations et des
indicateurs clés liés aux ventes ;

e De simplifier les opérations de service et de support a la clientéle ;

e De transformer les prospects en clients rentables et fidéles dans le temps ;

e De gérer et suivre les dossiers clients de matiere systematique ; de bénéficier d’une
tragabilit¢ des demandes clients, définir I'origine des requétes, identifier des

opportunités de ventes additionnelles et croisées.

En visant ce but, ALGERIE TELECOM cherche a établir une stratégie marketing
performante et une politique de développement d’une stratégie de communication adéquate
par rapport a la veille technologique. La premiére action a été orientée vers I’amélioration du

processus relationnelle pour préserver son image de marque.

Afin d’assurer des prestations de services et une assistance technique -efficace,
ALGERIE TELECOM a mis a disposition des clients un ensemble de moyens pour entrer en

contacte avec I’entreprise.

Par conséquent, elle a défini un mode rationnel multi-canal autour des ACTEL

(Agences Commerciales des Télécommunications)=C.

1-2-2-3- Echange de données informatisées (EDI)

30Souraya BOUROUBEY, « Les Technologies de la gestion de la relation client : Etude du cas D’ Algérie
Télécom », Mémoire de Magister en Science commerciales, option communication et commerciales, Université
d’oran, 2010, P79-80. In : http://theses.univ-oranl.dz/document/TH3296.pdf
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On appelle systéeme d’EDI (Electronic Data Interchange), tous les systémes 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 systéeme d’information associés a plusieurs entreprises devenant

partenaires, ce sont des systémes d’information globaux »3L.

Donc, I'EDI a pour objet déchanger de facon automatique, par des moyens
électroniques entre ordinateurs d'entreprises indépendantes, mais partenaires dans un

processus économique, des messages structurés et des données informatisées.

Un exemple de cas : Le CPA (Crédit Populaire d’Algérie)

Le CPA (Crédit Populaire d’Algérie) est la quatrieme banque publique algérienne a
mettre en place un systeme "e-banking" d’échange de données informatisées (EDI) avec les
entreprises. Ce systéme avait était lancé pour la premiere fois, en janvier 2010, par la Banque
nationale d’Algérie (BNA) et la Banque extérieure d’Algérie (BEA). Prés de deux ans plus, la
Banque de développement local (BDL) s’est également lancé dans le e-banking, permettant a
ses clients, personnes physiques et morales, de gérer leurs avoirs a distance, 7/7 jours et 24/24
heures, procéder a des virements, consulter 1’historique de leurs opérations, sur un mois, et de
leurs soldes. Pour accéder a ce service, les agences bancaires communiquent généralement a

leurs clients un identifiant et un mot de passe®.

Une fois I’acces au service effectué, la banque demande au client, via sa page Web, de
définir sa propre "signature électronique”, a garder secretement. Une signature électronique
qui attend d’étre formellement instaurée via une réglementation régissant et précisant les
aspects techniques de son authentification, un role que devrait assumer 1’ Agence de régulation
de la poste et télécommunications (ARPT) a travers I’instauration d’un bureau de certification

de la signature électronique.

1-2-3- Les autres outils informatiques
1-2-3-1- Groupware

Cette technologie est utilisée dans la conception d’un travail de groupe. Elle

représente ’ensemble des technologies et de méthodes de travail associées qui par

31 PATERYON E.A et R SALAMONR, les nouvelles technologies d’informations et I’entreprise, édition
Economica, Paris, 1996, P35.

32 BOUCHLIT Rym, « Les perspectives d’e-banking dans la startégie E-Algérie 2013 », Thése de Doctorat en
sciences économiques,
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I’intermédiaires de la communication électronique permettent le passage de I’information sur

un support numérique a un groupe engagé dans un travail collaboratif 3.

« Le groupware est un processus intentionnel de travail en groupe (group), processus

intégrant les outils logiciel (ware) nécessaire pour ’assister »>*.

L'objectif du Groupware c'est de faciliter la communication grace a des moyens
technique et informatique tel que la messagerie électronique, la conférence électronique ou la
réunion électronique...etc. Ces moyens vont permettre le stockage des informations, leur

transmission et la gestion efficace de cette transmission.
1-2-3-2- Enterprise Application Integration

L’EAI (Enterprise Application Integration) est une plate-forme qui permet de réunir les
applications existantes d'une entreprise autour d'un moteur d'intégration d'applications
commun. Il se charge des échanges de données entre-elles, autrement dit, il consiste a créer

des relations entre les applications. Le programme des solutions EAI :

. Interfacer facilement les différentes applications d’une maniére facile ;
o Gerer a partir d"une plate-forme unique ces échanges ;

o le développement étape par étape.

L"EAI permet ainsi de favoriser les échanges avec des sites distants et d’optimiser les
flux d"information avec les partenaires pour optimiser la chaine logistique ou le réseau de
distribution. La solution EAI offre également une modélisation des processus métiers, une
industrialisation des processus de conception, ainsi que le positionnement du client au centre
du systeme d'information en lui fournissant I'ensemble des fonctionnalités et des données dont
il a besoin au moment ou il en a besoin. Elle conditionne la fluidité des échanges
d'information, une grande réactivité et un potentiel d'adaptation important face au

changement.

1-2-3-3- Enterprise Resource Planing (ERP)

L’ERP est une forme plus récente d’EAI. La diffusion a grande échelle de ces logiciels

PGI (Progiciels de Gestion Intégrés) date du milieu des années 1990.

33 BEZER P. et all, Association nationale des directeurs et cadres de la fonction personnel, revue personnel,
Février, 2003, P46.
3 SAADOUN Melissa, technologies de I’information et de la communication et management, Op.cit, P45.
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La 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 régles de gestion

standard »°°.

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 financiére
intégrée, de partager les méme informations en évitant les doubles saisies et les interfaces

informatiques »%°.

Donc, ERP est un progiciel qui permet de gérer 1’ensemble des processus d’une
entreprise, en intégrant ’ensemble des fonctions de cette derniere comme la gestion
comptable et financiere, 1’aide a la décision, mais aussi la vente, la distribution,

I’approvisionnement et le commerce électronique.
Un exemple de cas : Groupe CEVITAL

CEVRH est un logiciel de gestion intégré congu et mis en oeuvre par les ingénieurs
informaticien de I’entreprise Cevital. Utilisé¢ dans la fonction administration du personnel, il
permet de centraliser et securiser les informations relatives aux ressources humaines, basé sur

les technologies Internet, I’acces aux données se fait en toute simplicité.

Grace a cette solution, la fonction administration du personnel bénéficie d’un gain de
temps considérable : les taches répétitives sont automatisées (notes de frais, congés, ...), les
gestionnaires saisissent directement les données de tous les salariés a savoir ; leurs
coordonnées, leur qualifications, la date de recrutement, le type de contrat, les dates de conges
ainsi que d’autres information relatives aux personnel de I’entreprise, ce logiciel est doté d’un

systéme d’alerte rappelle les échéances importantes.

1-2-3-4- Workflow

Le workflow ou « flux de travail » est I’'une des composants du groupware, il s’agit de

remplacer les flux de documents papier par des documents electroniques.

35 PEROTIN Pascal, « les progiciel de gestion intégrés, instrument de I'intégration organisationnelle », thése d
doctorat, univesrsité de MONPELLIER I, Septembre 2004, P13. In : https://tel.archives-ouvertes.fr/tel-
00008966/document

3% QUELENNEC Claude, ERP, levier de transformation de I’entreprise, édition Lavoisier, 2007, Paris, P 17.
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Ce concept est défini comme « I’automatisation de tout ou une partic d’un processus de
I’entreprise durant lequel I’information, le document ou la tache est acheminé (ou routé)

d’une personne (ou role) a I’autre selon des régles prédéfinies »%'.

Selon la définition donnée par CIGREF (Club Informatique des Grandes Entreprises
Francaises) « un workflow est un outil informatique dédié a la gestion des procédures. Cet
outil définit, gere et exécute des procédures en exécutant des programmes dont 1’ordre
d’exécution est prédéfini dans une représentation informatique de la logique des procédures.
Une procédure est un ensemble cordonné d’actions ou d’opérations qui sont reliées en série

ou en paralléle, dans le but d’atteindre un objectif commun »%¢ .

Le workflow assure 1’automatisation des processus de circulation des documents
mettant en jeu plusieurs acteurs dans une organisation. Ce type de logiciel s’appuie sur les

technologies de I’information et de communication.

1-3-TIC et changement

Ces dernieres années, on a assisté au developpement 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
au e-management, qui a été défini par KALIKA, comme « I’intégration dans 1’ensemble des
processus de management, précisément la finalisation, I’organisation, 1’animation et le
contréle, des impacts et des opportunités des nouvelles technologies de I’information et de la

communication »%°

1-3-1- Les changements organisationnels apportés par les TIC

Les TIC ne sont pas devenues non seulement un support, mais aussi un facteur
important du changement organisationnel et un atout dynamique, stratégique et indispensable
pour une organisation dans I’accomplissement de sa mission et de ses objectifs.

Un changement organisationnel est une tache particulierement difficile qui peut étre vu

sous deux aspects :

37 SAADOUN Melissa, avec le temps, op.cit, p 69
38 BRIFAUT Jean-Pierre, processus d’entreprise pour la gestion, édition Lavoisier, Paris, 2004, P70.
39 KALIKA Michel, le management est mort, vive le e-management, revue francaise de gestion n°129, P68.
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e Stratégique

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

Les TIC ont joue un role crucial et stratégique pour I’organisation car elles peuvent

modifier la concurrence dans un marché.
o Flexibilité

On entend par flexibilité, « l'aptitude de I'entreprise a répondre aux modifications de
I'environnement pour assurer le maintien de ses objectifs fondamentaux »*°. A ce titre, il y a
lieu de dire que les Technologies de I'Information aident a I'amélioration par une réduction
des temps et des codts de traitement de I'information d'une part, et d'autre part, favorisent la

transversalité de l'organisation et avec un redéploiement en réseau

1-3-2- Les nouvelles formes d’organisation de travail

Avec I’introduction des TIC dans les organisations, le monde des affaires, en général,
connait des modifications profondes, ces technologies ont révolutionne les méthodes de

travail et ont developpé les techniques et méthodes utilisées dans les organisations.

1-3-2-1- Le télétravail

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

distance par le biais des technologies de 1’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 télématiques »*.

Le travail & distance ou le télétravail peut étre vu comme moyen d’aménager le temps,
cette méthode de travail peut s'effectuer depuis le domicile, un télécentre ou de maniére

nomade (lieux de travail différents selon l'activité a réaliser).

40 REIX, R. - Les technologies de I'information, facteurs de flexibilité. In : revue francaise de Gestion, V1, N°3,
Mai 1999, p. 3.
41 SAADOUN Melissa, avec le temps, Op.cit P105.
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1-3-2-2- Les équipes virtuelles

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

workflow et I’intranet de I’entreprise.

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*? :
. I’organisation prise dans son ensemble ;
. I’équipe en tant qu’acteur individualisé ;

. I’individu membre d’une équipe.

1-3-2-3- Les centres d’appels

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 clientele sous

toutes ses formes »*3.

Le téléphone est le moyen le plus utilisé dans ces centres mais le recours a d’autres
moyens est possible tel le mail, le fax et méme 1’écrit et les gens qui y travaillent sont appelés

téléacteurs, téléopérateurs, téléconseillers 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 I’assistance technique a I’aprés-vente. lls existent également en

interne dans les grandes entreprises dans le domaine de la gestion des RH mais également

“2 LANGEVIN Pascal et PICQ Thierry, controle des équipes virtuelles : une revue, 22°™ congrés de I’ AFC,
France, 2001, PO6.

430rganisations du travail et professionnalisation dans les centres d’appels, colloque organisé a Lyon, 20 juin
2002. Définition proposée par Denis Bérard, ch. De mission a I’ Anact& Patrick Perrier, directeur d’études a
Entreprise et Personnel,
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pour apporter une assistance de haut niveau a des équipes technique en intervention chez les

clients.

1-3-2-4- Les centres de services

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 et

destinée a fournir 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 organisation, et répondent aux demandes d’informations, d’assistance

techniques et participent a la résolution de situations complexes 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 fréquemment dans les domaines comptables,

logistiques, administration des ventes...etc.

Section 2 : Systéme d’information des ressources humaines

L’informatisation de la fonction ressources humaines autorise la mise en place d’un
systeme d’information permettant d’enregistrer a leur source toutes les informations utiles, de
stocker ces informations, d’assurer les différents traitements et de restituer les informations au

moment opportune.
Le recours au SIRH s’inscrit dans le développement croissant de ’'usage des TIC dans
les différentes fonctions de I’organisation.
2-1- La notion de systéme d’information des ressources humaines
2-1-1- Définitions des concepts

La définition du systéme d’information ressources humaines nécessite d’abord une
définition du systéme d’information. Plusieurs définitions ont été données au systéme
d’information, ce qui dii principalement aux évolutions technologiques. Parmi ces définition

on peut citer celles qui saisit le systeme d’information comme étant « ’ensemble des
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procédures mises en ceuvre pour produire les informations qui guident la direction d’une
entité dans ses choix et ses actions »**,

Selon Bernard JUST, le SIRH « est un systeme informatique pouvant étre constitué de
différents logiciels hétéroclites communiquant entre eux par des interfaces techniques leur
permettant d’échanger des données. Il est parfois constitué d’un unique systéme, on parle
alors d’ERP (entreprise Resource Planning) ou de PGI (Progiciel de gestion intégrée)»*.
L’ERP gere tous les processus d’une organisation, le SIRH constitue un de ses sous-

ensembles.

Bernard Merck apporte un complément en liant cette notion aux ressources humaines : «
un SIRH est un ensemble de logiciels plus ou moins interconnectés qui permettent d’assurer
de fagon cohérente différents actes administratifs et des opérations de gestion appliqués aux
RH »%6,

La premiére définition introduit la notion du systéme, et la seconde la notion de
ressources humaines montre qu’il y a un lien entre I’informatisation et la gestion dédiée aux

ressources humaines, mais ces définitions n’évoquent pas réellement la notion d’information.

La définition de BOURDEA. W et BRODERIK. R introduit cette notion d’information
est définit le SIRH comme « un systéme d’information ressources Humaines (SIRH) est une
procédure de collecte, stockage, restauration et validation des données sur les ressources
humaines, les activités du personnel et les caractéristiques des unités organisationnelles dont
une entreprise a besoin, il n’a pas d’étre complexe, ni méme informatisé. Il comprend

également les gens, les formes, les politiques et procédures, et les données »*7.

Le systéme d’information RH peut étre considéré comme une application du systéme
d’information destinée a la gestion des ressources humaines afin d’assurer d’une part la
gestion 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 ses filiales.

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

ressources humaines.

4 )L LEMOIGNS, Systémes d’information dans les organisations, Presses universitaires de France, Paris, 1973
45Bernard JUST, Pas de DRH sans SIRH, 2010, Editions Liaisons.

46Bernard MERCK, Equipes RH, acteurs de la stratégie : L'e-RH, mode ou révolution ?, 2002, Broché.

4 BOURDEA. W et BRODERIK. R, Technologie de I’information et compétitive, Paris, 2001, p 7-17.
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2-1-2- Apports du SIRH dans la fonction RH

Le SIRH constitue I’outil de référence de la gestion des Ressources Humaines (GRH) pour

répondre aux apports suivants*® :
» Réduction des délais

La mise en ceuvre des systémes d’informations RH permet d’accélérer grandement la
diffusion des pratiques RH les plus porteuses et d’en garantir en partie 1’application
extensive au sein de l’organisation. La réduction des délais dépend directement des
modalités de collecte des informations. A titre exemple, un systéme de traitement des
entretiens de carriere en ligne est de nature a réduire les délais d’analyse du niveau

d’atteindre des objectifs par les collaborateurs et anticipe les actions a venir.
» Maitrise des colts

La réduction des circuits papier et des ressources utilisees a des taches de ressaisir de
donneées par la mise a disposition de formulaires électroniques de demandes de congés ou
de CV coopératif pour les collaborateurs, participe directement a la maitrise des couts de
gestion. Grace a ’automatisation de certaines procédures dans le SIRH, il devient moins
onéreux de diffuser largement les pratiques retenues pour accélérer la contribution RH a la

création de valeur.
» Qualité des décisions prises

Elle dépend directement de la qualité de 1’information qui est mise a disposition de celui
qui prend la décision. Une information de qualité, c’est une information fiable, qui est

comme en temps utile et distribuée de maniere ciblée aux acteurs RH.

A titre exemple, la consultation en ligne de planning d’activité et des soldes de congés
de ses collaborateurs par le manager lui apporte une aide précieuse pour planifier les

départs en congés plus vite et mieux.
» La capacité de mesure

La aussi le SIRH pourra fournir les bons indicateurs a méme d’évaluer la pertinence des
pratiques et d’aider a lever les éventuels doutes quant a la contribution supposée de la

Gestion RH a la création de valeur.

48 FAOUZI A., « Systéme d’Information des Ressources Humaines (SIRH), Capital Consulting, Casablanca, 2005
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« Un SIRH basé sur les TIC est un systéme ouvert a ’ensemble des acteurs RH et en
premier lieu au management. Ce systeme doit etre souple et Iéger. Il repose sur des plates-
formes qui servent de supports aux nouveaux enjeux de la fonction: Intranet, portail
d’entreprise, gestion électronique de document (GED), moteurs de recherches internes

donnant accés a la bonne information »*°.

2-2- Les éléments structurants du SIRH

Un Systeme d'Information Ressources Humaines (SIRH) est un systéme occupant un
ensemble d’¢léments permettant d'automatiser un certain nombre de tiches liées a la gestion

des ressources humaines et d'en assurer un suivi.

Le SIRH est constitué d’une partie opérationnelle et d’une partic décisionnelle, les
principaux logiciels de SIRH proposent cing principaux processus : la gestion administrative
du personnel, la gestion du temps et des activités, la paie, le pilotage et le contr6le de gestion

sociale, et les compétences et connaissances (GPEC).
2-2-1- Les éléements opérationnels du SIRH

Des ¢léments liés a la gestion de I’activité courante, par les modules opérationnels. Nous
allons illustrer cela en analysant les différentes gestions qui composent la gestion

opérationnelle des RH.

2-2-1-1- La gestion administrative du personnel

Lorsque nous parlons de la gestion du personnel, cette derniere englobe les gestions
suivantes : la gestion administrative, la gestion des missions et la gestion de la formation qui

sont nécessaire pour la réalisation de la paie.

Cette activité a pour objectif de traiter, de maniere qualitative, c'est-a-dire sans erreurs,
sans délai et sans omission les informations relatives a de tres nombreux domaines
particuliers, qui ne cessent de se multiplier et d’accroitre la complexité de leurs regles de

gestion®?,

49 MULLENDERS A., « e-DRH : outils de gestion innovant. La théorie-les progiciels-cadre juridique, Edition de
Boeck Université, Bruxelles, 2009, P83.

S0 GILLET M., GILLET P., « SIRH : Systéme d'information des ressources humaines », Partie 2 : Les aspects
opérationnels du SIRH, pp 89-170.

S11bid, P93.
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>

La gestion administrative :

Cette gestion a pour objectif de traiter les informations concernant le salarié et qui sont

conservées dans le dossier de celui-ci. Ces informations sont multiples et variées comme le

montre la liste suivante :

- Gérer les congés ;

- Gérer les absences ainsi que leurs incidences diverses ;

- Gérer les visites médicales ;

- Gérer les titres de séjour pour les étrangers ;

- Controler le droit a exercer certaines taches ;

- Gérer les obligations par rapport aux travailleurs handicapés ;

- Gérer les tickets restaurant, cheques vacances ou titres de transport.

>

La gestion des missions :

Cette gestion concerne la gestion des déplacements et des frais de missions. Elle

représente une activité complexe et lourde puisqu’il faut °2;

>

Collecter les informations trés rapidement (motif du déplacement, personnes
concernées, moyens de transport utilises, frais engageés) ;

Effectuer des contr6les permettant de vérifier la réalité du déplacement ;

Gerer et contréler les conditions de remboursements des frais engageés.

La gestion des fiches de frais implique :

Un acces sur 'intranet pour les salarié¢s afin de saisir leurs ordres de mission et leurs
fiches de frais ;

Une application qui permette au service concerné a la DRH de contr6ler la validité des
informations et le respect des baremes ;

Une interface avec la paie pour le remboursement des frais de déplacements ;

Une interaction avec le plan de formation et avec le contrdle de gestion pour

I’imputation analytique des frais de déplacements.

La gestion de la formation :

La gestion de la formation, c’est tout ce qu’il faut savoir pour analyser les besoins de

formation, de méme que pour planifier, organiser, diffuser et évaluer les activités de

2]bid, P103.

Page 32



CHAPITRE I TICET SIRH

formation dans une entreprise®®. Cette gestion est complexe puisqu’une formation peut
intervenir pour plusieurs raisons **:

- Pour améliorer les compétences du personnel dans les postes occupes ;

- Pour assurer I’évolution du personnel en cohérence avec I’évolution de la technicité

des postes ;

- Pour assurer la reconversion du personnel ;

- Suite & une demande de congé individuel de formation (DIF).

- Les actions liées a cette gestion sont les suivantes :

- La définition des axes du plan de formation ;

- Lagestion des actions et sessions organisées par I’entreprise ;

- Le suivi des demandes de formation ;

- La gestion des aspects pedagogiques (convocations, fiche de présence, etc).
» La gestion du dossier salarié :

Tout d’abord, le dossier du salarié comporte des informations signalétiques. Ce sont les
informations qui concernent les coordonnees personnelles ainsi que professionnelles, les
différents noms et prénoms du salarié, adresses et autres informations personnelles ou
professionnelles. Ensuite, vient les informations concernant le relevé d’identité bancaire,
nécessaire pour le versement du salaire. Puis, les informations concernant le CV et la carriére
professionnelle. Enfin on y retrouve les informations relevant de la gestion administrative du

personnel gue nous avons vu auparavant.

Le SIRH va alors permettre d’organiser au mieux la mise a jour de ce dossier salarié,
puisqu’il va permettre d’impliquer le salarié, permettre au gestionnaire d’effectuer des

controles, mais aussi faciliter la transmission d’information entre ces deux derniers.

2-2-1-2- La gestion des temps et des activités

La gestion du temps constitue I’enregistrement quotidien de la planification du travail
dans le temps avec les informations suivantes : horaires de référence, planification, rotations
de postes, congés, compte épargne. Mais cela permet aussi de mesurer le temps de travail
effectué par le salari¢é et donc d’obtenir des indicateurs sur I’absentéisme, les heures

supplémentaires.

>3Fernand O. et all, « Guide de gestion de la formation en entreprise », Québec, 2005, P2.
% GILLET M., GILLET P., Op.cit, P108
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Les fonctionnalités liées a la gestion des temps et des activités répondent a de nouveaux
enjeux en passant d’objet de controle et de sanction, & des outils de coordination,
d’optimisation ou de flexibilisation. Elles permettent de suivre de pres le temps de travail
effectué des collaborateurs et calculable plus facilement avec la solution informatique. Celle-

ci devient un véritable tableau de bord d’aide a la décision pour les managers®.

2-2-1-3- La gestion de la paie

La gestion de la paie constitue un élément clé de la gestion opérationnelle du personnel.
Les opérations relatives a la gestion administrative du personnel et a la gestion des temps
présentées précédemment ont un lien direct avec la génération des données a traiter pour la

paie®®.

L’application doit disposer de données parameétres concernant les catégories de salaries,
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.
2-2-2- Les élements décisionnels du SIRH

Pour prendre des décisions, les décideurs ont besoin d’outils pour les aider, les guider,
les informer afin de pouvoir prendre la ou les meilleures décisions. L’un des outils
indispensables est le tableau de bord qui va fournir les indicateurs nécessaires a la bonne prise

de décision. Le SIRH va rendre ces outils plus rapides et plus fonctionnels®’.

2-2-2-1- La gestion prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC)

Le SIRH facilite la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences puisqu’il va
permettre de®® :
- Faciliter le travail de recherche d’une personne, qui appartient a I’entreprise ou qui
figure sur les candidatures et qui posséderait le profil recherché ;
- Définir les caractéristiques d’une offre ;
- Mesurer les écarts entre les compétences d’une personne et les exigences du poste
qu’elle occupe, afin de ne pas avoir de personne sur ou sous profilé par rapport au

poste occupé ;

SSMULLENDERS A.,Op.cit, p100 .
S6GILLET M., GILLET P., Op.cit, P151
57Ibid, pp 173-190.

s81bid, P177.
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- Preparer les différents entretiens et le plan de formation par rapport aux écarts
constatés ci-dessus ;

- Donner un accés au salarié pour qu’il mette a jour les données le concernant (CV,
demande de formation, etc.).

» La preévision de la masse salariale

Etant donné, que la masse salariale évolue en fonction de plusieurs critéres, le SIRH va
permettre de réaliser des simulations en croisant plusieurs critéres relatifs a :
- I’évolution mécanique des salaires et des carrieres en fonction du temps,
- I’évolution quantitative et qualitative des personnes, facteurs liés a la GPEC,

- ’incidence des politiques salariales a différents niveaux.

2-2-2-2- le pilotage et le controle de gestion sociale

Pour n’importe quel domaine, le SIRH doit étre capable d’élaborer les indicateurs que

I’on souhaite et les présenter sous différentes formes.

La plupart des entreprises utilisent le bilan social pour obtenir un grand nombre
d’indicateurs. L’¢tude du bilan social va permettre d’obtenir des tableaux croisés, des
graphiques, ces derniers vont étre utiles pour répondre aux enquétes de certains organismes

mais aussi indispensables pour le pilotage effectué par les RH.

Les entreprises se basent aussi sur des tableaux de bord de GRH qui vont avoir pour
objectif d’aider a prendre les décisions nécessaires pour obtenir en permanence les ressources

nécessaires au bon endroit.

2-3- Le SIRH : Enjeux et perspectives
2-3-1- Les étapes de mise en place d’un SIRH

2-3-1-1- Exigences de mise en place

La direction des Ressources humaines est amenée, avant la mise en place d’un SIRH a :
e Adapter ses processus de gestion et son organisation, pour éviter tout
chevauchement entre les fonctions de I’organisation ;
e Echanger les données avec les autres directions, ce qui permet une bonne
intégration de la fonction des ressources humaines ;
e Désigner d’une équipe de conduite du changement et communication ;

e Former les utilisateurs, pour assurer une efficace utilisation du systéeme implanté.
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2-3-1-2- L’implantation d’un SIRH

La mise en place d‘un syst¢tme d’information des ressources humaines nécessite la
consultation d’un cabinet d’expertise en gestion des ressources humaines. Les experts en
ressources humaine ont identifié, en générale, quatre principales étapes pour implanter un
Systéme d’ Information pour la gestion des ressources humaines.

» Etude préalable :

Il s’agit de poser le probléme a 1’origine de la décision amenant vers I’informatisation

de la fonction.

Cette étude est lancée suite a 1’expression d’un besoin et la formulation d’une demande pour
satisfaire ce besoin, une fois la demande est formuée, le gestionnaire des ressources humaines

doit fixer les objectifs a atteindre, la stratégie a suivre et le cahier de charges a supporter.
» Conception détaillée :

Durant cette étape, et d’une part, les différents plans sont établit, parmi ces plans on
cite : le plan de conduite de changement, le plan qualité, le plan de Tests, plan de formation.
D’autre part, les gestionnaires doivent définir les spécifications fonctionnelles et techniques et

procéder la formation du groupe de projet.

A ce stade de projet, on confirme si I’application informatique envisagée est possible
techniquement et est souhaitable ¢économiquement et socialement (colt d’achat, colt de
formation, colt d’utilisation, colt d’adaptation de I’organisation, gains de gestion, tant d’un

point de vue financier que d’un point de vue social).

Dans I’affirmative, plusieurs scénarios peuvent étre envisagés (acquisition d’un logiciel,

développement spécifique, externalisation...). Un cahier des charges est alors établi.
> Mise en ceuvre :
Au cours de la mise en ceuvre, I’équipe de conduite de projet doit assurer un suivi
qualité.

Cette équipe est soutenue par une expertise fonctionnelle et technique de la part d’un
expert en la matiére, pour procéder au paramétrage, a la mise en ceuvre du progiciel et a
I’analyse de la valeur. Durant cette étape I’équipe du projet doit se lancer dans la formation

des utilisateurs, pour les préparer a ’exploitation du systéme en cours d’implantation.
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» Qualification et déploiement :

L’équipe du projet continue, au cours de cette étape, la formation des utilisateurs, en
plus de I’établissement d’un plan de déploiement et de la programmation des séances de

communication et d’assistance aux tests.

2-3-2- les enjeux du SIRH

La qualité du management des ressources humaines dépend pour une large part des
choix organisationnels de la fonction.

La mise en place donc d’un systéme d’information des ressources humaines adapté et
I’adoption des structures opérationnelles pertinentes doivent permettre a la fonction de jouer
pleinement son role.

L’implantation d’un systéme d’information des ressources humaines permet d’instaurer
une communication plus facile, plus rapide, moins codteuse et plus ciblée.

Un systéme d’information des ressources humaines est €¢laboré pour accroitre la qualité
des décisions sociales de 1’organisation, en fournissant aux décideurs l'information utile en
temps utile. On considére méme que l'accomplissement de la mission du pilotage et du
développement des performances sociales repose sur un systéeme d'information qui donne la
visibilité aux pilotes lors de I'exercice de leurs choix.

Le systéme d’information des ressources humaines est également un moyen d’assurer la
mise en ceuvre de la politique ressources humaines. En facilitant I'acces a l'information par
divers utilisateurs et par les partenaires de la fonction ressources humaines, ce qui permet une
standardisation des objectifs de I'organisation et ceux des ressources humaines.

Le systeme d’information des ressources humaines améliore la qualité¢ des décisions
ressources humaines en augmentant la qualité d’information disponible grace aux différentes
simulations qu’il rend possible

Garant d’une meilleure intégration de la fonction ressources humaines dans la
hiérarchie, le systéme d’information des ressources humaines permet un échange
d'information entre la fonction des ressources humaines et les autres fonctions de
l'organisation, ce qui assure une cohérence entre les objectifs de la fonction ressources
humaines et ceux de l'organisation.

La maitrise de la gestion des ressources humaines dépend aujourd’hui de la richesse et

de la qualité des systemes d’information des ressources humaines.
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Conclusion du chapitre

Les technologies de I’information et de communication (TIC) ont bouleversé 1’activité
économique, le fonctionnement de ’entreprise, leur organisation du travail.

L’analyse de ces technologies et des systémes 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,

I’espace et coft.
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L’utilisation de technologies de I'information et de la communication connait une
véritable explosion dans le domaine de la Gestion des Ressources Humaines (GRH) depuis
quelques années. L’arrivée de ces Technologies a considérablement transformé la Fonction

RH et a changé les pratiques RH.

Au cours des derniéres années ces outils technologiques ont permis d’automatiser un
nombre importants de taches routinieres, de réduire considérablement les délais de
transmission des informations et d’éliminer les fronticres de I’espace et temps. Mais aussi de
bouleverser la maniere de communiquer et d’informer entre les employés dans les

organisations.

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

I’impact de ces technologies sur la Fonction RH et ses activités.

La premiére section de ce chapitre, est consacrée a la présentation de la Fonction RH et
son développement au fil du temps. Dans un premier temps, nous allons présenter la Fonction
RH, dans le second les différentes étapes de I’intégration des TIC dans la Fonction RH et
enfin, émergence de la Fonction RH et le changement subis par ses activités. Nous abordons

aussi, dans cette méme section seconde, 1’informatisation de la Fonction RH

La seconde section traite les grandes mutations générées par I’introduction des TIC
(Internet, Intranet, SIRH...) aux niveaux des principales fonctions de la RH (recrutement,

formation, GPEC, et gestion de la paie)
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Section | : L’émergence et développement de la FRH

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

position stratégique dans I'entreprise.
1-1- La Fonction des Ressources Humaines
1-1-1- Définition de la GRH :

Voici un tableau qui regroupe quelques définitions qui permet de bien cerner le sens de
la Gestion des Ressources Humaines (GRH).

Patrice ROUSSELpense que : la GRH est I’ensemble des activités qui visent a développer
I’efficacité collective des personnes qui travaillent pour 1’entreprise. L’efficacité étant 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®.

Par contre SILVA. F voit que la GRH est d’abord structurée par un ensemble de
procédures administratives émanant du droit du travail que la fonction RH doit appliquer de

facon claire et précise®.

D’apres Pierre LOUART, la GRH est I’ensemble des activités qui mettent en place,
développent et mobilisent les hommes dont I’organisation a besoin pour réaliser ses objectifs.
C’est une somme de taches d’autant plus complexes qu’elles sont reparties dans 1’organisation
et que la fonction qui en est chargée officiellement n’en contrdle elle-méme qu’une partie.
Contrairement a d’autres ressources, les hommes ne sont pas de simple paramétre de I’action,
ce sont des étres autonomes qui interviennent activement ou relativement dans les processus

de gestion®?,

SSROUSSEL P, citée par MORENO M., « gestion des ressources humaines-GRH », IAE-UT], Paris, 2008, P5.
80 SILVA F., « Etre e-DRH : postmodernité, nouvelles technologies et fonctions RH», Edition Liaisons, Paris,

P143.
SILOUART P., « Gestion des ressources humaines », Edition Eyrolles université, 2¢™ édition, paris, 1991, P
XVl
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Quant a Julienne BRABET qui définit la GRH comme a la fois un corps de connaissance et
une activité exercée par des membres de I’entreprise, I’'un et I’autre se structurant historiquement

en étroite interdépendance®?.

Lors de I’introduction des démarches de qualités au sein d’une organisation, il est habituel
aujourd’hui de considérer la GRH comme un ensemble de processus en interactions. Cette notion
de processus, défini comme une série d’activités finalisées aboutissant a une prestation, offre une

base de réflexion pour réfléchir sur I’organisation du systéme d’information de la GRH®,

La GRH est une discipline récente. Elle dérive de plusieurs champs disciplinaires, de
I’économie, du droit, de la gestion. Elle se situe également a la confluence de la philosophie, de la
psychologie et de la sociologie. Ces emprunts successif et multiformes font la richesse et 1’intérét

de la discipline, mais en révélent également sa fragilité®.

Il y a d’autres auteurs qui partent de 1’idée que la GRH est I’ensemble des moyens, des
outils, des regles, des procédures, des normes et des méthodes mises en ceuvre par une
organisation dans le but d’acquérir (recruter) un personnel compétent, de la conserver et de le
développer (élargir leurs connaissances et compétences), pour créer de la valeur et étre plus
compétitif. Mais aussi comme un ensemble des politiques et des pratiques qu’une organisation

met en place pour disposer d’un personnel compétent.

Elle est considérée aussi comme I’ensemble des activités qui permettent a une
organisation de disposer des ressources humaines correspondant a ses besoins en quantité et
qualite. Parmi ces activités nous pouvons identifier : le recrutement, la rémunération,
I’évaluation, la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences et des carricres, la

formation, la mobilité, etc.

1-1-2- L’évolution de la Gestion des Ressources Humaines au fil du temps

Présenter la gestion des ressources humaines (GRH) nécessite de s’interroger sur son

identité, son évolution au fil du temps. On peut distinguer plusieurs périodes importantes dans

®2BRABET J., « Repenser la gestion des ressources humaine », Edition Economica, Paris, 1993, P16.
SSGILBERT P citée par EXBRAYAT G, FISTEBERG N et FOUESNANT R., « Le systéme d’information
ressources humaines (SIRH) : un atout dans I’optimisation de la GRH au service de I’entreprise », MBA-MRH,
Université de Dauphine, 10-2010, P29.

8 LACONO G., « gestion des ressources humaines », Edition CASBAH, Alger, 2002, P11.
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I’évolution de la GRH, depuis le traditionnel chef du personnel a I’actuel directeur des

ressources humaines (DRH). B. Just (2010) décompose cette évolution en sept périodes®.

1-1-2-1- Premiere période : Taylorisme

C’est la période de I’émergence de la fonction avec un mouvement de rationalisation
vers 1914, le taylorisme. La fonction RH dans cette période est absente ou réduits a sa plus
simple expression : salaire versé en pieces (travail a la piéce), recrutement rudimentaire,
licenciements sommaires, formation sur le tas dispensée par le contremaitre. Le travail

manuel, de force prédomine.

A partir des années vingt, nous assistons au développement de la réglementation sociale,
I’intervention croissants de I’Etat, I’Etat commence a exiger un certain nombre de
diapositives, telles que : I’obtention des congés payés, la semaine de quarante heures, les
délégués ouvriers et les conventions collectives. Les innovations sociales et legislatives

obligent les patrons a embaucher des juristes pour assister cette gestion de la main-d’ceuvre.

1-1-2-2- Deuxiéme periode : Fordisme

Aprés la seconde guerre mondiale, le developpement du Fordisme complete le
Taylorisme grace a une standardisation extréme du produit. Il repose sur la production de
quantité importante, la mécanisation de la chaine de montage et la motivation des ouvriers par

le salaire a la piece.

Cette période des 30 glorieuses engendre un accroissement de la réglementation. Nous

constatons I’apparition de nouvelles organisations du travail.

1-1-2-3- Troisieme période : Fayolisme

Henri Fayol définit les cing piliers du management moderne, a savoir : Technique,
Commercial, Financiére, comptable, de seécurité. Pour lui, la fonction administrative se
décline en activités : prévoir et planifier, organiser, commander, coordonner et contréler. Il
faut noter que parmi les six fonctions distinguées par Henri, la fonction du personnel n’est pas
mentionnée. 1l ya quelques aspects (sécurité du travail, hygiene) qui sont intégrés dans les

fonctions sécurité et administrative.

8 B. Just « Pas de DRH sans SIRH » citée par par EXBRAYAT G, FISTEBERG N et FOUESNANT R., « Le
systeme d’information ressources humaines (SIRH) : un atout dans I’optimisation de la GRH au service de
I’entreprise », MBA-MRH, Université de Dauphine, 10-2010, P10.
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Cependant, cette approche est limitée du fait qu’elle ne préte pas assez attention au

facteur humain qui est supposé étre instable.

Il faut noter que parmi les six fonctions distinguée, la fonction du personnel n’est pas
mentionnée, il y a quelques aspects (sécurité du travail, hygiéne) qui sont intégrés dans les

fonctions sécurité et administration.

1-1-2-4- Quatriéme période : Ecole des relations humaines

Cette approche a donnée une grande importance au facteur humain. Les débuts de cette
école datent des années 1930 mais elle ne connaitra un véritable succes que dans les années
soixante. L'initiateur de mouvement des relations humaines est Elton MAYO, qui a travaillé
essentiellement sur des themes tels que les relations entre la productivité et le moral des

employés, les rapports humains a l'intérieur de groupes, et entre les groupes eux-mémes.

La principale idée de cette école est que les incitations monétaires ne suffisent pas a
expliquer le comportement de I’homme. D’autres auteurs contribuent a ce mouvement :

Les écrits de Kurt Levin, qui analysent les comportements des individus en groupe et la
dynamique particuliere qui s’en dégage, roles de leader, modification des comportements,

complétent cette approche.

ABRAHAM Maslow et sa théorie des besoins (selon laquelle ’homme peut éEtre
classifié par niveaux), de son coté, il s’est intéressé a la dépendance des individus a leurs

besoins.

Douglas Mac GREGOR et ses théories X et Y, qui compare la conception traditionnelle
de la direction basée sur I’autorité et le contrdle (la théorie X) a la conception moderne basée

sur la participation (théorie Y).

Les travaux d’ARGYRISC postulent que chaque individu détient un potentiel d’action
insoupgonné. L’organisation se trouvait gagnante a lui aménager les conditions de son

développement personnel. COCH et FRECH, qui étudient la résistance au changement.

Dans les années cinquante et soixante, cette école influence considérablement la
fonction RH : des formations sont mises en places pour les cadres et les agents de maitrises,
afin de leur apprendre les techniques de commandement, les relations avec le personnel,
I’information et la communication dans ’entreprise. La dénomination évolue, on parle

désormais de relation humaines.
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1-1-2-5- Cinquiéme période : Courant socio-technique

Les années soixante-dix constituent une période particulierement conflictuelle pour les
entreprises, les ouvriers aspirent a d’avantage de responsabilisation et d’autonomie dans leur
travail, les sociologues plaident pour un en enrichissement des taches et de meilleures

conditions de travail

Le courant socio-technique trouve son origine dans les travaux de Frederick EMERY et
Eric TRIST®, qui ont porté sur la structure et le fonctionnement des organisations dans une
perspective socio-technique qui cherche a optimiser a la fois l'aspect technique et social du
travail. Elle a apporté de nombreuses innovations sur la maniére d’organiser les taches, que ce
soit au niveau des équipes de travail ou au niveau du développement de I’ensemble de

I’organisation.

Cette école est porteuse d’une critique du courant des relations humaines, qui
s’intéressait a la dynamique de groupe, aux relations affectives dans les équipes de travail,
aux motivations des subordonnés, a I’ensemble des aspects humains, mais sans toucher a la
maniere dont le travail est découpé, organis¢, aux procédures techniques mises en ceuvre. Le
développement social se préoccupe des conditions de travail et relations humaines dans
I’organisation, des problématiques organisationnelles liées a I’introduction des nouvelles

technologies, de la mise en place des groupes de production autonomes, etc.

1 1-2-6- Sixieme période : Modernisation des entreprises

La modernisation de I’entreprise est la transformation simultanée de ses technologies,
de ses formes d’organisation et de ses modalités de gestionnaires...etc. avec ’arrivé des
nouvelle technologies de I’information et de la communication (NTIC) dans les systémes de
production, les entreprise avaient I’occasion de revoir entiérement leur organisation du travail
(réduction des niveaux hiérarchiques ; développement des démarches de qualités totale et

décentralisation des décisions au niveau de I’ouvrier ou du chef d’équipe).

Il est vrai que I’introduction des technologies de I’information et de la communication

(TIC) favorise la communication par I'intermédiaire des réseaux informatiques et permet

®5Frederick EMERY et Eric TRISTsont deux psychosociologues qui furent parmi les principaux fondateurs du "

Tavistock Institute of Human Relations " a Londres.

Page 45



CHAPITRE II L’AVENEMENT DES TIC DANS LA GRH

¢galement d’accroitre la flexibilité du systéme de production, cependant I’automatisation des

systemes de production induit des licenciements massifs dans les années quatre-vingt.

La Fonction RH s’organise autour de nouveaux outils, tels les cercles de qualité, la

responsabilisation des salariés, fondés sur les principes suivants :

e Mettre en place un systéme participatif pour accompagner la modernisation ;
e Permettre aux individus d’étre plus libre et plus créatifs ;
e Mobiliser les hommes autours des objectifs de 1’entreprise ;

e Impliquer et responsabiliser les individus.

1-1-2-7- Septiéme période : Management Stratégique des Ressources Humaines (MSRH)

Nous assistons a une véritable modification de la fonction Ressources Humaines, « bien
que les principes de base de Gestion Strategique des Ressources Humaines (GSRH) ne soit
pas nouveaux, 1’école des relations humaines (Mayo,1949; MacGregor, 1960; Likert, 1961;
Maslow, 1954; Herzberg, 1966) ayant déja souligné I’importance de la relation entre le
comportement de I’individu et sa performance au travail, 1’école socio-technique (Emery et
Trist, 1964) faisait remarquer le besoin d’intégrer le systéme social au systéme technique...,
c’est au début des années quatre-vingt avec Peters et Waterman (1982) que la GRH s’est vu

investir de son réle stratégique actuel ».

En effet, la Fonction RH est du fait du ralentissement de la croissance économique, du

développement de la concurrence internationale et des mutations technologiques.

1-2- L’intégration des TIC aux différentes composantes de GRH

Comme toutes les autres fonctions de I’entreprise la fonction ressources humaines

intégre les technologies de I’information et de la communication et créant de fait la e-GRH.

1-2-1- Les étapes de I’intégration des TIC

Vouloir intégrer les TIC dans un programme quelconque dans une perspective
constructivisme, c’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 ’adoption de la
technologie de I’information jusqu’a leurs diffusion dans les entreprises. Certains parametres

doivent étre pris enconsidération et certaines étapes doivent étre respectées.
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Figure n° 2 : Le processus de la mise en ceuvre des TIC

5 ¢ Adoption

£ Introduction

3| » L'apprentissage permanent

£ La diffusion

Source :Réalisé par nous méme d’aprés S. SCOTT MORTON Michael

1-2-1-1- Etape d’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 a la direction générale, car cette décision représente un

grand pas qu’il faut entreprendre avec prudence.

Cette étape comporte des risques auxquels I’entreprise devra porter une grande réflexion
avant la mise en ceuvre de sa stratégie, elle devra se mettre d’avantage au courant du

changement des technologies en identifiant les meilleures décisions a prendre.

Plusieurs études de terrain, comme celle de BOULOC Pierre, ont montré dans les
grandes sociétés, la nécessit¢ de prendre des décisions favorables sur I’adoption des
technologies de 1’information, dans le but d’avoir un point d’avances sur les concurrents, « Si
une bonne utilisation des technologies de I’information apportera aux domaines de

I’entreprise ou elles ont une utilité, un avantage concurrentiel évident , a I'inverse une

Page 47



CHAPITRE II L’AVENEMENT DES TIC DANS LA GRH

mauvaise maitrise de la démarche la condamnera inévitablement a une dérive de ses

investissements, desservant ainsi son objectif stratégique ».%’

L’adoption de ces technologies exige certains points qui fond que ces dernicres soient
avantageuses. Il s’agit de commencer par une premicre position pour en acquérir une
compréhension suffisante. Dans son enquéte, Schein (1989) a abordé le point de vue des
directeurs généraux a relatif aux technologies a adopter. A cet égard, presque la moiti¢ d’entre
eux en connaissaient toutes les potentialités. La direction générale doit étre a jours en ce qui
concerne le management des technologies notamment la maniere de prise de décision au cours

de la phase d’adoption.

1-2-1-2- Etape d’introduction

La phase de Dintroduction met en évidence que, pour démarrer avec réussite,
I’entreprise a besoin de se renforcer, recycler et de former de maniere temporaire son

personnel.

Néanmoins, dans plusieurs cas, les mangers ont une autre idée qui fait que le
renforcement du personnel supplémentaire pour une opération, sera difficile a supprimer
lorsque "opération commencera & prendre de la vitesse . L’augmentation des effectifs admet
au 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 des

phases initiales du projet.

1-2-1-3- Etape d’apprentissage permanent

Cette phase explique un phénomeéne d’une grande importance, il s’agit de
I’apprentissage que chaque entreprise manifeste pour le réaliser out en maintenant la pente de
sa courbe. Ce phénoméne permet la résolution de la majorité des problémes d’installations de

fagon continue et ainsi I’adaptation permanente de la nouvelle technologie.

L’apprentissage apparait dans la maitrise des modifications et les changements survenus

dans le fonctionnement des technologies nouvelles, comme par exemple dans les grandes

57BOULOC Pierre, Les NTIC comment en tirer profit ?exemples dans 1’agroalimentaire, Paris, 2003, p.31.

*
C’est une démarche qui parait difficile concernant la sécurité de 1’emploi ou bien les dispositions qu’on a pu
prendre en matiére de formation.
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entreprises ou les modifications augmentent de jour au jour, il sera évident de contribuer a une

réaction et adaptation plus rapide dans le but d’accroitre I’intensité de la valeur ajoutée.

1-2-1-4- Etape de diffusion

Il s’agit de la période d’essayage de la technologie prévu, entre temps on observe des
dissimilitudes dans le succes de cette diffusion entre les firmes comme 1’ont signalé plusieurs
chercheurs, parmi eux Buzzard et Lewis, concernant la diffusion des technologies
nouvelles®® en effet, la premiére remarque que 1’un des difficultés rencontrées par la plupart
des entreprises est le mal qu’elles doivent se donner pour que le succes soit partagé, quant au

deuxieéme, il insiste sur la crainte et la résistance a la mise en place d’un systéme analogue.

Cette étape est pleine de risques. En effet il existe d’autres inconvénients qui pourraient
étre induits lors de l'utilisation de ces technologies, comme le lancement d’une nouvelle
équipe chargée de la réalisation de cette mission (diffusion), et que ces nouveaux utilisateurs
ne comprenaient pas les operations de la méme fagon que les premiers, ils doivent alors

apprendre le fonctionnement du systeme.

Il apparait clairement qu’une diffusion réussie des nouvelles technologies exige une
représentation comprenant les objectifs et les schémas tracés par I’organisation. Ainsi, le
succes de la mise en place de cette diffusion, qui doit étre efficients, s’explique par la qualité

du management.

1-2-2- Les limites de ’intégration des TIC

L’impact des TIC sur I’organisation de 1’entreprise est radical. Aujourd’hui, il devient
important pour les dirigeants d'entreprises de prendre conscience des difficultés liees a la mise
en place d’un projet TIC. L’entreprise doit donc s’y préparer structurellement et

psychologiquement.

1-2-2-1- Transmission des connaissances et des savoirs

Le transfert des connaissances se définie comme « le transport d’une connaissance
d’un endroit, d’une personne, d’une propriété,...etc. a une autre »%. Ce processus se compose
de deux parties: une sourcequi détient la connaissance et le récepteur qui

la concoit.

68 5. SCOTT MORTON Micheal, I’entreprise compétitive au futur, édition d’organisation, Paris1995, P 344.
8 Amélie NOTAIS, le transfert de connaissances intra-organisationnel : une approche par le mouvement de
mobilité interne, thése de doctorat, université Francois-Rabelais de Tours, Octobre 2009, p.113.
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L’intérét des technologies de I’information et de la communication (TIC) est de
transformer et transférer les savoirs et les connaissances et assurer ainsi sa diffusion a

I’ensemble de 1’organisation.

Il est indispensable que le savoir se distribue dans D’entreprise de fagon quasi
instantanée et en temps réel pour transférer les qualifications et les aptitudes des anciens
collaborateurs aux nouveaux recrutés, mais ce qui nous constatons aujourd’hui la

transférabilité est limitée aussi bien dans le temps que dans I’espace.

1-2-2-2- La sécurité des systémes d’informations

Le recours aux TIC a accru les performances des systémes d’information mais aussi leur
vulnérabilité, il s’agit de problemes liés a la sécurisation de I’information. En effet, gérer la
sécurité c’est pouvoir I’évaluer a I’aide d’indicateurs dont les principaux sont : la disponibilité
des informations et des fonctionnalités, la confidentialité et la tragabilité des opérations

effectuées sur le systéme.

la securité des systemes d'information (SSI) comme étant lI'ensemble des moyens
techniques, organisationnels, juridiques et humains nécessaire et mis en place pour conserver,

rétablir, et garantir la sécurité du systeme d'information.

1-2-2-3- Le matériel et les coiits d’investissements

D’une manic¢re générale, les limites matérielles résident dans la puissance des
machines ; les réseaux en raison du codt d’investissement ; les images et les sons
Etant donné que les échanges de biens des TIC sont internationaux, leurs prix ne devraient pas
connaitre de grandes variations dans les différentes entreprises. Portant, les éléments issus des
comparaisons internationales aboutissent au constat inverse.

Durant la plus grande part des années 90, les entreprises des Etats-Unis et du Canada
ont bénéficié de colts d'investissement dans les technologies de I'information bien moindres
que leurs homologues européennes et japonaises (OCDE, 2001). Il est possible que les codts
élevés de ces TIC en Europe et au Japon aient eu un effet limitatif sur les investissements

effectués dans ces régions.

Les obstacles aux échanges peuvent expliquer en partie les différentiels de colt. Les
prix plus élevés de certains pays peuvent aussi étre associés a un manque de concurrence
intérieure. En outre le colit du matériel influence sur la situation financiére de I’entreprise.

Cette derniére limite son utilisation des NTIC.
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1-3- Les TIC et la transformation de la Fonction RH

Lorsque lI'on parle de Ressources Humaines, on entend bien souvent recrutement,
formation, GPEC.. .etc.

Les changements technologiques forcent les entreprises a modifier I’ensemble de ses
besoins, les pratiques de la Fonction RH suit le méme mouvement, c'est-a-dire les besoins en

recrutement, formation varient en fonction des évolutions technologiques.

1-3-1- Les TIC et la Fonction « Recrutement »
La gestion des ressources humaines confére a la pratique du recrutement une importance

capitale : celle-ci va déterminer en partie la réussite ou I’échec a long terme de 1’entreprise.

Selon Sekiou, Blondin, Fabi, Bayad, Peretti, Alis et chevalier (2001), « le recrutement
est une activité qui vise a pouvoir des postes offertes et vacants dans une organisation. Cette
activité implique 1’établissement d’une procédure permettant a 1’organisation de faire en sorte
d’attirer un nombre suffisant de candidatures possedant des qualifications et de la motivation

face au poste offert.”® »

L'acte de recruter consiste donc a chercher et a trouver le candidat qui s'approche au plus
prés du profil recherché et donc du poste a pourvoir. Un recrutement est jugé réussi apres une

certaine période d'activité sur le poste.

1-3-1-1- L’implication des TIC dans le recrutement (E-Recrutement)

Aujourd’hui, Internet a pris une place importante dans les processus de recrutement.
Connu par la suite sous I’appellation d’E-recrutement, Rechercher, rencontrer des candidats,
gérer leur embauche, traiter les demandes spontanées...via Internet.

Donc, le « e-recrutement » désignera le recrutement qui utilise d’une maniére ou d’une

autre les technologies de I’information et de la communication : Internet, Intranet ou Extranet

1-3-1-2-L’impact des TIC sur le recrutement

A) Les opportunités offertes par les TIC
e Lecodtet le temps
La mise en forme et le placement d'annonce sut Internet est beaucoup moins colteux
que dans la plupart des médias traditionnels. En effet, ’automatisation de la procédure de

recrutement ne colte presque rien, permet donc de réaliser certaines économies.

70 Sekiou, Blondin, Fabi, Bayad, Peretti, Alis et chevalier, «Gestion des ressources humaines». Ed. de boeck,
2001.P227
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Contrairement aux annonces imprimées, sur Internet la facturation n'est pas tributaire du
nombre de lignes. On peut donc y inclure plus d'informations.

Le recrutement par Internet est également avantageux en terme de longueur des
annonces. C’est un systéme flexible, proactif et opérationnel vingt-quatre heures sur vingt-

quatre sept jours sur sept.

e L’accélération du processus de recrutement

Les technologies de I’information et de la communication, Internet en téte permet de
diffuser rapidement des offres accessibles en permanence (jour/nuit) et de diminuer les

délais de recrutement, avec une réactivité quasi en flux tendu.
e Une communication plus détaillée et internationale :

L’annonce peut étre lue en temps réel de n’importe quel point du globe et I'entreprise
peut ’exposer sur son site a ’intérieur, ainsi ses spécificités, ce qui est impossible dans une
présentation presse classique...L’autre avantage de ['outil vient du fait que cette
communication n’a pas de front ; les entreprises peuvent donc envisager I’internationalisation

de leur recrutement.
B) Les limites de « e-recrutement »

Comme il y a des avantages de « e-recrutement », il existe également des

inconvénients’® :

elLe «e-recrutement » ne concerne pas I’ensemble de la population, nombreux
n’utilisent pas Internet ou n’ont pas acces au haut débit. Parfois méme, vous risquez de
recevoir des candidatures en double exemplaire.

e Respecter des formats (taille de fichier formats de fichiers...) dans l'envoi de
candidatures, ce qui oblige a posséder un minimum de compétence avec l'outil
informatique ce qui n'est pas accessible encore a tous.

e Les Virus et Spam ont forcé les compagnies et personnes individuelles de mettre en
place des filtres e-mail de plus en plus raffinés.

ela disparition de la lettre manuscrite : cette approche empéche 1’usage de la
graphologie, mais rien n’empéchent d’envisager d’autres modes de sélection lors des

entretiens.

I HOUHOU Okba, « une approche basée agent pour le E-recrutement », Mémoire de Magistre en informatique,
option Intelligence artificielle et systemes distribués, Université Mohamed Khider-BISKRA, 2010, P6.
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1-3-2- Les TIC et la fonction « Formation »
1-3-2-1- Le role des TIC dans développement de la formation

L’e-formation connue également sous la nomination du e-learning, recouvre ’ensemble
des formules d’apprentissage assisté par ordinateur congues pour étre utilisées sur un réseau

Internet, Intranet ou Extranet.

Elle peut se définir comme un processus d’enseignement effectué par I’intermédiaire de
tous médias électroniques en réseau. L’e-formation peut étre organisée de maniére synchrone
(en temps réel) dans une salle de cours avec ordinateurs en réseau, a partir d’une plate-forme
de formation, en classe virtuelle, en vidéoconférence, a distance avec des didacticiels, des
CD-Rom et des bases de documents en ligne, avec réunion téléphonique, par échanges de

courrier électronique et documents numerisés.

L’e-formation ou « e-learning » est domaine révolutionnaire, un changement dans le
champ de I’apprentissage. Depuis son apparition dans les entreprises, s’intégre naturellement

dans les activités de la E-GRH.
1-3-2-2-L’ Impacts des TIC sur la formation

a) Pour I’entreprise

C’est I'un des plus gros avantages du e-learning par rapport a la formation

présentielle”.En effet, le e-learning permet a I’entreprise de :

» Reéduire les colts de la formation

L’e-formation permet de réduire le colt global de la formation et cela a partir de
diminution de certains codts associés a la formation, comme les frais de déplacement et
d’hébergement (plus besoin de dépenser des sommes considérables pour le personnel de
formation); rentabilisation des applications qui sont partagées par un plus grand nombre

d’apprenants.

L’e-learning permet également de en favorisant I’auto formation ou la formation en
ligne du salarié de fagon a concentrer I’apport du formateur aux domaines a plus forte valeur

ajoutée (partage d’expériences, de vécus...).
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» Améliorer son image

L’exploitation des nouvelles technologies dans la formation peut permettre a une

entreprise d’améliorer son image au sein de son environnement ou de son secteur.

b) Pour I’apprenant

L’apprenant de sa part aussi bénéfice d’une efficacité accrue de I’effort de formation en ligne
car elle permet d’accroitre I’efficacité générale de I’effort de formation pour les raisons
suivantes :

v’ Elle est plus facilement accessible, I’apprenant pouvant se former au travail, a la
maison ou de n’importe quel endroit disposant d’un acces internet ;

v Son administration est plus flexible, le salarié pouvant se former quand il le souhaite
sans avoir de contraintes horaires ;

v' Elle est plus facilement adaptable aux besoins spécifiques de chacun en tenant compte
le niveau et le rythme d’apprentissage de l'apprenant, grace a I’interactivité¢ de ’outil
informatique;

v' Le traitement immédiat de données fournies par les apprenants pour leur permettre de

réintroduire des resultats dans leur réflexion (feed-back).

c) Pour le formateur
L’e-learning apporte également des avantages pour le formateur car il permet :

v’ D’enrichir de fagon dynamique le contenu des formations ;

v’ D’actualiser plus aisément le contenu pédagogique des formations ;

v D’évaluer plus précisément griace a des tests en continu tout le long de 1’apprentissage
(évaluation des progres en fin de module) ;

v’ Eviter les absences des collaborateurs a leur poste de travail ;

v Le stagiaire est véritablement au cceur du dispositif : il peut choisir son rythme de

progression, la fréquence de ses sessions de formation et pilote véritablement sa formation.

1-3-3) Les TIC et la gestion des compétences

De nombreuses expressions sont utilisées pour parler de gestion des compétences telles
que gestion prévisionnelle des emplois et des compétences, gestion des compétences,
management des compétences, modéle de la compétence, logique compétence. Trés souvent

appelée GPEC (Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences).
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La gestion prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC) s’apparente a une
gestion de tous les types de mobilité dans I’organisation, Elle permet a I'entreprise d'identifier
et d'adapter les compétences des ressources humaines a ses propres besoins et si possible aux
attentes des salariés.

1-3-3-1- Intégration des TIC dans la les pratiques de GPEC

La Gestion prévisionnelle des emplois et des compétences n’échappe pas a la reégle de
I’informatisation. Elle est trés souvent informatisée dans des PGI RH (Progiciel de gestion
intégré en Ressources Humaines). Les outils technologiques relatifs a la gestion des
compétences, ont pour les objectifs suivants :

- De faciliter le travail de recherche d’une personne, appartenant au personnel ou
présente dans le fichier des candidats, qui posséderait le profil recherché pour
pouVoir un poste ;

- De définir les caractéristiques d’une offre, externe ou interne, pour un rappel a
candidature sur un poste vacant ;

- De mesurer les écarts entre les compétences d’une personne et les exigences du poste
qu’elle occupe ;

- De préparer les entretiens d’évaluations en positionnement ces écarts ;

- De préparer le plan de formation par rapport aux eécarts a combler.

1-3-3-2- Impact des TIC sur GPEC

Les technologies de I’information et de la communication font évoluer les pratiques de
gestion des compétences. Un outil de e-RH appliqué a la GPEC doit permettre de saisir une
information, c’est-a-dire codifier celle-ci sous une forme particuliere qui permettra ensuite
son stockage, seconde fonction de cet outil. Le stockage revient a garder I’information dans
un lieu spécifique pour un usage futur. Les supports informatiques sont en constante évolution

de ce point de vue-la.

Ensuite, il vise également a traiter I’information en créant de nouvelles informations a
partir de données existantes a I’aide d’opérations de tri, de calculs, de regroupements etc. Les
informations devront étre ensuite restituées et de facon a étre compréhensible par le
destinataire de I’information. Pour finir, il vise 8 communiquer, a déplacer I’information d’un

endroit a un autre.
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Section Il : Les TIC dans Fonction RH
2-1- La Fonction RH a I’ére des TIC

La Fonction Ressources Humaines comme évoqué précédemment, a connu
d’importantes mutations depuis son apparition, telle qu’on la connait aujourd’hui, n’a plus
rien a voir avec ce qu’elle était a ses débuts et n’a rien a voir avec ce qu’elle sera dans

quelques années.
2-1-1- Définitions des concepts clés

2-1-1-1- Définition de la (E-GRH)

La gestion des ressources humaines électronique est apparue a la fin des années 90 aux
Etats-Unis. Elle désigne tout ce que les nouvelles technologies de I’information et de la

communication peuvent apporter a la gestion des ressources humaines.

Elle fait appel & des technologies aussi diverses qu'Internet, l'intranet, les bases de

données et les systemes d'informations visant a gérer les ressources humaines.

L'intégration de tous ces outils technologiques passe donc par un Systeme d'Information
des Ressources Humaines (SIRH) qui impact fortement I'organisation des ressources
humaines, permettant notamment le développement a l'international des entreprises, et incitant
la Fonction RH a accompagner les collaborateurs dans un contexte de changement

organisationnel représenté entre autres par I'émergence d'outils électroniques collaboratifs.

2-1-1-2- Définition du concept de I'e-RH

L’e-RH n’a pas de définition claire car son concept est encore récent. Sa restriction au
simple champ des TIC est une erreur. Trois conditions sont nécessaires pour parler de 1’e-
RH :

» Un recours aux TIC dans un projet global RH

L’e-RH, c’est le recours aux NTIC dans un projet global RH. Nous entendons par
global, le fait qu’une grande part des domaines RH est remaniée, adaptée ou transformée.
Ainsi, ce recours aura un impact sur la gestion de processus RH et sur la relation de la

fonction RH avec son environnement.
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» L’e-RH fait intervenir d’autres acteurs que la seule fonction RH

L’information RH devient non seulement accessible a tous, mais elle est également
traitée directement par tous, c'est-a-dire, I’e-RH fait partager I’information RH a I’ensemble

de I’entreprise.

» L’e-RH, c’est le recours a des nouveaux modes d’organisation pour gérer les

processus RH

C’est I’évolution des modes de fonctionnement permis par I’e-RH qui rend nécessaire

de nouvelles organisations RH. L’e-RH donne donc la possibilité de travailler différemment.

A partir de ces ¢éléments, on peut définir ’e-RH comme un mode de fonctionnement
globale de I’entreprise autour de la gestion de processus RH. Il s’agit du partage de
I’information RH et son traitement au prix d’une organisation nouvelle de ressources

humaines’2.

L’e-RH est le recours aux technologies de I’'information et de la communication (TIC)
pour optimiser les processus RH sur les étapes qui caractérisent la vie d’un salarié¢ :
recrutement, gestion sociale (congés, dépenses sociales...), paie, gestion des compétences

(carriére, formation), depart du salarié, retraite.

2-1-2- Informatisation du domaine des ressources humaines (E-RH)
2-1-2-1- L’administration du personnel

« L’administration du personnel fait référence aux taches qui concernent a la fois
I’application et le suivi des dispositions légales, réglementaires et conventionnelles, mais

aussi la mise en ceuvre et le suivi administratif de I’ensemble des décisions RH... »'3,

Elle concerne toutes les activités de gestion administrative de la vie du salarié, c’est a-
dire aussi bien son contrat de travail que 1’édition de son bulletin de paye, les déclarations
fiscales, la gestion des congeés et des heures supplémentaires. Initialement réalisées
manuellement, toutes ces activités sont désormais informatisées, et méme parfois

externalisées.

"2Equipes RH, acteurs de la str@tégie : L'e-RH, mode ou révolution ?, P67, 68.

73 Cécile DEJOUX in Claude Blanche ALLEGRE. etAnne Elisabeth ANDREASSIAN., Gestion des ressources
humaines : Valeur de I’immatériel, édition De Boeck, Bruxelles, 2008, P 67.
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1-3-2-2- L’automatisation de la gestion administrative de la Fonction RH

La mise en place d’un systeme d’information ressources humaines en associant des
outils tels que (workflow, Groupware, Internet, Intranet, extranet...etc.) peut permettre
d’obtenir des gaines de productivité importants. Mais aussi de permettre aux personnel de se
libérer des aspects administratives afin qu’il puisse consacrer leur temps a des aspects de

gestion stratégique.

La recherche, I’enregistrement, le stockage, la transmission et I’édition des données
correspondant a des taches administratives sont facilitées par 1’utilisation des systémes
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 génere une meilleure organisation du travail, une

augmentation de la productivité et une diminution des co(ts.

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™.
a) Les fichiers du personnel

L’informatisation des fichiers du personnel a fourni une aide précieuse pour la gestion
administrative et favorisé le développement de nouvelles méthodes en GRH. Il existe
plusieurs sortes de fichiers relatifs au personnel. Le principal est obligatoire et collectif. Il
s’agit du registre unique du personnel dans lequel sont recensés par ordre chronologique
d’entrée I’ensemble des salariés d’un établissement, avec la date de leur embauche, leurs
noms et prénoms, la nature de leur contrat, etc. ce registre peut étre consulté par les délegués

du personnel et par I’inspecteur du travail.

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

les événements qui jalonnent son activiteé.
b) Les logiciels de paie

La fonction RH est depuis tres longtemps consommatrice d’informatique pour compter

les effectifs et faire la paie. C’est méme une des fonctions dont I’informatisation a été la plus

74Claude Blanche ALLEGRE. etAnne Elisabeth ANDREASSIAN., Gestion des ressources humaines : Valeur de
I’immatériel, édition De Boeck, Bruxelles, 2008, P 67.
S|bid, P67, 68.

Page 58



CHAPITRE II L’AVENEMENT DES TIC DANS LA GRH

ancienne, c’est-a-dire c’est par la paie que I’informatisation de la GRH a commencé dans les

entreprises.

Le traitement de paie, du fait de son caractére repétitif et complexe, se préte
particulierement a I'utilisation d’un SI. Il existe de nombreux logiciels de paie qui incluent
des extensions vers la base de données du personnel et ’aide a la documentation sociale et

fiscale, ainsi que des liens avec les autres services concernés de 1’entreprise.
c) Les taches administratives associées aux autres fonctions

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

d’information sont :

v La prospection, recrutement (traitement de la correspondance, des entretiens,
tests...) ;

L’mbauche (contrat de travail...) ;

Le calcule des salaires, primes, paie ;

Le fichier du personnel ;

La déclaration obligatoires (sociales, fiscales) ;

Les relations sociales (communication a caractére légal ou facultatif) ;

A N N N N

Le licenciement, départs, retraite ;

Aprés avoir présenté la Fonction RH et son évolution a 1’ére de la technologie fait
évoluer la, nous tenterons a travers la deuxiéme section d’aborder I’impact des Tic sur la

fonction

2-2- La démarche d’informatisation des ressources humaines

« L'informatisation sert a faire progresser et améliorer les pratiques de gestion (dans
tous les domaines). Elle ne peut donc se limiter a une simple automatisation d'un existant
manuel, car cela reviendrait a se placer dans une optique immobiliste. L'informatisation ne
doit pas figer l'existant. L'analyse des besoins doit dégager des objectifs d'amélioration des

procédures de gestion (amélioration de I'existant, Ajout de nouvelles taches, etc. ...) »'C.

A ce propos, ’adoption d’une telle démarche est relativement complexe, pour aider les

utilisateurs futurs et les informaticiens, elles comportent toutes les étapes similaires et suivent

"$Patrick Gilbert, Informatisation de la GRH, IAE de Paris, 2006, p8
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des processus de raisonnement semblables. Gilbert P. propose une démarche s'appuie sur une

succession des étapes, a savoir’’ :

4-1- Analyse de la demande et formulation de I’objectif

Il s’agit de poser le probleme a I’origine de la décision d’informatiser et de délimiter
I’application projetée. L’analyse de la demande vise a replacer celle ci dans une perspective
généralement plus large que 1’était I’expression initiale d’un «besoin d’application
informatique». L’expression de la demande ne se concrétise pas sans phénomene déclencheur.
Elle prend place a l'intérieur d’un cadre défini préalablement (politique de gestion du
personnel, orientations et choix stratégiques de D’entreprise) et qu’il importe de cerner
précisément pour assurer la réussite du projet. Deés I'issue de cette étape, il importe

d’entreprendre la sensibilisation des futurs utilisateurs du systéme d’information en gestation.

4-2- Etude de I’existant

L’¢tude de I’existant consiste en 1’identification et le recensement des informations et
procédures utiles a la compréhension du systéme d’information Ressources Humaines tout en

tenant compte des modifications que veut y introduire le demandeur. Globalement, il s’agit:

e D’une analyse du travail: qu’est ce qui est fait? comment est-ce fait? par qui?

e D’un diagnostic permettant d’identifier les facteurs susceptibles de faciliter ou de
perturber le projet (exemple, attitude de défiance envers I’informatique: «Les
ordinateurs ¢a ne marche jamais...»).

e La connaissance de I’existant informatique au niveau du matériel, des logiciels et des

compétences informatiques des futurs utilisateurs.

4-3- Définition des axes d’améliorations et formulation des besoins

L’analyse de I’existant conduit a porter des critiques sur les plans de I’efficacité
administrative, de la qualité et de la fiabilité de I’information produite. Au sens le plus large,
les besoins peuvent étre définis comme résultant d’un écart entre ce qui est (étude de
I’existant) et ce qui devrait étre (analyse de la demande). On ne parle pas encore, par exemple,
d’un besoin en logiciel de gestion des carriéres — ce qui serait une confusion entre besoin et
moyen — mais plutét d’un besoin d’amélioration de la maitrise de la mobilité interne du

personnel par une meilleure connaissance des individus et des postes.

"7Ibid, pp. 8-11.
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4-4- Mise en forme du projet - Cahier des charges

A ce stade du projet, on confirme si ’application informatique envisagée est possible
techniquement et est souhaitable économiquement et socialement (coits d’achat, cofits de
formation, cotits d’utilisation, colits d’adaptation de I’organisation, gains de gestion, tant d’un
point de vue financier que d’un point de vue social). Dans I’affirmative, la solution est alors
mise en forme dans ses grandes lignes et soumise pour décision a 1’autorité compétente.
Plusieurs scénarios peuvent étre envisagés (acquisition d’un logiciel, développement
spécifique, service bureau...). Un cahier des charges est alors établi.

Le cahier des charges est un document dans lequel le responsable du domaine concerné
(DRH ou responsable du domaine concerné) indique les fonctions de gestion a informatiser et
précise les conditions de réalisation. En cas d’appel d’offres, il aide a rechercher les meilleurs
partenaires. En interne, il établit et fonde les rapports entre les informaticiens et la direction

concernée. La structure type d’un cahier des charges reprend:

- Les attentes et le contexte du projet, la référence a des projets antérieurs ou
connexes ;

- La nature et le volume des informations a traiter ;

- Les objectifs généraux a atteindre (en terme de résultats opérationnels) ;

- La définition des criteres de performance ;

- Les acteurs concernés ;

- L’organisation du projet en étapes (échéancier) ;

- L’enveloppe budgétaire prévisionnelle (ne pas la faire apparaitre en cas d’appel
d’offres) ;

- Les contraintes spécifiques, en particulier les caractéristiques du systeme

informatique existant (matériel de base, logiciels de base, systéme d’exploitation, etc.).
Il convient en outre d’ajouter, en cas d’appel d’offres:

- les clauses juridiques ;

- les pénalités de retard ;

- les principaux critéres de choix ;

- les exigences en matiére de formation du personnel ;

- et, bien entendu, les délais.
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4-5- Implantation de I’application retenue

A cette étape-ci, il s’agit dans un premier temps de sélectionner la prestation la plus
satisfaisante par rapport aux exigences du cahier des charges, puis a accompagner sa mise en
ceuvre. Selon les enjeux et I'importance du projet, le choix du fournisseur et des produits et

services est plus ou moins élaboré, par exemple:

- Réponse a I’appel d’offres comportant le renseignement d’un questionnaire détaillé ;

- Démonstrations ;

- Visites chez des utilisateurs ;

- Essai sur un jeu de données de ’entreprise, voire prét de I’application a 1’utilisateur ;

- Négociation commerciale (prix, délais, conditions d’assistance a 1’utilisateur,

d’exploitation et de maintenance).

La maitrise de la formation des utilisateurs, fréequents ou occasionnels, directs et
indirects, revét une importance capitale au sein de la démarche d’informatisation, surtout
lorsqu’elle porte sur un outil dont 'utilisation est étendue a de nombreux individus (saisie
décentralisée de variables de paie, gestion des conges et absences en workflow...). C’est en
effet a cause de lacunes en la matiére que 1’on peut constater une sous-utilisation des

investissements réalisés.

4-6- Evaluation de la démarche et de ses effets

Enfin, la démarche ne serait pas compléte, si 'on ne cherchait a évaluer, d’une part,
comment les différentes activités du projet d’informatisation se sont nouées entre elles
(notamment respect de I’échéancier et du budget) et, d’autre part, quels ont été les apports
effectifs de la solution informatique retenue (usage de la technologie, impacts
organisationnels et humains, satisfaction générale, retombées économiques...), compte tenu

de I’objectif initial.

Dans les faits, I’évaluation des effets de I’implantation informatique n’est pas une
pratique courante dans les entreprises. C’est une opération qui suppose du temps, des
ressources et une méthode. Mais, si ’on admet que les solutions informatiques ne peuvent
étre que provisoires et que I’évaluation est le préalable a toute nouvelle informatisation,

comment pourrait-on durablement s’en passer?
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2-3- L’apport des TIC sur la Fonction RH
Les technologies de [I’information et de la communication (TIC) induisent une
transfiguration des notions de temps et d’espace. Elles ont globalement une influence sur
- L’acceés a I’information ;
- La décentralisation de I’information ;
- La hiérarchie ;
- Le travail collaboratif et compétence collective.

2-2-1- L’accessibilité a ’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 voir
deux effets :

» Certaines personnes occupant des bureaux voisines vont communiquer via le
réseau comme ci elles étaient éloignées.

» Dr’autres travaillent dans des sites ¢loignés vont se trouver rapprochées grace d’une
communication rapide.

Autres effet a souligner, les TIC relient de fagon transverse tous les salariés d’une
entreprise et éliment les barrieres entre direction et ses divisions. Elles constituent un puissant
vecteur de communication au sein de l’entreprise. Les salariés peuvent avoir accés aux
informations en temps réel dont ils ont besoin.

L’un des impacts le plus visible est sans aucun doute le fait que 1’information longtemps
a été monopolisée par certaines structures, se trouve aujourd’hui diffusée a travers toute
I’entreprise (la transparence de I’information). L’effet de réseau permet a I’entreprise de

s’ouvrir & ’extérieur, c’est la notion d’entreprise étendue.

2-2-2- la décentralisation de ’information

L’information doit étre diffusée a travers toute I’entreprise. Le responsable RH d’une
entreprise peut en temps reel a partir de son bureau par une requéte obtenir un tableau des
effectifs des principales structures de I’entreprise ou consulter la rémunération moyenne d’une
catégorie de personnel d’une certaine structure. Les mémes transactions peuvent étre réalisées

par un responsable de finance et comptabilité pour la partie du personnel qu’il lui concerne.
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Ce responsable peut lancer une requéte lui permettant de comparer les rémunérations
pratiquées dans sa structure a celle de I’année précédente. De méme, le responsable de la

sureté interne avec un clic peut connaitre le nombre de I’effectif qu’il gere.

Ce partage de la fonction entre les différents responsables crée une approche transverse
de la fonction qui permet d’accéder aux méme informations, de lancer des traitements, de
produire des états sans passer par les titulaires originaux de la fonction. Cela se traduit par un
développement de la coopération entre structures, fonctions et par aussi une meilleure

réactivité globale.

2-2-3- I’émergence du travail collaboratif et la compétence collective

Les TIC présentent ’opportunité d’initier de nouvelles pratiques de travail, plus

collectives.Elles permettent de nouvelles relations a I’espace et au temps.

Avec les TIC, les salariés communiquent et partagent des informations sans contraintes
de temps et de lieu, méme celle-ci sont partagées entre 1’ensemble des fonctions de
I’entreprise. C’est le passage d’une structure pyramidale a celle en réseau, ou chacun est un
acteur plus responsable et plus autonome. Chacun prend I’habitude de chercher I’information

dont il a besoin.

Les TIC facilitent ainsi la mise en ceuvre du concept de compétence collective, parce
que les salariés communiquent et coopérant en direct, les uns avec les autres et s’enrichissent
mutuellement de la compétence des autre. La compétence collective nait de 1’interaction des
individus les uns avec les autres et avec leur connaissance et savoirs différenciés, en focalisant

sur un objectif commun.

Les salariés de telle organisation doivent avoir un esprit de partage, car cela va favoriser
I’émergence d’une compétence collective qui aura un impact sur I’organisation du travail
(partage des connaissances favorisent la polyvalence, la stratégie d’alliances, mais aussi le
renforcement des comportements professionnels) et sur le style de management qui peut
accélérer ou freiner cette émergence. L’existence de telle compétence collective favorise aussi
la complémentarité et I’interdépendance. Dans les grandes entreprises le développement des

compétences collectives est stratégique.
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2-2-4- le nouveau role de la hiérarchie

Avec I'utilisation des technologies de réseaux notamment (Internet, Intranet, Extranet)
les informations sont devenues accessibles par tous et en méme temps, sans 1’existence d’une
tierce personne. Cela peut remettre en cause le pouvoir hiérarchique. Car les managers dont le
pouvoir qu’ils ont ainsi les informations qu’ils détiennent vont étre changées. Le manger ne
peut plus jouer le role exclusif de diffuser I’information, de prendre des décisions

individuellement, mais doit étre en mesure de faire participer ses collaborateurs.

Un SIRH moderne peut remettre en cause tout le systeme de pouvoir au sein de
I’entreprise. Un systeme RH cloisonné qui a longtemps perduré, peut disparaitre devant les

possibilités de transparences offertes par les nouvelles technologies.

A titre exemple, le responsable de la formation qui doit élaborer le plan de formation de
I’année a venir n’a pas plus besoin de solliciter chaque responsable hiérarchique pour
récupérer les besoins de formation. Il accéde directement a la parie des entretiens de progré

qui lui concernant.
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Conclusion du chapitre

Dans ce chapitre nous avons essayé de présenter la Fonction Ressources Humaines
(FRH), a savoir : sa définition, les évolutions de cette fonction par les différents courants de la
théorie des organisations.

En ce qui concerne I’intégration des Technologies de I’information et de la
communication (TIC) aux différentes Composantes de la fonction RH, nous aons tenté de
présenté 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 ces

technologies aux différentes composantes de GRH.

Dans la deuxieme section, nous avons tenté de présent¢ la FRH a I’¢re des TIC, a
savoir : 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 été I’impact des

TIC sur la fonction ressources humaines.
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Conclusion de la partie |

L’investigation nous a permis de comprendre et clarifier quelques concepts clés de la
question des technologies de I’information et de la communication (TIC), méme si elles
induisent une connotation forte controversée dans la littérature, elles ont une influence
certaine sur le mode de fonctionnement, particulierement celui de la gestion des ressources
humaines, car elles permettent un meilleur acces aux informations et facilitent le partage de
ces informations a I’ensemble du personnel de I’entreprise. Grace donc aux possibilités
technologiques offerts par les TIC, il est possible de collecter, capitaliser et transmettre

I’ensemble des connaissances disponibles dans I’entreprise.

La prochaine partie nous permettra de déduire sur le terrain, ’apport des technologies

de I'information et de la communication (TIC) sur la fonction ressources humaines (FRH)
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Partie II cadre pratique

Introduction de la partie 11

Dans le cadre de la mondialisation, I'environnement des entreprises est affecté de plus
en plus, par l'introduction des technologies de l'information et de la communication, en effet
I’utilisation de ces technologies connait une véritable explosion dans les fonctions de

I’entreprise en général, et dans la Fonction RH en particulier depuis quelques années.

Ces outils technologiques modifient considérablement le contexte dans lequel les
politiques de Gestion des Ressources Humaines prennent place. Les entreprises algériennes
sont en effet appelées a faire évoluer leur modes de fonctionnement traditionnels.

L’entreprise RTC / SONATRACH est 'une de ces entreprise qui est une société
nationale spécialisée dans la recherche, la production, le transport, la transformation et la
commercialisation des hydrocarbures, elle détient une place trés importante sur 1’échelle

africain et mondial.

L’objectif de cette partie est double, d’une maniere particuliere c’est d’essayer
d’apprécier I'impact des TIC sur la Fonction RH. Et d’une maniére générale, c’est d’essayer
de mettre ’accent sur I’efficacité d’un SIRH fondé sur les TIC qui peut rendre la Fonction RH

plus performante.

Dans ce cadre, nous avons structuré cette partie de notre travail de recherche en deux
chapitres. Le premier chapitre est consacré a la présentation de I’entreprise choisie et la
méthodologie de la recherche. Il est articulé autour de deux sections. Dans la premiere
section, nous allons présenter 1’organisme sur lequel notre étude s’est portée. A cet effet, nous
commencerons par une présentation générale du groupe SONATRACH et ’organisme ou
nous avons effectué notre stage pratique en particulier, il s’agit de la Région Transport Centre
(RTC). Par la suite, nous présentons notre methodologie de la recherche (les objectifs de
I’enquéte, le choix et répartition de I’échantillon, les méthodes et techniques de recueil des

données et traitement statistique).

Dans le deuxiéme chapitre, nous présenterons nos résultats sur le niveau d’intégration
des TIC dans I’entreprise dans la premiére section. Dans la deuxiéme section nous
présenterons nos résultats I’impact des TIC sur la Fonction RH, ainsi nous aborderons les

principales caractéristiques du SIRH au sein de 1’entreprise RTC.
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CHAPITRE III PRESENTATION DE L’ORGANISME
D’ACCUEIL ET LA METHODOLOGIE DE LA RECHERCHE

Ce chapitre a pour but de présenter les principaux éléments du cadre méthodologique en
vue de répondre a notre objectif de recherche qui est I’appréciation de I’apport des
technologies de I’information et de la communication (TIC) sur la Fonction RH. Il est articulé
autour de deux sections. Dans la premiére section nous allons présenter le group
SONATRACH en général et I’organisme ou nous avons effectué notre stage pratique en
particulier, il s’agit de la Région Transport Centre (RTC). Et dans la deuxiéme section nous
présentons notre démarche méthodologique de la recherche
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Section | : Présentation de ’organisme d’accueil
1-1- Présentation de ’organisation de SONATRACH

1-1-1- La place de SONTRACH dans I’économie algérienne

La Société Nationale de Transport et de Commercialisation des Hydrocarbures,
SONATRACH est une société pour la recherche, la production, le transport, la transformation
et la commercialisation des hydrocarbures (gazeux et liquide). Elle a été créée dans le but de
couvrir & long terme, les besoins nationaux en hydrocarbures par le décret n°63-491 du

31/12/1963 ainsi que le financement et le développement de la nation par rapport en devises.

SONATRACH est au service de I’économie nationale depuis sa création en 1963. Elle a
subi des changements et des réformes, en passant par ’extension sur I’ensemble des activités
pétroliéres, puis la nationalisation des hydrocarbures en 24 février 1971 et la restructuration
en 1982 qui a vu la naissance de 17 entreprises autonomes. Par sa modernisation et sa
valorisation des ressources humaines en 1992 la SONATRACH est devenue un groupe

pétrolier international intégré.

SONATRACH est la premiére entreprise du continent africain. Elle est classée 12°™
parmi les compagnies pétrolieres mondiales, 2°™ exportateur de GNL et de GPL et 3%

exportateur de gaz naturel.
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1-1-2- Organisation de la SONATRACH

Figure n° 3 : Organisation de SONATRACH

Organisation de Sonatrach

PRESIDENT
DIRECTEUR GENERAL

SECRETAIRE i i
GENERAL COMITE EXECUTIF
SIE COMITE D'EXAMEN
ET D'ORIENTATION
H SIHC H
AMT TRC AVL COM
.spp LSP | RCH | LSWH!

[ sPe |
FIN ADG |+
ACT HSE |

(Les fleches indiquent les interactions et les flux d'informations)
G

Source :document interne de SONATRACH
1.1.2.1. La direction Générale :

La direction générale est organisée comme suit :
Le président directeur générale est assisté dans I’exercice de ses fonctions d’un comité

exécutif.

Le président directeur général est assisté d’un secrétaire général chargé d’apporter
I’appui nécessaire dans le suivi et la cohérence du management du groupe. Le secrétaire

général est secondé par deux directeurs d’études.

Le président directeur général est également assisté d’un chef de cabinet, de conseillers
et de directeurs chargés du traitement et du suivi de dossiers spécifiques et a caractére

stratégique.

I1 est institué aupres du président directeur général un comité d’examen et d’orientation

(CEOQ) ayant pour mission I’examen de dossiers et la formulation de recommandations.
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1.1.2.2. Les structures opérationnelles :

Le Président Directeur Général supervise quatre (4) Vice-présidents chacun en charge

d’un domaine d’activité stratégique.

A. La Division Amont (AMT) : L’Amont a en charge la recherche, l'exploitation et la
production des hydrocarbures.

B. La Division Transport par Canalisations (TRC) :Le Transport des hydrocarbures
liquides et gazeux par canalisations a en charge le développement, la gestion et I'exploitation
du réseau de transport, de stockage, de livraison et de chargement des hydrocarbures.

C. La Division Aval (AVL) :L'Aval a en charge I'¢laboration et la mise en ceuvre des

politiques de développement et d'exploitation de I'aval pétrolier et gazier.

D. La Division Commerciale (COM) : La Commercialisation a en charge le management
des opérations de vente et de shipping dont les actions sont menées en coopération avec les
filiales telles que NAFTAL pour la distribution des produits pétroliers, SNTM HYPROC pour
le transport maritime des hydrocarbures et COGIZ pour la commercialisation des gaz

industriels.

1.1.2.3. Les structures fonctionnelles

Les structures fonctionnelles sont organisées en cing directions coordination groupe et

en quatre directions centrales :

- La Direction Coordination Groupe Ressources Humaines (RHU)

- La Direction Coordination Groupe Stratégie, Planification et Economie (SPE)

- Direction Coordination Groupe Finances (FIN)

- La Direction Coordination Groupe Activités Internationales (INT)

- La Direction Coordination Groupe Activités centrales (ATC)

- La Direction Centrale Audite Groupe (ADG)

- La Direction Centrale Juridique (JUR)

- La Direction Centrale Santé, Sécurité et environnement (Health,
Safety&Environment) (HSE)

- La Direction Centrale Coordination Technique et Développement (TEC)

- Filiales et Participations en Algérie

- Filiales et Participations a I’étranger
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1.2.1. Présentation de la Région Transport Centre (RTC):

La RTC est l'une des cing directions régionales de transport par canalisations des
hydrocarbures(TRC), et elle est rattachée directement a la division exploitation.

La DRGB geére également sous sa direction les stations de pompages suivantes :

- SP1: station de pompage numéro 1 a DJAMAA (EL OUED) ;
- SP2: station de pompage huméro 2 a BISKRA ;

- SP3: station de pompage numéro 3 M’SILA ;

- SBM : station de pompage de BENI MENSOUR ;

- TR1:terminal arrivé ALGER ;

-  GG1 BOURDJ-MENAIL : terminal gaz ;

- GG1 SC3 : station de compression.

Situation géographique :

La DRGB est implanté dans la zone industrielle de la ville de Bejaia. Elle est située a 2
km au Sud-ouest de la ville de Bejaia. Il est limité au Nord par une voie ferrique, au Sud par

l'oued Soummam, a I'Est par le golf de Bejaia et a I'Ouest par la route national.

On peut répartir sa superficie globale comme suit :

e Terminal « sud et nord » :
-surface cloturé : 516.135 M?;
-surface couverte : 7.832 M?;
-surface occupée par les bacs : 43.688 M?;
-surface de stockage : 3.800 M?2.

e Port pétrolier :
-surface cloturée : 19841 M?:

-surface couverte : 300 M?.

o Foyer:

-surface couverte : 1155 M2,

Sa mission est d’assurer le transport, la réception, le stockage et la livraison des
hydrocarbures. Elle doit veiller a harmoniser les opérations de livraison et le débit des

canalisations, ceci dans un souci d’optimisation des délais et des couts.
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1.2.2. Organigramme de la RTC (DRGB):
La région de transport par canalisation est ainsi organisée en :
1.2.2.1. Assistant de sQreté interne :

Veille & la sécurité des ouvrages de la région.

1.2.1.1. Chef de département sécurité HSE :
Il a pour mission la protection et la sauvegarde du patrimoine humain de la DRH et
d’assurer le développement du transport des hydrocarbures, son rdle est la prévention,

intervention et hygiene de I’environnement.

1.2.1.2. Le centre informatique :
Il regroupe les moyens d’exploitation et de développement des applications informatiques

pour I’ensemble des régions de la division transport.

1.2.1.3.Sous-direction exploitation :
Elle chapeaute deux départements, elle est chargée de I’utilisation et I’exploitation des

installations de transport du pétrole et de Gaz, elle comprend trois (03) ouvrages :

v Un ouvrage de transport du pétrole brut en condensat HAOUD EL HAMRA et le port
pétrolier (terminal) de Bejaia ;
v Un ouvrage de transport de Gaz entre HASSI RMEL et BORJ MENAIL ;

v Un ouvrage sur la raffinerie d’Alger.
a. Département d’exploitation liquide (EXL) :

C’est le département qui gere I’oléoduc et donc les produits (pétrole brut et condensat)

transport via des stations de pompages.

b. Département d’exploitation Gaz (EXG) :

Il exploite de gazoduc, le terminal GAZ ainsi qu’une station de compression.

1.2.2.5 : Sous-direction technique :

Elle englobe quatre (04) département :
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a. Département maintenance (MTN) :

La mission principale de ce département est de veiller au maintien en bon état des
installations techniques de la région, c’est-a-dire, d’assurer la maintenance des
équipements industriels tournants (pompe €électronique, groupe diesel, turbines).

b. Département protection ouvrage (PTO) :

Il a pour mission la protection des ouvrages contre les actions humaines
malveillantes volontaires ou involontaires, liées a des erreurs de manipulations (effet de
marteau, travaux publics, ...), et actions de nature (glissement de terrains,
inondations,...).

Un ouvrage et une canalisation de tout ce qui gravite autour d’elle comme les
stations, les tuyaux et les bacs.

c. Département approvisionnement et transport (ATR) :
Ce département alimente la DRGB en matériel nécessaire a son fonctionnement, il

doit faire face a tous les achats et assure le transport du personnel et la méme entreprise.

d. Département d travaux neufs (TNF) :
Celui-ci est chargé de I’étude et suivi de réalisation des projets d’investissement de la

DRGB dans différent domaines.

1.2.2.6 sous-direction finance et juridique :
Le departement finance prend en charge la gestion comptable et financiére de la DRGB.
Le service juridique intervient a chaque fois que les intéréts de la DRGB sont mis en jeux

pour veiller sur I’égalité des transports. Elle chapeaute trois (03) départements :

a. Département budget/controle de gestion :

Veille a I’établissement des plans prévisionnels et les bilans des budgets.

b. Département finance :

Il prend en charge la gestion comptable et financiere de la DRGB.

c. Département juridique :
Ce département prend en charge les affaires de la région et I’assurance de tout son

patrimoine.

1.2.2.7 Sous-direction administrative :

Elle se décompose en trois (03) départements :
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a. Département ressources humaines/ communication (RHC) :

La mission du département est d’acquérir des ressources humaines en nombre et en qualité,
d’assurer I’évolution de leurs carri¢res et de planifier les besoins a court et moyen terme tant
en effectif qu’en besoin de formation, de perfectionnement et recyclage.

b. Département administration et social :
Ce département veille au respect des lois en vigueur qui régissent les relations de travail,
comme il gére le personnel de la DRGB.

c. Département moyens généraux :

Il représente le soutien logique de I’entreprise.
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Figure n°® 4: Organigramme de la RTC
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1.3.  Présentation du département ressources humaines

SONATRACH accorde une importance capitale aux ressources humaines dans le
management et dans la stratégie de I’entreprise, la RTC dispose d’un département de
ressources humaines et dans la stratégie de I’entreprise, la RTC dispose d’un département de
ressources humaines dont la fonction est la recherche et ’acquisition du potentiel humain, le

préserver le développer en vue de réaliser de meilleures performances possibles.

1.3.1. Organisation du département ressources humaines :

Le département ressources humaines est organisé comme suit :
L’organigramme du département ressources humaines

Figure n° 5 : L’organigramme du département ressources humaines et communication

chef de département

secrétariat

service service

gestion prévisionnelle recrutement/ formation

Source : document interne de la DRGB- SONATRACH
Le département Ressources humaines se compose deux services :

1.3.1.1 Service sélections/formation :

Ce service se charge du recrutement et la mise en ceuvre des plans de formations, et se

subdivise en deux sections :
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a. Section recrutement :

Cette section a pour role de sélectionner les candidats selon les besoins, communiquer des
dossiers des candidats présélections et enfin le suivi, le contr6le du processus de recrutement
du début jusqu’a la derniére étape.

b. Section formation :

Les principales activités de cette section consistent a élaborer les plans de formation pour tous
les agents de la DRGB, afin de leur permettre d’acquérir le savoir-faire (habilités et
compétences) nécessaire a ’exercice d’une activité professionnelle.

1.3.1.2. Service gestion prévisionnelle :

Son rdle primordial consiste a Vérifier et traiter les mouvements des salariés (départ en

retraite, démission, promotions, mutations etc.) ces principales taches sont :

Lancer une compagne promotionnelle (chaque année la DRGB lance une compagne pour
promotion) ;

Lancer une compagne d’avancement qui est une promotion a I’horizontale, qui permet de
garder le méme poste avec un changement d’échelon ;

Le service gestion provisionnel assure aussi la gestion des carriéres c'est-a-dire suivre le
parcoure professionnel de I’agent dés son entrée dans 1’entreprise jusqu’a sa sortie ;

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

Traiter toutes les requétes de demande de mutation

1.3.2. Effectif du département Ressources humaines

Tableau n° 1 : L’effectif du département Ressources humaines selon les catégories et les services

CSP cadres | maitrise | execution | TOTAL
SERVICE

Service formation/recrutement 5 2 1 6
Service gestion prévisionnelle 4 - 1 5
Secrétariat - 1 - 1
TOTAL 9 3 2 14

Source : document interne de DRGB-SONATRACH
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Section Il : Présentation de la méthodologie de la recherche

Nous évoquerons dans cette section la démarche méthodologique de I’enquéte de
terrain, en mettant en évidence la justification du choix de la population et de I’échantillon de

I’étude, ainsi que les objectifs de notre enquéte, suivis des techniques de recueil des données.
2-1- la méthodologie

On a préféré définir la méthodologie qu’on a suivie lors de notre enquéte avant d’analyser
les résultats, et cela en déterminant les objectifs de I’enquéte, la constitution de 1‘échantillon,

en fin les outils utilisés dans notre étude.

En ce qui concerne la méthode utilisée pour la réalisation de ce travail de recherche.
Nous avons choisi d’opter d’une part, a I’observation participante (direct) consolidée d’un 1*
questionnaire pour permettre d’obtenir des données statistiques concernant la disponibilité des
technologies d’information et de la communication (TIC) et assurer leurs utilisation dans
I’entreprise RTC. D’autre part, a un entretien direct effectué avec le responsable de RH
complété par un 2™ questionnaire pour permettre aborder les principales caractéristiques du

Systéme d’Information ressources Humaines (SIRH).

Les deux questionnaires constituent nos principaux outils pour décrire le phénomeéne
des TIC. A lintérieur de ces deux outils, nous avons intégré un nombre important de
questions fermées, semi fermées, a choix multiple et celle a développement permettant aux
répondants de s’exprimer plus librement et en nous apportant ainsi quelque ¢éléments

qualitatifs.
2-1-1- le processus de recherche

D’une manicre générale, nous pouvons schématiser notre démarche méthodologique

comme suite :
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Figure N° 6 : Schéma représentant la démarche méthodologique
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d’investigation g (Cas de RTC)
Population 1*échantillon
meére (composé de 65
> (composée de > employés ;
v 657 employés) 5/département)
Mode
d’échantillon ]
Population \
(RH) 2°™® échantillon
> (composée de [ (composé de 11 sur
14 employeés) 14 employés)
Technique de
Méthode *  collecte de
données
Etude
| qualitative v
A 4 Y l
Entretien 1*"Questionnaire 2°™ Questionnaire
(16 questions) (25 questions) (30 questions) Observation
* 1 (directe)
Etude
—*| quantitative
Outils de Sphinx
traitement - plus?

Source :Réalisé par nous méme
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2-2- les objectifs de ’enquéte de terrain

L’objectif principal recherché dans ce présent travail consiste a savoir si I’entreprise
RTC intégre les technologies de I’information et de la communication (TIC) dans ses
différentes activités, spécifique (Internet, Intranet, Extranet, ERP). Si c’est affirmatif, nous

passerons a d’autres objectifs secondaires tel que :

- Vérifier la disponibilité des technologies d’information et de la communication
(TIC) dans I’entreprise RTC

- La description de systéme d’information ressources humaines (SIRH)

- Mesurer I’impact des TIC sur la Fonction RH et les autres fonctions au sein de la
RTC

2-3- Population et échantillonnage

La population mere comprend 1’ensemble des employés de la RTC, La population visée,
concernée par notre etude est est composée de deux échantillons. Pour pouvoir obtenir des
résultats pertinents de cette population, il faut que 1’échantillon étudié soit représentatif de la
population visée. Pour mener a bien notre étude, nous avons utilisé deux (02) échantillons
dans notre recherche empirique. Le premier comprend soixante cinq(65) employés
appartenant a tous les départements : cing (05) dans chaque département. Quant au second, il

est compose de onze (11) sur (14) quatorzeemployés de la Fonction RH.
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2-3-1- Choix de I’échantillon

Tableau N° 2 : Choix de I’échantillon

Sous direction/

Echantillon

Echantillon

Département Initial retent pourcentage

Structure
HSE 05 05 7.69%

Direction
Centre Informatique 05 05 7.69%
Exploitation liquide 05 05 7.69%

Exploitation

Exploitation Gaz 05 02 3.07%
Maintenance 05 03 4.61%
ATR 05 02 6.15%

Technique
TNF 05 01 1.53%
PTO 05 04 6.15%
ASL 05 05 7.69%

Administration

MOG 05 04 6.15%
Finance Finance 05 05 7.69%
& Budget 05 05 7.69%

Juridique
Juridique 05 04 6.15%
Total 65 50 76.92%

Source : Réalisé par nos soins a partir des informations 2016 de I’entreprise

Selon les données de ce tableau, la population de notre enquéte compte soixante

cing(65) employés. Nous avons opté seulement a distribuer cing (05) questionnaires dans

chaque département.

Nous avons choisi comme champ d’étude ces différents départements dont I’objectif est

de recueillir les informations auprés du personnel RTC et affirmer l'objectif principal de

I'étude, il s’agit de vérifier I'utilisation des TIC.
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2-4- Méthodes de recueil de données

2-4-1- Porganisation des techniques de collecte des données

sur :

Notre choix de recueil de données au sein de la ’entreprise RTC, s’est porté a la fois

- Premier questionnaire ;

- Deuxiéme questionnaire ;

- Entretien.

L’observation directe ;

Figure n° 7 : Schéma représentant I’organisation des techniques de collecte des données

Les techniques de collecte des donnees utilisees
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Source :Réalisé par nous méme
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Le deuxieme questionnaire a été adressé uniquement aux personnes qui travaillent dans
le département RH. Le premier questionnaire & porté sur le reste des personnes qui travaillent

dans I’entreprise RTC.

2-4-1-1- L’observation directe

Un outil qui nous était trés utile pour connaitre 1’état actuel des équipements en
informatique ainsi que les systémes d’informations liés aux fonctions de I’entreprise
RTC, notamment ressources humaines. Il s’agit de I’observation participante ou directe,
lorsque nous avons visité tous les services, nous avons a chaque fois observé un certain

nombre qui sont :

e [’utilisation de I’Internet ;

e [’utilisation du portail RH (Intranet) ;

e [’utilisation de I’extranet ;

e [’utilisation de site web SONATRACH ;

e [L’utilisation de la messagerie électronique de SONATRACH ;

e L’existence d’un systéme d’information « Sl » dans chaque sous direction ;
e [L’existence d’un ERP module RH « RESHUM » ;

e [L’existence d’une salle de Fax.

2-4-1-2- Le premier questionnaire

Ce premier questionnaire (voir I’annexe n°01) que nous avons élaboré a eété
adress¢ aux différents départements de I’entreprise RTC. Il vise essentiellement a
recueillir des informations auprés du personnel RTC sur utilisation des TIC dans leurs

fonctions

Ce questionnaire constitue le second mode de collecte d’informations. Il est
composé de difféerentes questions, a savoir : questions fermées uniques, celles fermées
multiple et celle de développement. Nous avons laissé la possibilité aux répondants de
faire un commentaire, en vue d’enrichir I'interprétation de nos résultats. Constitue le
second mode de collecte d’informations. Dés le départ, nous avons informé les
répondants de l’objectif de cette recherche, nous les avons également rassurés de

I’anonymat et de la confidentialité des informations collectées
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a) Le préambule

Dans le préambule, nous nous sommes présentés en notre qualit¢ d’étudiant de
I’Université de Bejaia, et nous avons annoncé qu’il s’agit d’'un mémoire de master de fin
de cycle en Science de Gestion, option : Management des organisations, nous avons
annonceé le theme de mémoire : « L’E-GRH : apport des technologies de I’information et de
la communication (TIC) sur la gestion des ressources humaines ». Nous avons expliqué que

les réponses ne seront exploitées que dans le cadre de notre recherche.

b) Le corps
Le questionnaire a été élaboré en fonction des données théoriques déja présentées

au cours de La partie théorique et nos besoins en information.

Le corps de ce questionnaire se décompose en trois (03) axes, portant chacun sur
un theme différent et qui regroupe un certain nombre de questions. Voici un tableau qui

le résume :

Tableau N° 3 : Le corps du 1°" questionnaire

Nombres | Nombres des

X Théme et utilité des données collectées
des axes questionnes

Relatif a I’identification de I’enquété (la personne qui

[1...5] remplie le questionnaire), il regroupe des questions
17 axe (5 questionnes) | permettant de ressortir les caractéristiques de notre
échantillon : sexe, age, expérience professionnelle, etc.
Relatif a I’état des lieux de ’'usage des TIC dans I’entreprise
‘ [6...11] RTC, il regroupe des questions qui nous permettent de
27 axe (6 questionnes) | déterminer I’utilisation des TIC par I’entreprise RTC dans
ses différentes structures.
Relatif a I’état des lieux des TIC dans I’entreprise RTC, il
‘ [12...25] regroupe des questionnes qui nous permettent de faire le
3°M¢ axe

(14 questionne) | constat sur 1’état des TIC dans les différents départements

de ’entreprise RTC

Source : réalisé par nous méme
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2-4-1-3- Le deuxiéme questionnaire

Ce questionnaire constitue le troisitme mode de collecte de I’information. Ce type
vise essentiellement a recueillir des informations aupres du personnel RH sur les
technologies intégrées dans la Fonction RH, spécifiquement le SIRH. Ceci devra

¢galement nous permettre de connaitre I’apport réel des TIC sur la Fonction RH.
Le corps de ce questionnaire se décompose en cing (05) axes (voir annexe n° 02):

- Le 1°" axe : Relatif a I’identification de I’enquété ;

- Le 2°™ axe : Relatif a I’état des lieux de I’usage des TIC dans le département
RH ;

- Le 3°™ axe : Relatif a I’impact des TIC sur la Fonction RH ;

- Le 4°™ axe : Relatif a 1’état des lieux des TIC dans le département RH ;

- Le 5°™ axe: Relatif au Systéme d’Information Ressources Humaines
(SIRH).

2-4-1-4- L’entretien

Pour la réalisation de ce mémoire de recherche, nous avons également choisi d’utiliser
la méthode qualitative en recourant a I’entretien individuel notamment pour combler les

points faibles du questionnaire.

L’entretien consiste en une séance de questionnement, constitue le quatrieme mode
de collecte de I’information dans ce mémoire. Cette enquéte de terrain vise essentiellement a
recueillir des informations aupres de Responsable RH sur la mise en place, la composition et

les caractéristiques du systéme d’information ressources humaines (SIRH).

Nous utiliserons plus particuliérement I’entretien semi-directif ou semi-dirigé. Ils

permettront a la personne de s’exprimer librement, mais sur des questions précises.

< La création du guide d’entretien

Le guide d’entretien est composé¢ d’une liste de 16 questions ouvertes qui sont
déterminées en fonction des objectifs et des caractéristiques de 1’enquéte. Ces questions sont
liées aux deux axes suivants (voir annexe n°3) :

» Les Technologies de I’'Information et de la Communication (TIC) ;

» Le Systéme d’Information Ressources Humaines (SIRH) dans la Fonction RH.
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2-5- Le traitement statistique

Afin d’analyser les informations collectées et de faciliter le traitement des données,
nous avons effectué le traitement des questionnaires a 1’aide du logiciel Sphinx plus?, qui
permet de concevoir un questionnaire, de saisir et dépouiller les réponses. Nous avons créé
Deux enquétes (2 questionnaires), dont la premiére contient des réponses issues de premier

questionnaire et la seconde contient des réponses issues de deuxiéme questionnaire.

La méthodologie de I’enquéte de terrain étant achevée, nous allons maintenant aborder
le dernier chapitre de ce mémoire de recherche consacrée a ’analyse des données recueillies

sur le terrain.

Page 90



Chapitre IV

PRESENTATION, ANALYSE ET
INTERPRETATION DES RESULTATS




CHAPITRE IV ~ PRESENTATION, ANALYSE ET INTERPRETATION DES RESULTATS

Une fois que nous avons présenté un apercu global de I’entreprise SONTRACH ainsi
que la méthodologie de recherche suivie le long de notre travail empirique, nous allons
présenter dans ce présent chapitre les résultats obtenus qui nous permettront par la suite de

confirmer ou de rejeter les hypothéses émises.

Dans un premier temps, nous allons consacrer la premiere section a la présentation des
différentes technologies de I’information et de la communication (TIC) disponibles et utilisées
au sein de l’entreprise RTC, ensuite, nous allons interpréter dans la deuxiéme section
I’entretien déroulé au sein de I’entreprise et les questionnaires afin de pouvoir répondre a une
partie de notre problématique qui porte sur la I’intégration des TIC et son apport sur la

Fonction RH
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Section | : Identification des TIC dans la RT

L’objectif de cette partie est d’établir un constat général sur les différentes technologies

intégrées au sein de I’entreprise RTC.

1-1- Présentation des TIC utilisées au sein de I’entreprise
1-1-1- Les réseaux et les technologies de la communication
1-1-1-1- Réseaux

Concernant le réseau informatique, I’entreprise RTC dispose de tous les réseaux. Il

s’agit d’un réseau Internet, réseau Intranet et réseau Extranet.

A) Réseau Internet
Toutes les directionset tous les départements sont reliés entre eux, Interneta eté bien
adopté deés le début de lancement de I’Internet en Algérie, c'est-a-dire en 1996. Grace au a ce

grand réseau mondial, toutes les directionset tous les départements sont reliés entre eux.

C’est le réseau local LAN, réseau étendu WAN et réseau TCP/IP qui sont installés et
’accés a ces dernier est par ligne ADSL. Les postes branchés sur Internet utilisent le réseau
rapide : Modems-céables et lignes téléphoniques normale, vitesse de transmission allant de

jusqu’a 2 Mbits (voir I’annexe N°4)

Donc, I’acces a I’Internet est libre pour toute personne pouvant y accéder. L’acces a
I’Internet sans fil (Wifi) est soumis a I’utilisation de mots de passe, la personne doit

démontrer la valeur ajoutée liée a I’utilisation de ce réseau pour obtenir la connexion sans fil.
B) Réseau Intranet

Ce réseau est le plus utilisé dans I’entreprise, toutes les sous directions, tous les
départements et les services sont connectés a ce réseau ce qu’il permet une connexion facile
entre ’ensemble des employés. Le réseau Intranet joue donc un rdéle primordial dans la

communication interne de 1’entreprise.

L’Intranet est un réseau informatique local centralisé au niveau de la Direction Générale
(DG) d’Alger, il a été adopté en 2012 et qui utilise les mémes technologies de communication

qu’Internet. Il relié tous les poste de travail, sont dotés des ordinateurs, dans la RTC.

Le principe de I’Intranet est celui de la diffusion ou partage des informations facilement
en temps réel entre les membres du personnel, elles sont de nature pertinents et / ou

confidentielles.
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Les avantages de I’Intranet
v Facilité d’accés a I’information ;
v Diffusion rapide de I’information ;
v Disponibilité des données
v Facilite les transactions.

C) Réseau Extranet
En plus de ce qui précede, ’entreprise SONATRACH dispose d’un réseau Extrant qui a
été adopté au début de I'année 2009
1-1-1-2-  Présentation des technologies de la communication

De maniere générale et dans toute entreprise, la communication est un élément
indispensable, car en l'absence de communication, on peut observer des incompréhensions,

malentendus, voire méme des dysfonctionnements.

Figure N° 8 : Les moyens de la communication de I’entreprise RTC

La communication

l l l l

Téléphone Messagerie Vidéo- Affichage
électroniqu conférence dynamique
Téléphone fixe Téléphone mobile Talkie-walkie Fax

SOURCE : Réalisé par nous méme d’apres les informations de I'entreprise
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A) Le Téléphone

La téléphonie est certainement l'application de télécommunication la plus utilisé dans le
monde des entreprises, elle permet de relier les différents postes entre eux par le moyen d’un

PABX qui permet aussi I’accés au réseau téléphonique publique (ligne externe).

La RTC s’est doté de cette application dont les principales fonctions sont :
e Relier la ligne interne de I’entreprise avec la ligne publique externe.
e Permettre des appels entre postes internes sans passer par le réseau public.
e Programmer des droits d'acces au réseau public pour chaque poste interne.
e Proposer un ensemble de services téléphoniques (conférences, transferts d'appel,

renvois, messagerie, appel par nom, etc.).

L’entreprise RTC mis en ouvre les outils suivants :

Le Téléphone fixe ;

Le Téléphone Mobile ;

Le téléphone DACT sans fil (Talkie-walkie) ;
- LeFax.
% Les avantages de la Téléphonie
v' Amélioration des relations interpersonnels entres les salariés ;
v' L’ouverture de ’entreprise vers le monde extérieur ;
v Promotion du contrdle interne de 1’organisation ;

v" Un service de qualité et dans moindres délais ;

v" Les économies du facteur de télécommunication.

B) La messagerie électronique
La messagerie électronique est aujourd'hui lI'une des applications les plus populaires du
réseau dans les entreprises, C'est le cas notamment de I'entreprise RTC. Cette application
permet a deux internautes de communiques a travers 1’envoi et la réception de message écrits
identifiés par une adresse (e-mail). Cette application a été mise en ceuvre en 2006 via réseau

interne de I’entreprise et en 2010 via le réseau internet. Elle est considéré comme le seul
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moyen de transfert et de partage entre I’ensemble des employés et il est strictement interdit

d’utiliser d’autres moyens extérieurs ou réseau extérieurs tel que Yahoo, Gmail, Hotmail, etc.

% Les bienfaits de la messagerie électronique
Trouver instantanément les informations recherchées ;

Gérer facilement les informations et les priorités quotidiennes ;

v

v

v’ Partager les informations facilement et efficacement ;

v’ Affectez des projets et des tiches de projet a d’autres personnes ;
v

La protection contre le courrier indésirable et les sites malveillants.

C) La vidéoconference

Parmi les moyens de communication interne que la RTC a mis en application, on trouve la
vidéoconférence, est une confeérence qui permet a ses participants de pouvoir se voir
réciproquement, grace a l'utilisation de caméras et d'écrans qu'on installe pour la transmission
des images. Bien qu'en des lieux distants, par le biais de la vidéoconférence, des personnes

peuvent dialoguer en direct en se voyant.

Plus qu'une simple communication téléphonique, la vidéoconférence est donc un outil

idéal pour les activités de télécollaboration de courte durée mais intenses.

Outre la possibilité de voir et d'entendre ses interlocuteurs, la vidéoconférence est
souvent associée a une solution qui permet de présenter des documents et de travailler de

maniére collaborative.
D) Affichage dynamique

L’affichage dynamique Connu également sous le nom [Iaffichage digital (ou
numérique) est un outil performant pour la communication interne et externe. Il combine a la

fois les caractéristiques de la télévision, d'internet et de l'affichage traditionnel.

/7

¢ Les avantages de ’affichage dynamique

v' Informer tous vos collaborateurs en placant des écrans a plusieurs endroits
stratégiques de I’entreprise : salle de pause, restaurant, hall d’accueil...

v' Transmettre des messages clés sur votre entreprise aupres de vos visiteurs.
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v" Dynamiser votre communication et votre image de marque grace a la diffusion de

contenus animés sur écran (vidéo institutionnelle, photos d’événement interne,

météo.

).

v' Améliorez I’engagement ainsi que le moral des collaborateurs et augmentez leur

participation aux initiatives d’entreprise

v Réduisez les accidents de travail et améliorez la préparation pour faire face aux

situations d’urgence

1-1-2-

Présentation de Systemes d’Information de la RTC

Tableau N° 4 : Les Systémes d’Information de I’entreprise

Systeme Description de Systeme d’Information Champ d’applica-
d’information tion / structure
Le systéme d’information Finance est un SI destiné au Département
sous direction finance et juridique, il englobe les volets Finances
_ Comptabilité  générale, Comptabilité analytique, départeme’nt
Finance Tresorerie et Budget. Ce systeme est développé par les Budget
informaticiens de la direction et exploité 100%
La gestion de maintenance assistée par ordinateur
(souvent abrégée en GMAO) est un progiciel destiné
au sous direction techniques de I’entreprise afin de Toutes les
GMAO l'aider dans ses activités concernant la maintenance,

(EMPACIX) | Permet de traiter les travaux neufs, la gestion des | structures ettous
inspections (appareils soumis a contrdle périodique), la département
gestion des tournées et visites.

EMA EMailing Automate est un logiciel d'envoi de courriels | Département ATR
et d'infolettres en masse. Il permet denvoyer un
courriel a un grand nombre de personnes facilement

Exploitation un ngiciel de simulation .de procédés de génie Sous direction
chimique.ll permet le traitement des problémes Exploitation
simples, tels que les séparations et les probléemes plus
complexes tel que la distillation atmosphérique du
pétrole brut et les transformations chimiques.

RESHUM L’ERP « RESHUM » est une application destinée au | Toutes structures et

sous direction administration

tous département
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1-1-3- Solution informatique de stockage et de sauvegarde de données

Les données sont I'élément vital des entreprises et la sauvegarde de ces données
préserve l'activité de I'entreprise. Les solutions de stockage sont déployées pour assurer la
sécurité et la disponibilité permanente des données de I’entreprise. Le choix de solutions

éprouveées est crucial pour garantir que les données de I’entreprise sont en sécurité.

En effet, I"'entreprise peut faire face a plusieurs types de risques qui mettent en danger

ses données :

e Risques humains : la perte ou le vol d'un appareil dont les données sont liées a
celles de lentreprise, une mauvaise manipulation entrainant l'effacement de données

sensibles, piratage des donnees... ;

e Risques liés & I'environnement : perte de données suite a un incendie dans les

locaux de I'entreprise, catastrophes (incendies, inondations...) ;

o Risques liés aux dysfonctionnements matériels : perte d'un serveur par exemple.

En cas de pertes de données, I'impact financier peut étre notable pour l'entreprise en
raison de la disparition de fichiers ou d'applications sensibles (base de données clients,
rapports financiers, etc.), ou de la perte de temps engendrée par la remise en ligne de ces

données.

Pour cela,ll est trés important d'adapter les solutions de sauvegarde aux besoins de
I’entreprise. Le choix est souvent lié au volume d'informations a sauvegarder, et donc a la

taille du réseau d'entreprise.

Cette solution informatique est composée d’équipements et matériels suivant (voir

annexe n°7) :

e Baie de disques ;

e Serveurs;

e Switchs ;

e Libraire de bandes ;
e Fibre optique ;

e Tous les accessoires nécessaires.
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Dans le cas d’acquisition, de fourniture et de mise en place d’une solution informatique,
I’entreprise  SONATRACH lance un appel d’offre qui peut-étre national et/ou

international,qu’il peut se faire sous I’'une des formes suivantes :

e [’appel d’offres ouvert ;
e I’appel d’offres ouvert avec exigence de capacités minimales ;

e [’appel d’offres restreint.

La loi lui impose de remettre un dossier de consultation des fournisseurs aux candidats
qui répondent aux exigences du programme fonctionnel et/ou aux prescriptions techniques
prévues dans le cahier des charges.Est un document que elle I’envoie a des fournisseurs
comprend les piéces contractuelles particulieres (objet de la commande, procédure de

Systeme d’Information Ressources Humaines

« RESHUM »
|

v v v v v
Gestion du Gestion de Gestion de Gestion des Configuration
recrutement la paie la formation carrieres et sécurité
v v v v \ 4 v
Gestion Gestion Gestion du CESLones TB RH et Module
administrative du social temps el e T IS statistique de base

frais et retenues

SOURCE : Réalisé par nous méme d’apreés les informations de I'entreprise
soumission, délai d’exécution.. .etc.) (Voir I’annexe n° 6).
1-2-  Présentation du Systéme d’Information RH (SIRH « RESHUM »)

Figure N° 9 : Architecture de SIRH « RESHUM »

1-2-1- Fiche technique

e Son éditeur
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SONATRACH/ Activité Amont/ Division Production/ Direction Régionale HASSI R°"MEL.

e Sa version
Version installé a RTC 3.5.00

e Son année de la 1" mise en exploitation
A HASSI R°MEL en 1999 et a RTC en 2006

e Ses services offerts
Gestion administrative du personnel, Gestion des carrieres, Gestion des prestations sociales,
Gestion des remboursements de frais, Gestion de la paie, Gestion de la formation, Gestion du
recrutement, Gestion du temps (Planning), Tableau de bord RH et Statistique, configuration.

1-2-2-Description de SIRH « RESHUM »

La RTC utilise un Systeme de Gestion Ressources Humaines appelé RESHUM, est

congu pour saisir, stocker et diffuser de I’information aux différentes structures de la RTC.

Comme évoque précédemment, les fonctionnalités couvertes par « RESHUM » sont
regroupées en onze (11) modules. « RESHUM » constitue le noyau de gestion administrative
et de paie. Il a également pour objectif d’offrir la couverture fonctionnelle la plus compléte
possible et pour minimiser les cotts, les délais de mise en ceuvre. Il contient également des
applications trés sophistiquées qui sont liées a ce dernier (Paie, gestion des carriéres et
formation), dont 1’objectif principal est de résoudre les problémes liés a la gestion quotidien

en matiére de ressources humaines.

Les professionnels de la Fonction RH représentent la maitrise d’ouvrage, c'est-a-dire, tout ce
qui trait au SIRH est chargé par la sous direction Administration. Et sa maitrise d’ceuvre est
assurée par le centre informatique de la RTC, c'est-a-dire, ces applications sont créés et
développeées par les informaticiens, en réponses aux attentes et besoins des professionnels de

la Fonction RH (coté base de données et réseau)

1-2-3- Fonctionnement du SIRH au sein de la RTC

Le Systéme d’Information Ressources Humaines (SIRH) est centralis¢, par contre les
applications (modules) sont décentralisées aux niveaux de différents services de la Fonction
RH.
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Ce SIRH est développé a partir du « RESHUM », il est possible de distingue quatre

Sous systemes :
A) Le noyau

Ce sont les applications qui concernent différents types de modules (paye, gestion
administrative du personnel, formation, gestion de carriere, recrutement, etc.) développées a
partir de « RESHUM ». Ces applications sont utilisées pour : collecter, traiter, restituer et

diffuser les informations nécessaires pour un bon fonctionnement du systéme d’information

RH.

B) Le sous systeme de mise a disposition de ’information (BROWSER)

Ceci permet d’extraire des informations en vue de les mettre a disposition aux différents
utilisateurs. Il sert aussi a alimenter des nouvelles applications créées. Cette opération est

assurée par le centre d’informatique.

C) Le sous-systeme décisionnel (Pilotage de RH)

Ca concerne principalement des informations stratégiques issues de tous les modules
RH a travers d’un navigateur (sous forme des requétes), permet de mettre a la disposition des
dirigeants un certain nombre d’informations jugées nécessaires a la prise de décision et en
contribuant au pilotage des RH (statistiques sur le recrutement, sur la formation, sur la masse

salariale, sur les accidents du travail, etc.).

D) Le sous-systeme regroupant différentes applications liées a la Gestion des RH

Il représente toutes les applications liées a chaque module, qui permet d’obtenir des

informations actualisées au moment opportun.
Ces applications sont pour la plupart alimentées via le noyau RESHUM qui constitue le

socle du systeme d’information RH, les autres étant isolées.

Section Il : Présentation des résultats de I’enquéte
Dans cette section, nous présentons les résultats obtenus par le biais d’observation, du
questionnaire et d’entretien, lesquelles feront I’objet d’analyse et d’interprétation.

Chaque question du questionnaire trouvera sa réponse présentée a travers un tableau

explicatif et une figure.
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2-1- Présentation des résultats sur la disponibilité et utilisation des TIC au sein de la
RTC

2-1-1 Présentation des résultats a I’aide de ’observation participante

A T’aide de I’observation directe (données disponible sur le site de la RTC, logiciels,
quelques applications, etc.) qui a été fait durant la durée de notre recherche au sein de la RTC,
nous avons pu dégager les constate suivants :

» L’entreprise dispose d’un nombre suffisant en termes d’équipements en
informatiques, comme c’est le cas pour les ordinateurs, les imprimantes, les scanners et les
serveurs. A la RTC il existe environ ... ordinateurs

» La RTC possede des outils informatiques développés en interne dédies a la Gestion
des RH (Systeme réseaux, systémes d’exploitation, base de données, ERP, applications,
etc.) mais aussi pour gérer ses activites liees aux différentes fonctions, a savoir : la

comptabilité, la finance, les ressources humaines, etc.
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2-1-2- Présentation des résultats issus du 1°" questionnaire

Tableau N° 5 : Répartition de I’effectifs enquétés

cSp Fréquence
Cadres Cadres | Agents de Agents
- . S p e
Variable Supérieurs | Moyens | Maitrises | d’Exécutions En chiffre En%
Masculin - - - -

25 =<

2630

31a35

36 a40

41345

45a50

Féminin

Masculin

Féminin

Masculin

Féminin - 7 3
Masculin 10 3
Féminin - 6 -
Masculin 12 -
Féminin - 4 1
Masculin 3 -
Féminin - 4 1
Masculin 1 - 1
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Féminin - - - - -
1 - 1 - 2
Total
Masculin 1 26 4 1 34
Total | Féminin - 21 6 2 27
Total 1 47 10 3 61 100%
Source :Réalisé a partir des données de 1’enquéte de terrain.
2-1-2-1- Usage des TIC dans I’entreprise
Question N°6 : Connaissez-vous la signification des TIC ?
Tableau n° 6 : Signification des TIC Figure n° 10 : Signification des TIC

Signification des TIC

19,7%

Wb, cit. | Fréq,
Signification des TIC S
Oni 49 | 80.3%
Non 12 | 19.7%
TOTAL OBS. 61 | 100% a0.3%

Source :Réalisé a partir des données de 1’enquéte de terrain.
Les resultats montre que49 personnes, soit un taux de 80,3% ont répondu qu'ils
connaissent la signification des TIC. En revanche, 12 personnes, soit un taux de 19,7% ont

répondu le contraire, qu'ils ne la connaissent pas.

Question N°7 :Selon vous, les TIC sont :

Tableau n°® 7 : Connaissance des TIC Figure n° 11 : Connaissance des TIC

par nos enquétés par nos enquétes
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TIC =zont :

b et | Frég
TIC sont: = red
Les ordinateurs 46 | 75,4%
Les logiciels 43 | 70,5%
Le rézeau 47 T %
TOTAT OBS. 51

75 4% 0%

] . I
Les Les logicielz  Le réseau

ordinateurs

Source :Réalisé a partir des données de 1’enquéte de terrain.

Le nombre de citations est supérieur au nombre d’observation du fait de réponses multiples (3

au maximum).

De ce tableau, nous remarquons que les avis des répondants sont partagés, ce sont les

77,0% qui ont répondu les TIC sont le réseau. Suivi de 75,4% considérent les TIC sont : les

ordinateurs et 70,5% pour les TIC sont : les logiciels.

Question N°8: Votre entreprise utilise-t-elle les technologies de I’information et de

communication (TIC) ?

Tableau n° 8 : Utilisation des TIC

dans I’entreprise

b, cit. | Freéq.
Usage des TIC = red
O £l 100%%
Mon 0 0,084
TOTAL OBS. 61 | 100%

Source :Réalisé a partir des données de ’enquéte de terrain.

Figure n° 12 : Utilisation des TIC

dans I’entreprise

Uzage des TIC
100,0%
0,0%
i Mon
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Au regard de ce tableau, il ressort que la totalité des enquétés, soit un taux de 100,0%
ont répondu que leur entreprise utilise les technologies de Iinformation et de

communication (TIC).

e Sioui, depuis combien d’années ?

Tableau n° 9 : Ancienneté Figure n° 13 : Ancienneté d’appropriation des TIC
d’appropriation des TIC

b, cit. | Frég

Temps Temps
Moing d'un an 0 0,0%
[1—3 ans] ] (001G tains d'un an
[4-6 ans] f 9.8% [1-3 anz]
[7-9 ans] 9 | 14.80 || [4-6ans]
[10 ans et plus] 46 | 75.4% || F-9ans]
TOTAL OBS. 61 | 100% || [10ans et plus] 75 4%

Source :Réalisé a partir des données de 1’enquéte de terrain.

A travers ces résultat, nous remarquons que 75,4% des enquétés ont répondu que leur
entreprise utilise les TIC depuis dix (10) ans et plus. Suivi de 14,8% des enquétés qui ont
répondu qu’elle utilise les TIC depuis [7-9 ans]. Alors que le reste a coché qu’entre [4-5 ans].
Ces resultats nous permettent de déduire que les réponses données par les enquétés a cette

question étaient différentes due peut étre a I'ancienneté du I’enquété dans l'entreprise.

Question N°9:Dans votre activité professionnelle, utilisez-vous les TIC ?

Tableau n® 10 : Les TIC dans P’activité Figure n° 14 : Les TIC dans
Pactivité
Professionnelle professionnelle
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TIC dans 'activité professionnelle
95 1%
Hb. ot | Freg

TIC dans I'activité professionnelle - e 4.9%
Ch i | 95, 1% :

i Mon
Mon 3 & 9%y
TOTAL OBS. 61 | 100%

Source :Réalisé a partir des données de I’enquéte de terrain.

Selon les résultats on apercoit que plus 95% des enquétes utilisent les TIC dans leurs
activités professionnelles. Alors qu’il y a que 3 personnes qu’ils ne 1’utilisent pas, soit un taux

de 4,9%.

Ces résultats nous permettent de constater que le taux d’intégration des TIC ainsi

I’utilisation de celles-ci dans I’entreprise est trés élevé.

Question N°10 : Est-ce que vous vous étes facilement adaptés aux mutations technologiques

de votre entreprise ?

Tableau N° 11 : Adaptation aux mutations technologiques

Mb. cit. | Frég.
Adaptation aux mutations technologiques = red
Mon réponse 1 1.6%0
Chyg S8 | 85,1%
HMon 2 3.3%
TOTAL ORBS. 61 | 100%

Source :Réalisé a partir des données de 1’enquéte de terrain.

Figure N° 15 : Adaptation aux mutations technologiques
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Adaptation aux mutations technologiques

3,3% 1 5%

. kon réponse
| [

|:| Mon

951%

Source :Réalisé a partir des données de I’enquéte de terrain.

Les résultats montre que58 personnes, soit un taux de 95,1% ont répondu qu’ils se sont
adaptés aux mutations technologiques de I’entreprise. En revanche, 2 personnes, soit un taux
de 3,3% ont répondu le contraire, qu’ils ont des difficultés pour s’y adapter. Et une personne,

soit un taux de 1,6% n’a pas répondu a la question.

e Sioui, qu’avez-vous fait?

Tableau N° 12 : Moyens d’adaptations aux mutations technologiques

Procedes d'adaptation Wb. et | Fréq
Hon réponse 2 3,2%
Cours de formation mité par votre entreprise 24 | 29.3%
Apprentizsage par la pratique 17 | 27,9%
Cours de formation contim dans un centre 4 &.6%0
Autre 0 0,008
=etninaite ou stage de perfecticnnerment 14 | 23,0%
TOTAT OES. 61 | 100%

Source :Reéalisé a partir des données de 1I’enquéte de terrain.

Figure N° 16 : Moyens d’adaptations aux mutations technologiques
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Cours de formation
. 1
contimi dans un centre

inaire ou stage de
ctionnement

ours de formation initié
par votre entreprise

Source :Réalisé a partir des données de 1’enquéte de terrain.

Parmi les répondants qui se sont adaptés aux mutations technologiques, nous avons

39,3% des répondants qui se sont adaptés gréce aux cours de formation initié par la

I’entreprise. 23,0% qui se sont adaptés grace aux seminaires ou stage de perfectionnement,

27,9% qui se sont adaptés par I’apprentissage de la pratique et il n’y que 6,6% des

répondants qui se sont adaptés grace aux cours de formation continu dans un centre.

Question N°11: Est-ce que vous avez déja bénéficié¢ d’une formation en TIC ?

Tableau n°13 : Formation en TIC Figure n° 17 : Formationen TIC

Formation en TIC

15 o,
Formation en TIC Hb. et | Freq
Ongi 33 | 54.1% 1%
Mon 28 | 45,99
TOTAL ORBS. 61 | 100%

Source :Réalisé a partir des données de I’enquéte de terrain.
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Au regard de ce tableau,ce sont 54,1% qui ont répondu oui a la question 11. lls

affirment qu’ils ont bénéficié au moins d’une formation en matiére de technologies de

I’information et de la communication (TIC). 45,9% des répondants n’en ont pas bénéficié.

¢ Si oui, comment évaluez- vous cette formation ?

Tableau N° 14 : Evaluation de la formation en TIC

Evaluation de la formation bb. et | Fréq

Mon réponse 30| 49,2%
Faible 0,0%
Meédiocre 0,0%%
Ilovenne 9.8%
Eonne 25 | 41,004
Ezxcellente 0 0,008
TOTAL OBS. 61 | 100%

Source :Réalisé a partir des données de I’enquéte de terrain.

Remarque :
La question est a réponse unique sur une échelle.

Les parametres sont établis sur une notation de 1 (Faible) a 5 (Excellente)
Les calcules sont effectués sans tenir compte des non réponses.
Figure N° 18 : Evaluation de la formationen TIC

Evalustion de la formation

9 8%

00%  0,0%

41,0%

0,0%

Faihle IMédiucrelMuyenne Bonne IExce]lentel

Source :Reéalisé a partir des données de 1I’enquéte de terrain.
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Parmi les répondants qui ont bénéficié¢ au moins d’une action de formation, nous avons

41,0% des répondants qui I’ont évaluée comme Bonne. 9,8% qui I’ont évaluéemoyenne.

2-2-1-2- Etats d’équipements des TIC dans ’entreprise

Question N°12 :Quels sont les moyens technologiques que vous utilisez pour la

communication interne ?

Tableau N° 15 : Les moyens de communication interne

L b cit. | Frég
Les moyens de communication interne
Courrier électronique 95 | 80,2%
Téléphone 56 | 91,8%
Intranet 57| 83,4%
Vidéocontérence 37| 60,71
Autre 23 | 37.7%
TOTAL ORBS. 61

Source :Réalisé a partir des données de 1’enquéte de terrain.

Figure N° 19 : Les moyens de communication interne

Les moyens de communication interne

10,1%

16,2%

25,0%

24,1%

24 5%

. Cowrrier électronique
. Teéléphone

|:| Intranet

|:| Vidéoconférence

. Auntre

Source :Réalisé a partir des données de 1’enquéte de terrain.
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Nous remarquons a partir ces résultats que le moyen de communication le plus utilisé

est I'Intranet (Classe 1) ; puis le téléphone (classe 2) ; le courrier électronique en troisieme

position (classe 3) et en dernier la vidéoconférence.

Question N°13 :De quel type de réseau de télécommunication dispose I’entreprise ?

Tableau N° 16 : Type de réseau de télécommunication

Type de réseau de télécommunication Mb. it | Fréq
Hon réponse 1 1,6%
Ligne téléphotique classique 52 | 85,2%
Téléphone pottable 22| 52,59%
ADEL 38| 62,3%
Fibre optique 49 | B0, 3%
Wt 12 | 19,7%
Aucun 0 0,084
TOTAT OBS. 61

Source :Réalisé a partir des données de I’enquéte de terrain.

Figure N° 20 : Type de réseau de télécommunication

Type de réseau de tElEcommunication

Mon réponse 0,5%,

Ligne téléphonigue classigue 28.3%

Téléphone partahle b ﬁ 17 4%

ADsL

Filbre optigue 26 B%
Wi B 5%
Aucun 0,0%

Source :Reéalisé a partir des données de 1’enquéte de terrain.
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D’apres ces résultats, nous constatons que la ligne téléphonique et fibre optique sont
utilisés respectivement par 85,2% et 80,3% des enquétés. 62,3 % d’entre eux déclarent
utilise I’ADSL ; 52,5% le téléphone portable, contre seulement 19,7% qui utilisent le wifi.

Question N°14 :Disposez-vous d’une ligne téléphonique ?

Tableau n° 17 : Ligne téléphonique Figure n° 21 : Ligne téléphonique
Ligne télephonicue
98,4%
Wb, et | Frég. 1,6%
Ligne teléphonique = red i
T T
Oy 60 | 98,4% Oui Non
Mon 1 1.6%
TOTAL OBS. 61 | 100%

Source :Réalisé a partir des données de 1’enquéte de terrain.

Au regard de ce tableau, on remarque qu’ll y a seulement une personne parmi les 61
répondants, qui ne dispose pas d’une ligne téléphonique, soit un taux de 1,6%o, et le reste des

répondants, soit un taux de 98,4%, disposent de cet moyen dans leur milieu de travail.

Question N°15 :Avez-vous une messagerie électronique ?

Tableau N° 18 : Messagerie électronique

Mb. cit. | Freq.
Messagerie électronigue = red
Cug 48 | 78, 7%
Mon 12 | 21,3%
TOTAL ORBS. 61 | 100%

Source :Réalisé a partir des données de 1’enquéte de terrain.

Figure N° 22 : Messagerie électronique
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Messagerie &lectronigue

78,7%

Source :Réalisé a partir des données de I’enquéte de terrain.

A travers ces résultats on constate que 48 personnes ont répondu qu’ils disposent d’une
messagerie électronique, soit 78,7%. Alors qu’il y a que 13 personne qu’ils ne la disposent
pas, soit 21,3%. Celle-ci n’est pas généralisée a I’ensemble du personnel au sein de la RTC,
cet outil n’est pas mis a disposition aux personnes qui appartiennent aux catégories Agent de
maitrise et Agent d’exécution.

Question N°16, 17 et 18 : Votre entreprise dispose-t-elle d’un site web, réseau Internet et

réseau Intranet ?

Tableau N° 19 : Site web, Internet et Intranet dans I’entreprise

' : Mb ocit | Fréa

site weh Mo et | Fréq Reéseau Internet © e
_hy 61 100%% O 61 100%%
Maon 1] 0,0%q Hon 0 0, 0%
TOTAT. OBS. 61 | 100%% TOTAT OBS. 61 | 100%
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Mb. cit. | Frég.
Réseau Intranet © red
Chy 61 10084
Mon 0 0,084
TOTATL OBS. 61 | 100%%

Source :Réalisé a partir des données de I’enquéte de terrain.

Figure N° 23 : Site web, Internet et Intranet dans I’entreprise

zite wek Réseal Internet Réseal Intranet

100,0% 100,0% 100,0%

0,0%%
O Non

0,0% 0,0%
Non Chm Non

Source :Réalisé a partir des données de 1’enquéte de terrain.
Tous les répondants ont répondu que leur entreprise dispose d’un site web, réseau

Internet et réseau Intranet.

Question N°19 : Votre entreprise dispose-t-elle d’un Extranet (réseau externe) ?

Tableau N° 20 : Réseau Extranet dan I’entreprise

b cit. | Fréa.
Réseau Extranet . e
Mon réponse 1 1.6%%
O 46 | 75 4%
Hon 14 | 23 00
TOTATL OBS. 61 | 100%

Source :Réalisé a partir des données de I’enquéte de terrain.
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Figure N° 24 : Réseau Extranet dans I’entreprise

Réseau Extranet

1 6%
. MNon réponse
B Cui
|:| HNon

75,4%

Source :Réalisé a partir des données de I’enquéte de terrain.

75,4% des répondants affirment disposer d’un réseau Extranet, contre, seulement
23,0% des répondants affirment qu’ils ne disposent pas ce réseau. D’aprés notre constate, ce

réseau existe mais il n’est pas généralis¢ a I’ensemble des postes du travail.

Question N°20 :Avez-vous un acces Internet dans votre milieu de travail ?

Tableau N° 21 : Accés a ’Internet

Accés al'Internet Ho et | Frég
g 61 100945
Mon 0 0,008
TOTAT. OBS. 61 | 100%%

Source :Réalisé a partir des données de 1’enquéte de terrain.

Figure N° 25 : Accés a ’Internet
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Accés 3 lnternet
100,0%
0,0%
Oui Non

Source :Réalisé a partir des données de I’enquéte de terrain.

Au regard de ce tableau, il ressort que la totalité des enquétés, soit un taux de 100,0% ont

répondu que ont accés a I’Internet dans leur milieu de travail

Question N°21: Avez-vous un acces Intranet dans votre milieu de travail ?

Tableau N° 22 : Accés a ’Intranet Figure N° 26 : Accés a ’Intranet

Accés g ntranet

8,2%

Accés al'Intranet b et | Frég
_n 26 | 91,8%
HMon 5 8,2%
TOTAL OBS. 61 | 100% 1 ,8%

Source :Réalisé a partir des données de I’enquéte de terrain.

Les résultats montre que seulement 5 personnes, soit 8,2% des répondants n’y ont pas
un acces a I'Intranet. 91,8% des répondants affirment qui ont un acces.

Question N°22 : Avez-vous un acces Extranet dans votre milieu de travail ?

Tableau N° 23 : Accés a PExtranet
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M. cit. | Freq.
Accés al'Extranet = red
HMon réponse 2 3,2%
Cht 25 | 41,0%
NMon 34 | 55,7%
TOTAT OES. 61 | 100%

Source :Réalisé a partir des données de I’enquéte de terrain.

Figure N° 27 : Accés a I’Extranet

Accés alExtranst

kon réponze 3,3%
Oui 41 0%
Mon [ Q 55,79%,

Source :Réalisé a partir des données de I’enquéte de terrain.

41,0% des répondants affirment qui ont acces a I’Extranet dans leur milieu de travail.
Par contre, 55,7% des répondants n’y ont pas acces a ce réseau. D’apres ce constate, peut
étre, ce réseau est limité a un certain nombre de personnes, qui gerent le relationnel avec des

tiers.

Question N°23 : Disposez-vous d’un Systéme d’Information (SI) ou d’un logiciel ERP dans

votre département / sous direction ?

Tableau N° 24 : Systéeme d’Information ou ERP

b cit. | Fréq.
systéeme d'Information (SI) ou d'un ERP = red
HMon réponse 2 3,5%
Chug 48 | 78, %
Mon 11 | 18,0%
TOTAL OBS. 61 | 100%

Source :Reéalisé a partir des données de 1I’enquéte de terrain.

Figure N° 28: Systéme d’Information ou ERP
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Systéme o' Information (S ou d'un ERP

16,0%

3,3%

76,7%

. Non réponse
B Oui
|:| Non

Source :Réalisé a partir des données de 1’enquéte de terrain.

Au regard de ce tableau, 78,7% des répondants affirment disposer dun Systéme

d’Information (SI) ou d’un ERP, contre seulement 18,0% des répondants affirment qu’ils ne

disposent pas ce systeéme. D’apres notre constate, ce systéme existe dans

Question N°24: Votre entreprise introduit-t-elle des logiciels dans 1’exercice de votre tache ?

Tableau N° 25 : introduction des logiciels

logiciels

Figure N° 29 : introduction des

Mb. cit. | Fréq.
Introduction des logiciels = red
Ct 50 | 82,0%
Meon 11 | 18,0%
TOTAL OES. 61 | 100%

Introduction des logiciels
82,0%
18,0%
O Non

Source :Réalisé a partir des données de 1’enquéte de terrain.

Ce sont les 82,09 qui ont répondu oui a la question 24. lls ont affirment que leur

entreprise a introduit des des logiciels dans 1’exercice de leurs taches. 18,0% des répondants

ont répondu le contraire, leur entreprise n’introduit pas des logiciels. A travers notre

observation, ils existent des logiciels qui ne sont pas exploités a 100%
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Question N°25 :Disposez-vous d’autres outils ?

Tableau N° 26 : Les autres outilsde TIC ~ Figure N° 30 : Les autres outils de TIC

Autres outilz de TIC
90,2%
Autres outils de TIC Wb ett. | Frég o
3,3% 6,6%

| Mon réponse 2| 33% _.I -I |
| Cny i f,6%0 Non O Non
| Hon 55 | 20,2% réponse

TOTAT OBS. 61 | 100%

Source :Réalisé a partir des données de I’enquéte de terrain.

Les répondants ont rajoute Les logiciels suivants : la GMAO, RESHUM. Ces deux

outils sont généralisés et utilisés dans toutes les structures.

2-2- Présentation des résultats sur les principales caractéristiques du SIRH au sein de la
RTC

2-2-1 Présentation des résultats issus de I'entretien
2-2-1-1- Les technologies de ’information et de la communication

Les technologies de I’information et de la communication sont considérées au sein de
I’entreprise RTC comme un élément indispensable et clé de tout travail, de la pointeuse qui
enregistre le salari¢ a son arrivé jusqu’a I’ERP qui utilise cette information pour établir sa
fiche de synthése.

La RTC a mis a disposition de ses salariés toutes les technologies d’information dont ils
ont besoin pour leur travail. Le responsable de RH aannoncé de ce propos : « nous disposons
de tous les moyens de communication : réseau Internet, Intranet et Extranet ; le Téléphone
fixe, Téléphone mobile et Téléphone DECT sans fil,etc; affichage dynamique ;

vidéoconférence ; etc.».
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Dans cette perspective, 1’entreprise propose a ses salariés dans le cadre des TIC et sur
I’utilisation des logiciels informatiques des formations en interne initiées, animées par le
personnel technique (les informaticiens et les ingénieurs de la I’entreprise). Ainsi elle forme
son personnel dans la communicationen lui offrant un dipldme du Master communication

interne.

Par ailleurs, ’entreprise favorise les formations alternées, c'est-a-dire, partager le temps
de la formation entre pratique et théorie, une semaine par mois, et cela dans le but d’accroitre

la capacité intellectuelle et les compétences de ces derniers.

Ces technologies d’information et de la communication (TIC) permettent d’avoir une
cohésion entre les différents départements et les services de 1’entreprise et de renforcent la
collaboration et la coordination entre le personnel de la RTC le responsable de RH déclare a
ce titre : «nos technologies nous aident a réduire le temps de traitement, transmettre

rapidement et sans limite et avoir I’information dans le moment opportun ».

Nous pouvons donc conclure de cette partie que les TIC sont disponibles presque dans

tous les services de la RTC, de plus I’entreprise
2-2-1-2- Le Systeme d’Information Ressources Humaines (SIRH) dans I’entreprise
A) Les fonctionnalités couvertes par le SIRH

Comme nous I’avons vu dans ce présent chapitre, notamment dans la présentation du
Systéme d’Information Ressources Humaines, le SIRH « RESHUM » comporte (11) onze

modules (voir annexe n°05) :

- Module de base

- Gestion des carriéres ;

- Gestion de la formation ;

- Gestion administrative du personnel ;
- Gestion de la paie ;

- Gestion du recrutement

- Gestion des remboursements de frais
- Gestion du temps (Planning) ;

- Module d’ordonnancement

- Gestion des prestations sociales

- Tableau de bord RH et Statistique
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B) Les objectifs du Systéme d’Information RH

D’apreés le responsable de RH, les objectifsdu Systéme d’Information Ressources Humaines

peuvent se résumer comme suit :

e Améliorer I’organisation en général

e Améliorer la communication entre RH et employé

o Améliorer I'efficacité du service RH

e Permettre a chaque employé d’accéder a sa fiche personnelle
e Gérer des indicateurs de suivi

e Améliorer la sécurité des données

e Améliorer I'utilisation des données

e Réduire les erreurs de saisie et omissions

e Réduire le nombre de documents papiers

e Réduire I’effectif du personnel au niveau RH
C) Les principaux bénéfices du Systéme d’Information RH
D’apres le responsable de RH, les principaux bénéfices du SIRH peuvent étre comme suite :
» Par rapport a 'information

- Il permet d’obtenir les informations au moment opportun;

- Il permet de disposer de données fiables et quasiment en temps réel sur ’ensemble du

périmetre de I’entreprise ;

- 1l permet de gérer un certain nombre d’informations sur lesquelles les responsables de

I’entreprise vont s’appuyer ;

- Il permet la circulation de I’information d’une manicre appropriés entres les différentes

activités RH.
» Par rapport au travail
-1l permet une communication interne efficace et une coordination entre les employés ;
- Il favorise le travail collaboratif ;
- Il permet de rendre les processus RH plus dynamique et efficace ;

- Il permet de faciliter aux responsables 1’acces facile aux informations concernant leurs

collaborateurs (leurs dossiers administratifs, leurs carriéres, leurs formations, etc.) ;
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- Il permet d’améliorer le quotidien des gestionnaires en limitant les lourdeurs et

redondances des taches administratives ;
- Il permet d’avoir plus d’autonomie dans la réalisation des taches.
> Par rapport a la décision

- Il permet de prendre des décisions efficaces en matiere de ressources humaines.
2-2- 2- Présentation des résultats issus du 2°™ questionnaire
2-2-2-1- Impact des TIC sur la fonction RH

Question N°10 : Pensez-vous que ces technologies vous aident dans la réalisation de vos

taches ?

Tableau N° 27 : Les TIC et la réalisation des taches

Les TIC et la réalisation des tiches Nb.ett. | Frég
i 11 | 100%
Hen 0 0.0%
TOTAL OBS. 11 | 100%

Source :Réalisé a partir des données de 1’enquéte de terrain.

Figure N° 31 : Les TIC et la réalisation des taches
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Les TIC et la réalisation des taches

100,00% -

80,00% -

60,00% - 1

40,00%

20,00% -

0,00% T

e

Oui

Non

Source :Réalisé a partir des données de I’enquéte de terrain.

Au regard de ce tableau, il ressort que la totalité des enquétés, soit un taux de 100,0% ont

répondu que ces technologies (TIC) les aident dans leur milieu de travail pour réaliser et exécuter leurs

taches.

Question N° 11 Est-il facile de travailler avec I’outil informatique ?

Tableau N° 28 : Travail avec I’outil informatique

Mb. cit. | Freq.
Travailler avec 1'outil informatique . red
Cug 11 100%
Mon 0 0,0%,
TOTAL OBS. 11 | 100%

Source :Réalisé a partir des données de 1’enquéte de terrain.

Figure N° 32 : Travail avec I’outil informatique
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Travail avec I'outil informatique

100,00%
80,00%
60,00%
40,00%
20,00%

0,00%

Source :Réalisé a partir des données de I’enquéte de terrain.

A travers ces résultats, on remarque que la totalité des enquétés, soit un taux de 100,0% ont
répondu qu’ils travaillent avec 1’outil informatique.

Question N° 12 Avez-vous rencontré des difficultés dans 1’utilisation de ces nouveaux outils ?

Tableau N° 29 : Les difficultés dans I’usage des TIC

Mb. cit. | Freq.
Difficultés dans nsage d'outils = red
O 0 0,0%%
Mon 11 100%%
TOTAL OBS. 11 | 100%

Source :Réalisé a partir des données de 1’enquéte de terrain.

Figure N° 33 : Les difficultés dans ’usage des TIC

Difficultés dans usage des TIC

100,00% -

80,00% -

60,00% - 1

40,00% -

20,00% -

0,00% ‘

Oui Non

Source :Reéalisé a partir des données de I’enquéte de terrain.
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D’aprés ce tableau, ce sont 100,0% qui ont répondu oui a la question 12. lls affirment
qu’ils n’ont pas trouvé des difficultés dans [I’utilisation des TIC dans leurs activités

professionnelles.

Question N° 13 Est-ce que vous avez déja bénéficié d’une formation en TIC ?
Tableau N° 30 : La formationen TIC

Formation en TIC b ett. | Fréq
g T 63,6%
Mon 4 | 364%
TOTAL OBS. 11 | 100%

Source :Réalisé a partir des données de 1’enquéte de terrain.

Figure N° 34 : La formation en TIC

Formation en TIC

H Oui

H Non

Source :Réalisé a partir des données de I’enquéte de terrain.

Nous remarquons a partir ces résultats que ce sont 63,6% qui ont répondu oui a la
question 13. Ils affirment qu’ils ont bénéficié au moins d’une formation en matiére de
technologies de I’information et de la communication (TIC). 36,4% des répondants n’en ont

pas bénéficié.
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¢ Sioui, comment évaluez- vous cette formation ?

Tableau N° 31 : Evaluation de la formation

Evaluation de la formation Wb. et | Fréq

Hon réponse 4 | 364%
Faible 0 0,0%
Médiocre 0 0, 0%
Ilovenne 1 2.1%
Eonne & | 5, 5%
Ezxcellente 0 0,008
TOTAL OBS. 11 | 100%%

Source :Réalisé a partir des données de I’enquéte de terrain.

Figure N° 35 : Evaluation de la formation

Evaluation de la formation

B Bonne

B Moyenne

Source :Réalisé a partir des données de I’enquéte de terrain.

Parmi les répondants qui ont bénéfici¢ au moins d’une action de formation, nous avons
54,5% des répondants qui l'ont évaluée comme Bonne. 9,1% qui ont

évaluéemoyenne.36,4% ne I’ont évaluée pas, car ils n’ont pas bénéficié d’une formation en
TIC
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Question N° 14 Est-ce que vous vous étes facilement adaptés aux mutations technologiques
de votre entreprise ?

Tableau N° 32 : L’adaptation aux mutations technologiques

Mt et | Frég
Adaptation aux mutations technologiques = red
Cht 11 | 100%
Mon 0 0,0%%
TOTAT OES. 11 | 100%

Source :Réalisé a partir des données de I’enquéte de terrain.

Figure N° 36 : L’adaptation aux mutations technologiques

Adaptation aux mutations
technologiques

100% -
90% -
80% -
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -
20% -
10% -

0% -

Oui Non

Source :Réalisé a partir des données de I’enquéte de terrain.

Les résultats montre quell personnes, soit un taux de 100,0% ont répondu oui a la

question 14, qu’ils se sont adaptés aux mutations technologiques de I’entreprise.
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e Sioui, qu’avez-vous fait?

Tableau N° 33 : Les moyens d’adaptation

L . Nb. cit. | Fréq.
Procédés d'adaptation

Séminaire ou stage de perfectionnement 0| 0,0%
Cours de formation initié par votre entrepr 8 | 72,7%
Cours de formation continu dans un centre 0| 0,0%
Apprentissage par la pratique 3 |27,3%
Autre 0| 0,0%
TOTAL OBS. 11 | 100%

Source :Réalisé a partir des données de I’enquéte de terrain.

Figure N° 37 : Les moyens d’adaptation

0,00%

0,00%

Moyens d'adaptation

B Séminaire ou stage de
perfectionnement

® Cours de formation initié par
votre entreprise

Cours de formation continu
dans un centre

B Apprentissage par la pratique

m Autre

Source :Réalisé a partir des données de 1’enquéte de terrain.

Selon les résultats nous avons plus 70,0% des répondants qui se sont adaptés grace aux

cours de formation initié par la I’entreprise. 27,3% des répondants qui se sont adaptés par

I’apprentissage de la pratique

2-2-2-2- Systéeme d’Information Ressources Humaines (SIRH)

Question N° 27 Disposez-vous d’un Systéme d’Information (SI) ou d’un logiciel (ERP) dans

votre département RH ?
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Tableau N° 34 : Sl ou un ERP dans département RH

Nb. cit. | Fréq.
SIoud'un ERP dans département RH b. cit red
Oui 11 | 100%
Non 0] 0,0%
TOTAL OBS. 11 | 100%

Source :Réalisé a partir des données de I’enquéte de terrain.

Figure N° 38 : Sl ou un ERP dans département RH

Sl ou un ERP dans département RH

100% -

80% -

60% -

40% -

20% -~

oo

0% T f
Oui Non

Source :Réalisé a partir des données de 1’enquéte de terrain.

Au regard de ce tableau, nous constatons que tous les répondants ont répondu que leur
entreprise dispose d’un systéme d’information ou d’un ERP dans leur département ou service.

1) Question N° 28 : Votre entreprise introduit-t-elle des logiciels dans 1’exercice de

votre tache ?

Tableau N° 35 : Introduction des logiciels

. . . .| Nb.cit. | Fréq.
ntroduction des logiciels ~q
Oui 7 163,6%
Non 4 |36,4%
TOTAL OBS. 11 | 100%

Source :Reéalisé a partir des données de 1’enquéte de terrain.
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Figure N° 39 : Introduction des logiciels

Introduction des logiciels

B Qui

B Non

Source :Réalisé a partir des données de 1’enquéte de terrain.

De ce tableau, on remarque que ce sont les 63,6% qui ont répondu oui a la question 28.
Ils ont affirment que leur entreprise a introduit des logiciels dans I’exercice de leurs taches.

36,4% des répondants ont répondu le contraire, leur entreprise n’introduit pas des logiciels.

Question N° 29 : Est-ce que la nouvelle technologie (SIRH) vous permet d’étre plus

performant (e) dans la réalisation de certaines taches de travail ?

Tableau N° 36 : SIRH et performance au travail

.| Nb.cit. | Fréq.
SIRH et performance au travail q
Non réponse 4 136,4%
Oui 7 |163,6%
Non 0 0,0%
TOTAL OBS. 11 | 100%

Source :Réalisé a partir des données de 1’enquéte de terrain.
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Figure N° 40 : SIRH et performance au travail

SIRH et performance au travail

70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

NN

-

Oui

Non réponse

Source :Réalisé a partir des données de I’enquéte de terrain.

Au regard de ce tableau, il ressort que les répondants qui ont répondu oui a la question
précédente. Soit 63,6% des répondants affirment que le systeme d’information RH (SIRH)

leur permet d’étre plus performants dans la réalisation de certaines taches de travail

Question N° 30 Selon vous, quels sont les avantages que procurent ces technologies a votre
travail ?
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Tableau N° 37 : Les avantages des TIC (SIRH)

les avantages des TIC (SIRH) Nb. cit. | Fréq.
Non réponse 4 |36,4%
La facilité ainsi que larapidité dans 'exécution des taches 7 [63,6%
Plus d'autonomie dans la réalisation de travail 7 |163,6%
Un meilleur partage de I'information 7 163,6%
Il permet d'obtenir les informations au moment opportun (temps 7 [63,6%
Il permet une communication interne efficace entre les employé: 7 163,6%
Elles nous permis de s'inscrire dans la logique du développement 6 |54,5%
Autres avnatages 3 |27,3%
TOTAL OBS. 11

Source :Réalisé a partir des données de I’enquéte de terrain.

Figure N° 41 : Les avantages des TIC (SIRH)

les avntage des TIC(SIRH)

64,00% -

62,00% -

60,00% -

58,00% -

56,00% -

54,00% -

52,00% -

50,00% -

48,00% T T T T T f

\6{@/ Q"—)\% 060 . K\Q’s. {}00. ' c)be,
R P 0 & & &
> © & N N 2
Q,\ 6\ QQ 2 O (Q QQ
& ® & o N &
\ o AN & C Q
N & & N & &
3 < & & <
N X N N &
X ] &
N N

Source :Réalisé a partir des données de I’enquéte de terrain.

D’apreés ces résultats, presque tous les avantages que nous avons proposés ont été

acceptables par les répondants qu’ils utilisent les TIC, nous constatons que la totalité des

salariés ont ressenti cette rapidité et facilité dans I’exécution grace au communication interne

efficace entre eux ce qu’il permet un meilleur partage de I’information, ainsi I’autonomie dans

la réalisation de leur travail avec un taux de 63,3% pour le département RH, soit un taux de
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100,0% pour ceux qu’ils utilisent le SIRH pour réaliser leurs taches. Ils ont proposé d’autres

avantages, a savoir :

- Amélioration, efficacité et rapidité dans 1’exécution des taches ;
- Gain de temps et d’argent ;
- Sureté et sécurité de stockage ;

- Facilité de I’échange et partage de I’information.
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Conclusion du chapitre

Ce chapitre a comme objet de présenter et d’’analyse un cas d’entreprise ayant intégré
les différentes technologies de I’information et de la communication (TIC) dans ses
différentes activités. Dans ce cadre nous avons mené une étude quantitative auprés de son
personnel pour analyser les conditions d’usage des TIC, ainsi une étude qualitative a travers
I’entretien semi directif auprés de son responsable RH.

En effet, d’aprés les résultats que nous avons obtenus en Se basant sur les données et
informations collectées sur le terrain, nous pouvons affirmer que le cas étudié, I’entreprise

RTC, a réussie a intégré les différentes TIC dans son fonctionnement et dans sa gestion.
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Conclusion de la partie 11

Dans cette partie de notre recherche, qui est consacré a 1’étude de cas, nous avons
essayé de présenter des résultats en vue de répondre a un certains nombre de questionnement

et de tester nos hypothéses portant sur I’impact des TIC et SIRH sur la dite Fonction RH.

Nous avons présenté dans un premier temps 1’organisme d’accueil. Mais aussi nous
avons présenté notre démarche méthodologique. Dans un deuxiéme temps, nous avons
présenté nos résultats sur les TIC intégrées au sein de ’entreprise et leurs impacts sur la
Fonction RH, ainsi les résultats sur le SIRH basé sur les TIC et ses principales

caracteéristiques.

Au cours de notre enquéte, nous avons constaté la réussite de I’introduction des
Technologies de I'Information et de la Communication (TIC) au niveau de I’entreprise RTC.
Cette derniére a réussi la mise en place des technologies de I’information et de la
communication, a savoir : les outils de la communication (Téléphone, affichage dynamique,
vidéoconférence, etc), réseaux (Internet, Intranet et Extranet), les logiciels ERP, dans un

climat favorable et dans des conditions pour leur bon fonctionnement.
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Conclusion Générale

L’introduction et la contribution des Technologies de I’information et de la
communication (TIC) est depuis longtemps considéré comme sujet de débat, il nécessite une
étude et analyse plus profonde dans un objectifs plus précise celui de la recherche de savoir
d’une part I'introduction des TIC dans les entreprises et d’autre part su la question des

impacts liés a ces technologies.

Notre recherche présente un intérét sur les plans théorique, méthodologique et plan
pratique. Le premier concerne la partie théorique alors que les autres concernent la partie

pratique.

Premiérement, sur le plan théorique, I’impact des technologies de I’information et de la
communication (TIC) sur la Gestion des Ressources Humaines (GRH) est un sujet qui été
traité par plusieurs chercheurs. En revanche, notre étude a abordé un théme et reste moins

¢tudié auparavant en Algérie d’'une manicre tres approfondie.

A cet égard, nous avons mis 1’accent sur trois aspects, a savoir : les technologies de
I’information et de la communication (TIC), le systéme d’information li¢ a la Gestion des
Ressources Humaines et I’avénement de ces technologies dans la Fonction RH. Notre étude a
bien éclairci le réle des TIC dans la transformation des activités de cette fonction et quels
bénéfices pouvaient lui apporter. Un autre point a souligner, c’est que nous avons enrichi
notre étude par la présentation de quelques bases théoriques liées aux outils technologiques,
au systeme d’information li¢ aux ressources humaines (SIRH), a I’informatisation de la GRH.
Notre étude a donc abouti a des résultats qui nous ont permis d’affirmer notre premiére
hypothése qui stipule que les TIC sont devenues un vecteur incontournable en terme de

communication et transmission et partage de 1’information.

Le second intérét qui est sur le plan méthodologique, comme méthode d’investigation
nous avons utilisé les deux méthodes de collecte des données qualitative et quantitative, qui
nous a servi de faire un état des lieux sur ’équipement en TIC dans I’entreprise, d’avoir une
idée sur le fonctionnement du SIRH et de mesure I’impact des TIC sur la Fonction RH. Ces

deux méthodes ont été trés efficaces dans le cadre de notre enquéte.

Le troisieme et dernier intérét de notre recherche, sur le plan pratique, nous avons mené
deux types de recueil des informations et des réponses, le premier a porté sur la technique du
questionnaire accompagné d’un entretien. Quant au deuxi€éme qui porté sur le questionnaire
uniquement. Ces deux volets nous ont permis d’apporter des éléments de réponses a nos

interrogations qui sont en lien avec notre objectif de recherche et nos hypotheéses.
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Nous avons pu constater que I’apport des technologies de I'information et de la
communication s’aper¢oit dans 1’évolution de la Fonction RH. Grace aux outils
technologiques utilisés au sein de I’entreprise, ainsi que le réseau informatique (Internet,
intranet et Extranet) la Fonction RH a connu de réel progres, cela avait tout de méme un
impact considérable sur le positionnement et organisation de cette fonction dans I’entreprise,

cela nous a confirmé donc la véracité de notre deuxiéme hypothése.

Ce qui concerne notre troisieme et derniére hypothése, qui consiste a la contribution
essentielle du SIRH a la performance de la Fonction RH

Notre étude empirique montre bien qu’un Systéme d’Information Ressources Humaines
(SIRH) qui intégre la dimension technologique a des multiples bénéfices et apports sur la
Fonction RH au sein de I’entreprise. D une part, il permet d’obtenir des gains de productivité,
en automatisant des activités a faible valeur ajoutée (contrat du travail, congés, convention,
etc). D’autre part, ces gains de productivité obtenus servent a dégager du temps qui peut étre
consacré a des activités a plus forte valeur ajoutée (Recrutement, Formation, gestion des
compétences, etc). Bien qu’il existe plusieurs applications a I’intérieur de ce systéme qui ne
sont pas exploités a 100,0% et le taux d’usage ne dépasse pas les 80% dans la sous direction

Administrative de I’entreprise.

Par ailleurs, 1’é¢tude que nous avons menée au sein de I’entreprise RTC et 1’analyse du
questionnaire et d’entretien nous a permis de confirmé que les Technologies de I’Information
et de la Communication (TIC) permettent un meilleur acces aux information et facilitent le
partage de ces informations a 1’ensemble du personnel de la RTC, ce qui va permettre

d’améliorer le niveau de performance de I’organisation.

De ce fait, les recommandations que nous pouvons accorder aux responsables de
I’entreprise constituent premierement, 1’exploitation totale des Technologies de I’Information
et de la communication disponible au sein de I’entreprise Cela permettra a 1’entreprise
d’optimiser 1’efficacité de ces services. En deuxiéme lieu, accorder des formations au
employés de la direction afin d’accroitre leur niveau d’adaptation a 1'usage de ces

technologies.

A travers notre recherche, nous pouvons répondre a notre question principale qui est
I’apport des Technologies de I’information et de la communication (TIC) sur la Fonction des
Ressources Humaines (FRH). Il est certain que la question de la contribution des TIC a la

Fonction RH reste toujours complexe et limité, vue que ces technologies constituent une
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opportunité pour les entreprise, mais aussi, un enjeu majeur qui nécessite d'importantes

réflexions afin d'aboutir a de meilleur choix.

Cette recherche n’est pas sans limites, que nous pouvons les résumer sur le plan

théorique, aussi bien sur le plan pratique.

Sur le plan théorique, le non disponibilité des ouvrages convenable pour notre théme de

recherche, on peut dire qu’y a manque de documentation.

Sur plan pratique, nous avons obtenu juste 50 % des résultats de notre travail de
recherche

Nous nous sommes basé¢ donc sur I’étude de I’'impact des technologies de I’information
et de la communication (TIC), sachant que ces dernieres sont en évolution permanente. Notre
recherche bibliographique nous laisse percevoir que d’autre recherche peuvent étre
intéressante dans le domaine, ceci pourrait constituer une nouvelle piste de recherche et
d’acquérir des nouvelles connaissances sur I’impact qui conduira I’intégration des TIC au sein

de I’entreprise algérienne.

En effet notre travail pourra faire ’objet d’une étude complémentaire dans le cadre d’un
autre diplome supérieur, dont le théme s’inscrira dans un contexte d’actualisation ou méme
d’extension vers I’étude de I'impact des TIC sur toutes les activités de I’entreprise. Nous
avons tracé la premiére trajectoire qui poussera les autres a developper ce theme, pour
clarifier certaines confusion sur certains points, afin de propose des solutions

satisfaisantes.
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UNIVERSITE ABDERRAHMANE MIRA
-Bejaia-

FACULITE DES SCIENCES ECONOMIQUES COMMERCIALES ET DES
SCIENCES DE GESTION

QUESTIONNAIRE DE RECHERCHE N° |

Dans le cadre de la préparation d’un mémoire de fin de cycle en vue de I’obtention du
diplome de master |1 en Management des organisations

Sur le theme

s a
L’E-GRH : apport des technologies de 1’information

et de la communication (TIC) sur la gestion des
ressources humaines

Dans le cadre de préparation d’'un mémoire de fin de cycle pour I’obtention d’un
diplome de Master 1l en Science de Gestion, option Management des organisations
sur le theme «L’E-GRH : apport des technologies de I’information et de la
communication (TIC) sur la gestion des ressources humaines », nous sollicitons votre
participation en répondant au questionnaire avec précision. Nous vous assurons que
VOS réponses demeureront anonymes.

Merci pour votre précieuse participation

Réalisé par I’étudiante : Sous la direction de :

BENMEDAKHENE Hanane - M" ARABI.M
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I. Question d’identification de I’enquété

2) Sexe:
Masculin

|

Féminin |:|

3) Dans quelle classe d’age vous situez-vous ?

[Moins de 25ans] [ |
[26-30 ans] [ ]
[31- 35ans] |:|
[36- 40ans] |:|
[41- 45ans] [ ]
[46- 50ans] |:|
[50 ans et plus] |:|

4) Quel est votre niveau d’instruction ?

Bac I:I
DEUA (TS) [ ]
Licence |:|
Ingéniorat |:|
Master / Magister |:|

Autre |:|

Autre formation liées a votre parcours professionnel (préciser I’intitulé de celle-ci ainsi la durée) :

5) A quelle catégorie socioprofessionnelle appartenez-vous ?

Cadre supérieur |:|
Cadre moyen

[ ]
Maitrise |:|
[ ]

Exécution
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6) Ancienneté professionnelle dans I’entreprise ?

[1-5 ans] I:I

[6-10 ans] |:|
[11-15 ans] [ ]
[16-20 ans] |:|
Plus de 20 ans |:|

I1. L'usage des TIC dans I’entreprise

7) Connaissez-vous la signification des TIC ?

oui [ ] Non [ ]

8) Selon vous, les TIC sont :

Les ordinateurs I:I

Les logiciels |:|
Le réseau |:|

9) Votre entreprise utilise-t-clle les technologies de I’information et de communication
(TIC)?

Oui |:| Non |:|

e Sioui, depuis combien d’années ?

[4-6 ans] |:|

[7-9 ans] I:I
[10 ans et plus] I:I

10) Dans votre activité professionnelle, utilisez-vous les TIC ?
oui [ ] Non [ |

Si non, pourquoi ?

Non utile |:| pas de moyens |:|
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11) Est-ce que vous vous étes facilement adaptés aux mutations technologiques de votre

entreprise ?
Oui |:| Non |:|

e Sioui, qu’avez-vous fait ?
Séminaire ou stage de perfectionnement I:I
Cours de formation initié par votre entreprise |:|
Cours de formation continu dans un centre |:|
Apprentissage par la pratique |:|
AULIE & PIECISEI ...

STNON, POUIQUOT 2.....ooooooio s s s s

12) Est-ce que vous avez déja bénéficié d’une formation en TIC ?

Oui |:| Non |:|
Si oui, comment évaluez- vous cette formation ?
Faible [ ]
Meédiocre |:|
Moyenne |:|
Bonne |:|
Excellente [ ]

III. Etat d’équipements des TIC dans votre entreprise

13) Quels sont les moyens technologiques que vous utilisez pour la communication interne ?

Courrier electronique Téléphone Intranet
Vidéoconférence D Autre D D
PIECISEZ ...

14) De quel type de réseau de télécommunication dispose I’entreprise ?
Ligne téléphonique classique
Téléphone portable
ADSL
Fibre optique
Wifi

Aucun

HEN NN
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15) Disposez-vous d’une ligne téléphonique ?

Oui [ ] Non [ ]

STNON, POUIGUOT ? ...t

16) Avez-vous une messagerie électronique ?

Oui |:| Non |:|

STNON, POUIQUOT ? ..t s s

17) Votre entreprise dispose-t-elle d’un site web ?

Oui |:| Non |:|

18) Votre entreprise dispose-t-elle d’un réseau Internet ?

Oui |:| Non |:|

19) Votre entreprise dispose-t-elle d’un réseau Intranet (réseau interne)?

Oui |:| Non |:|

20) Votre entreprise dispose-t-clle d’un Extranet (réseau externe) ?

Oui |:| Non |:|

e Silaréponse a la question N° (17, 18, 19) est oui, répondez aux questions N° (20, 21, 22).

21) Avez-vous un acces Internet dans votre milieu de travail ?

Oui |:| Non |:|

STNON, POUIQUOT ? ..ot

22) Avez-vous un acces Intranet dans votre milieu de travail ?

Oui [ ] Non [ ]

STNON, POUIQUOT ? ..o e

23) Avez-vous un acces Extranet dans votre milieu de travail ?

oui [ ] Non [ ]
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STNON, POUIGUOT ? 1.

24) Disposez-vous d’un Systéme d’Information (SI) ou d’un logiciel (ERP)’® dans votre
département / sous direction ?

oui [ ] Non [ ]

25) votre entreprise introduit-t-elle des logiciels dans 1’exercice de votre tache ?

oui [ ] Non [ ]

26) Disposez-vous d’autres outils ?

oui [ ] Non [ ]

Merci pour votre collaboration

8ERP : Entreprise Resource Planning équivalent du terme francaisProgiciel de Gestion Intégré (PGI).
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UNIVERSITE ABDERRAHMANE MIRA
-Bejaia-

FACULITE DES SCIENCES ECONOMIQUES COMMERCIALES ET DES
SCIENCES DE GESTION

QUESTIONNAIRE DE RECHERCHEN?® 11

Dans le cadre de la préparation d’un mémoire de fin de cycle en vue de 1’obtention du
diplome de master |1 en Management des organisations

Sur le theme

s a
L’E-GRH : apport des technologies de 1’information

et de la communication (TIC) sur la gestion des
ressources humaines

Dans le cadre de préparation d’'un mémoire de fin de cycle pour I’obtention d’un
diplome de Master 1l en Science de Gestion, option Management des organisations
sur le theme «L’E-GRH : apport des technologies de I’information et de la
communication (TIC) sur la gestion des ressources humaines », nous sollicitons votre
participation en répondant au questionnaire avec précision. Nous vous assurons que
VOS réponses demeureront anonymes.

Merci pour votre précieuse participation

Réalisé par I’étudiante : Sous la direction de :

BENMEDAKHENE Hanane - M" ARABI.M
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L. Question d’identification de '’enquéteé

1) Sexe:

Masculin [ ] Féminin [ |

2) Dans quelle classe d’age vous situez-vous ?
[Moins de 25ans] [ |

[26-30 ans]
[31- 35ans]
[36- 40ans]

[ ]
[ ]
[41- 45ans] [ ]
[ ]
[ ]

i

[46- 50ans]
[50 ans et plus]

3) Quel est votre niveau d’instruction ?

Bac [ ]
DEUA (TS) [ ]
Licence |:|
Ingéniorat |:|
Master / Magister |:|

Autre |:|

Autre formation liées a votre parcours professionnel (préciser I’intitulé de celle-ci ainsi la durée) :

4) A quelle catégorie socioprofessionnelle appartenez-vous ?

Cadre supérieur |:|
Cadre moyen |:|
Maitrise |:|

[ ]

Exécution
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5) Ancienneté professionnelle dans 1’entreprise ?

[1-5 ans] I:I

[6-10 ans] |:|
[11-15 ans] [ ]
[16-20 ans] |:|
Plus de 20 ans |:|

[1I. L'usage des TIC dans l'entreprise

6) Connaissez-vous la signification des TIC ?

Oui |:| Non |:|

7) Selon vous, les TIC sont :

Les ordinateurs I:I

Les logiciels |:|
Le réseau |:|

8) Votre entreprise utilise-t-elle les technologies de I’information et de communication
(TIC)?

Oui |:| Non |:|

e Sioui, depuis combien d’années ?

[4-6 ans] |:|

[7-9 ans]
[10 ans et plus] I:I

9) Dans votre activité professionnelle, utilisez-vous les TIC ?
oui [ ] Non [ ]

Si non, pourquoi ?

Non utile |:| pas de moyens |:|
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IV. Impact des TIC Sur la fonction RH

10) Pensez vous que ces technologies vous

aide dans la réDion de vos taches ? |:|
Oui Non

STNON, POUIQUOT 2. s s

11) Est-il facile de travailler avec I’outil informatique ?

Oui I:I Non I:I

STNON, POUIQUOT 2.....oooooo e s

12) Avez-vous rencontré des difficultés dans I’utilisation de ces nouveaux outils ?
oui [ ] Non | ]

STNON, POUIQUOT 2. st s s

13) Est-ce que vous avez déja bénéficié d’une formation en TIC ?

Oui |:| Non |:|
Si oui, comment évaluez- vous cette formation ?
Faible [ ]
Meédiocre |:|
Moyenne |:|
Bonne |:|
Excellente [ ]

14) Est-ce que vous vous étes facilement adaptés aux mutations technologiques de votre

entreprise ?
Oui |:| Non |:|

e Sioui, quavez-vous fait ?
Séminaire ou stage de perfectionnement I:I
Cours de formation initié par votre entreprise I:I

Cours de formation continu dans un centre |:|

Apprentissage par la pratique |:|
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AULIE & PIECISEI ...

STNON, POUIGUOT 2.t s s s

V. Etat d’équipements des TIC dans votre entreprise

15) Quels sont les moyens technologiques que vous utilisez pour la communication interne ?

Courrier électronique Téléphone Intranet
Vidéoconférence D Autre D D
PPECISEZ ...

16) De quel type de réseau de télécommunication dispose 1’entreprise ?
Ligne téléphonique classique
Téléphone portable
ADSL
Fibre optique
Wifi

N RN NN

Aucun

17) Disposez-vous d’une ligne téléphonique ?

Oui [ ] Non [ ]

STNON, POUIQUOT ? ..ot s e

18) Avez-vous une messagerie électronique ?

Oui |:| Non |:|

STNON, POUIQUOT ? ..t e

19) Votre entreprise dispose-t-elle d’un site web ?

Oui |:| Non |:|

20) Votre entreprise dispose-t-elle d’un réseau Internet ?

Oui |:| Non |:|

21) Votre entreprise dispose-t-elle d’un réseau Intranet (réseau interne)?

[ ] [ ]
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Oui Non

22) Votre entreprise dispose-t-elle d’un Extranet (réseau externe) ?

Oui |:| Non |:|
e Si la réponse a la question N° (20, 21, 22)est oui, répondez aux questions N° (2 3, 24, 25).

23) Avez-vous un acces Internet dans votre milieu de travail ?

Oui |:| Non |:|

STNON, POUIQUOT ? ..ot s

24) Avez-vous un acces Intranet dans votre milieu de travail ()?

Oui [ ] Non [ ]

STNON, POUIQUOT ? ... s

25) Avez-vous un acces Extranet dans votre milieu de travail ?

oui [ ] Non [ ]

STNON, POUIQUOT ? ..o s s s

26) Disposez-vous d’autres outils ?

oui [ ] Non [ ]

VI. Systeme d’information ressources humaines (SIRH)

27) Disposez-vous d’un Systéme d’Information (SI) ou d’un logiciel (ERP)”® dans votre

département RH ?
oui [ ] Non [ ]

SERP : Entreprise Resource Planning équivalent du terme francaisProgiciel de Gestion Intégré (PGI).
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28) votre entreprise introduit-t-elle des logiciels dans 1’exercice de votre tache ?

oui [ ] Non [ ]

29) Est-ce que la nouvelle technologie (SIRH) vous permet d’étre plus performant (e) dans la

réalisation de certaines taches de travail ?
oul [ ] Non [ ]

30) Selon vous, quels sont les avantages que procurent ces technologies a votre travail ?

La facilité ainsi que la rapidité dans I’exécution des taches I:I
Plus d’autonomie dans la réalisation de travail |:|
Un meilleur partage de I’'information I:I

Il permet d’obtenir les informations au moment opportun (temps réel) I:I
Il permet un communication interne efficace entre les employes |:|

Elles nous permis de s’inscrire dans la logique du développement I:I
Autres avantages,

LESTUEIS. ...

Merci pour votre collaboration
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UNIVERSITE ABDERRAHMANE MIRA
-Bejaia-

FACULITE DES SCIENCES ECONOMIQUES COMMERCIALES ET DES
SCIENCES DE GESTION

GUIDE D’ENTRETIEN

Dans le cadre de la préparation d’'un mémoire de fin de cycle en vue de I’obtention du
diplome de master Il en Management des organisations

Sur le
theme

4 N
L’E-GRH : apport des technologies de 1’information
et de la communication (TIC) sur la gestion des
ressources humaines

- J

Dans le cadre de préparation d’'un mémoire de fin de cycle pour I’obtention d’un
diplome de Master Il en Science de Gestion, option Management des organisations
sur le theme «L’E-GRH : apport des technologies de I’information et de la
communication (TIC) sur la gestion des ressources humaines », on souhaite
béneficier de votre collaboration en vous demandant de bien vouloir répondre aux
questions , l'entretien d'aujourd’hui fait parti d'une recherche universitaire, cette
recherche a pour but de savoir si I’entreprise RTC intégre les (TIC) dans ses
différentes activités, ainsi la description de systéme d’information ressources
humaines (SIRH).

Bien entendu, tout ce qui sera dit au cours de cet entretien restera absolument
confidentiel. Si nous vous proposons de I’enregistrer, c’est pour faciliter notre
discussion et éviter les erreurs dans notre prise de notes. Nous tenons a préciser qu’il

n’existe pas de bonne ou mauvaise réponse
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[.Les TIC

1)
2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Utilisez-vous les TIC dans votre entreprise ? depuis combien d’années

Quels sont les outils technologiques que vous utilisez ?

Est-ce que I’entreprise a intégrée les TIC dans différentes pratiques de RH (formation,
recrutement Gestion de la carriere, etc.) ?

Est-ce que votre personnel a bénéficié d'une formation en TIC ? SI OUI, nature de formation
continue ou initié ?

Dans votre entreprise, vous disposé d’un réseau (Internet, Intranet, Extranet) ? depuis
combien d’années ?

Les services de votre entreprise sont-ils entierement informatisés ?

Est-ce que les TIC permettent d’avoir une cohésion entres les services de 1’entreprise ?

Quel est votre appréciation sur 1’apport des TIC que vous utilisez sur la fonction RH et le

travail?
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[I. Le SIRH au sein de I'entreprise

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)

8)

Disposez-vous d’un SIRH dans votre entreprise ?

Depuis combien d’années utilisez-vous logiciel dans votre Fonction RH ?
Quels sont les fonctions assignées a votre SIRH ?

Quels sont les taches automatisées ?

Quel est le taux de couverture logicielle dans votre Fonction RH ?

Quels sont les objectifs de votre SIRH baseé sur les TIC ?

Quels sont les principaux bénéfices de votre SIRH basé sur les TIC ?

Quels sont été les changements observes depuis le lancement de ce SIRH dans La Fonction

RH ?




Annexe N° 04

Annexe




Annexe N° 05

Annexe




Annexe




Annexe N° 06

Annexe




Annexe




Annexe




Annexe




Annexe N° 07

Annexe




Annexe




Annexe




Annexe




Annexe




Annexe




Annexe




Annexe




Annexe




Annexe




Annexe




Annexe




Annexe




Annexe




Annexe




Annexe




Annexe




Annexe




Annexe




Annexe




Annexe




TABLE DES MATIERES




Table des matieres

Remerciement

Dédicaces
Sommaire

Liste d’abréviations
Liste des tableaux
Liste des figures

INTrOAUCTION GENEIAIE ...ttt se st se s s e e s s e e s e e e ssesasesnssasees 1
Partie | : Cadre thEOriQUE..........c.coovieiie e 6
INtrOdUCEION B 12 PAITIE T ....vieieeiieeee ettt ans 7
Chapitre 1 1 LeS TIC 6t SIRH ..o 8
INEFOAUCTION ...ttt ettt 9
Section 1 : Technologie de I’information et de cOMMUNICALION .......cevvevvrververerieieririeieeenies 10
1-1- Conception €t EVOIULION ......c.oovevieiiieiieiiceccetcsee e 10
1-1-1- Origines et définitions des TIC........ccccovveiveieeieiceeeee e 10

1-1-1-1. DETINILION UES CONCEPLS....cvivirieiiieeieieieterieete e 10

1-1-1-2. Historique deS TIC .....ooviieiieeceeee et 12

1-1-2- Caractéristiques des TIC .......ovcveivieiieieeeee e 14

1-2- Présentation des differenteSTIC.........ocoirrieiiieiee e 14
1-2-1- Technologies deCOMMUNICALION .........cccvevevieieiirieeeiceeeee e 15

1-2-1-1- TEIEPNONE ... 15

1-2-1-2- RBSBAUX ... eeueuiieteriieteterieteie sttt sttt st st e bt ebe e ssesese st esenessesenesenas 15

A) RESEAU INTEIMEL......cvieieiiieiiciieeeeee ettt s 15

B) RESLAU INTFANEL.......ccociiviieiiieieeeeee et 17

C) RESEAU EXIIANEL ......coeovevitiiciiieeeceee e 18

1-2-2- Outils de gestion de dONNEES ...........ccooveveivieiciirieeceeeeee e 19

1-2-2-1- LeS Dases A UONNEES .........oceueirieieerieieerieieereie e 19

A)  DAtaWArENOUSE........c.eeviieiiitiieteeteeee ettt re s seeae s 19

B)  Datamining .......ccociiieiiriieeiieieee ettt 20

1-2-2-2- Customer Relationship Management (CRM).........cccccoevvevevieiievieneenene. 20

1-2-2-3- Echange de données informatisées (EDI).........cccoevveveveieevceceieeee 21

1-2-3- LeS QULIES OULIIS ... 22

1-2-3-1- GIOUPWAIE ....covviieenieeiieieeiee st ete st ete st e e saeetesseesesssesseesaesseesaesseensenseennens 22

1-2-3-2- Enterprise Application INtegration.............cccoeevevvvevicieiereeeseeeeeee 23

1-2-3-3- Enterprise Resource Planing (ERP) ........ccccvcvvvveiiiviciieeeceeeee 23

1-2-3-4- WOIKFIOW......cooieiiiiieiciee e 24

1-3- TIC €t ChaNQEMENT......c.oovivictieeeeeeeee et 25

1-3-1- les changements organisationnels apportés par Les TIC ..........cccoveunnee. 25

1-3-2- les nouvelles formes d’organisation de travail ...............cocooeviinninnn 26

1-3-2-1- le tEIELraVAaIl .......ccooveeiieecee s 26

1-3-2-2- LeS quipes VIrtUEIIES............cooeveiiiceeceeeee e 27

1-3-2-3- Les centres d’appels ..o 27

1-3-2-4- &S CENIIES B SEIVICES ...eeveeeee et 28



Section 2 : Systéme d’information des ressources NUMAINES..........ccccevveevrerieerierieesereeenes 28

2-1- La notion de Systéme d’information des ressources humaines............cccoceceeervevenne 28
2-1-1- DEfiNitions deS CONCEPLS .....vvevveuiniiririeieieiei st 28

2-1-2- Apports du SIRH SUr la FRH ..ot 30

2-2- Les éléments structurant du SIRH...........cccooiiiiiinicciceeeeeeeee e 31
2-2-1- Les eléments opérationnels du SIRH ..., 31
2-2-1-1- la gestion administrative du personnel ...........ccccoeoeoveirniinnecnnene. 31
2-2-1-2- la gestion des temps et des activites (GTA) ....ccoeeeeerninrreeeeeene, 33
2-2-1-3- la gestion de 1@ Paie.........ccoovvueirrieiriee e 34

2-2-2- Les eléments décisionnels du SIRH ..., 34
2-2-2-1= GPEC ...ttt 34
2-2-2-2- le pilotage et le contrdle de gestion sociale...........ccccovvevveerieiierienennen, 35

2-3- Le SIRH : ENjeuX et PEISPECLIVES .....cocevveirieietirieieriesiee ettt saenaas 35
2-3-1- les étapes de mise en place d’un SIRH ........ccccooiviiiiiiiiiiieeee 35
2-3-1-1- les exigences de mise €N PIACE .......ccceveereirerieeceeeeee e 35
2-3-1-2- I'implantation d un SIRH .........ccooiiiiiiiiiiie e 36
2-3-2-1€S eNJEUX AU SIRH........coiiiciieieeeee e 37
CONCIUSION ...ttt ettt et s et be st benenenas 38
Chapitre 11 : L’avénement des TIC dans la GRH ..................cccoooiiiiiiiiiine, 39
INEFOTUCTION ...ttt ettt s e 40
Section | : L’émergence et développement de la GRH...........ccocooiviiiiniciiiiciccce 41
1-1- La Fonction des Ressources HUMAINES. .........cccovveeirieeinieeiirieeesieeseee e 41
1-1-1- DETINItIoN de 1a GRH .....ooviicee e 41

1-1-2- L’évolution de la Gestion des Ressources Humaines au fil du temps..... 42
1-1-2-1- Premiere période : TayloriSMe.......cccoveiiireiiiieeiiee e 43
1-1-2-2- Deuxiéme periode : FOrdiSMe.........cccveivireiiiee e 43
1-1-2-3- Troisieme période : FayoliSMe.........ccccovvveiiiiie i 43
1-1-2-4- Quatrieme période : Ecole des relations humaines...........c..c.ccuveveene. 44
1-1-2-5- Cinquiéme période : Courant socio-technique............ccccceevvvvveriinenne, 45
1-1-2-6- Sixieme période : Modernisation des entreprises .........cccocvevvvveerivveenne. 45
1-1-2-7- Septieme période : Management Stratégique des Ressources Humaines
(IMSRH) ittt ettt b bt et e e bt et e e rbeenbeeanbe e 46
1-2- L’intégration des TIC aux différentes composantes de GRH...............cccooiee 46
1-2-1- Les etapes de I’'intégration des TIC ........cccoocveiiviiiiiniiiieniiiniie e 46
1-2-1-1- Etape d’adOption .....ueeeeiieeesiiiiiiiiiiiie et e s 47
1-2-1-2- Etape iNtrodUCHION .........cvcviiiiciieeeceeeee e 48
1-2-1-3- Etape d’apprentissage permanent...........occeeerveeerreeeenueeeenneesenserennenns 48
1-2-1-4- Etape diffuSION .......c.coooveieiiicececeeee e 49

1-2-2- Les limites de I'intégration de TIC..........ccocovineiininiincnincnccee 49
1-2-2-1- Transmission des connaissances et SAVOIrS ..........cccevreeerieererieeeneenas 49
1-2-2-2- La sécurité des systemes d’informations..........cccoeevevencvnenccncncennene. 50

1-2-2-3- Le matériel et les colts d’ INVESTISSEIMENTS. .....cceovvveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeaanns 50


https://fr.wikipedia.org/wiki/%C3%89cole

1-3- Les TIC et la transformation de la FONCION RH ....commeieiiieeee e 51

1-3-1- TIC et la Fonction « RECIUEMENTE » ....ccvevivieiieiiieirieieeee e 51
1-3-1-1- Implication des TIC dans le recrutement (E-Recrutement) .................. 51
1-3-1-2-Impact des TIC sur le reCrutement..........ooeevieenneinneeseeeee 51

A) Les opportunites offertes par 1esS TIC ........cocvviiiiiiinie e, 51

B) Les limites de « e-reCrutement » ........cccevvieueiriereisieeeseee e 52

1-3-2- TIC et la fonction « FOrmMAation » ...........ccceeeeivieeinieeiseeeseeese e 53
1-3-2-1- Le r6le des TIC dans développement de la formation............cccoeeunee. 53
1-3-2-2- Impacts des TIC sur la formation...........c.cceceveenneinnerceeeeee 53

A) POUE PENLTEPTISE ..vvvverivirieriieiietisieiestesiese st saesesteaese s saesessesessesesessesesseneas 53

B) POUT PAPPIENANT ...c.ovveviieeieieieiieieee sttt snens 54

C) POUr I8 TOrMALEUL .....cvvvieieeiiceeeeeee e 54

1-3-3- les TIC et la gestion des COMPALENCES .........ceevvvevereriereerieieeeieeese e 54
1-3-3-1- Intégration des TIC dans la les pratiques de GPEC ............ccccoeveveurnane. 55
1-3-3-2- Impact des TIC SUr GPEC ..o 55
Section Il : Implication des TIC dans FONCtION RH .........cc.ccooiiiiiiiice, 56
2-1- La Fonction RH @ €re des TIC ... e 56
2-1-1- Définitions des conCePtS CIES .......ooiviiiiiiiiiii e 56
2-1-1-1- Définition de 1a (E-GRH) ....ccoooiiiiiiiiiieee e 56
2-1-1-2- Définition du concept de I'e-RH .......oooeiiiiiiiiii e 56

2-1-2- Informatisation de la Fonction RH (E-RH) ........ccccooviiiiiiiie e, 57
2-1-2-1- L’administration du personnel ..........ccccccevviiiiiiiiiiiieiiiceeees 57
2-1-2-2- L’automatisation de la gestion administrative de la Fonction RH ....... 58

A) Les fichiers du personnel .........ccoveoive i 58

B) Les 10giCIelS 0 PAIE ......ccuvveeiiiee e 58

C) Les taches administratives associées aux autres fonctions................ccceeeeveen 59
2-2-La démarche d’informatisation des ressources humaines ...........ccoccovveeevereeveeneenne 59
2-2-1 Analyse de la demande et formulation de I"objectif .........ccoccvevvrveirnne. 60

2-2-2 Etude de IPeXIStant .........c.ccceeiieiiiiiiieiie ettt 60

2-2-3 Définition des axes d’améliorations et formulation des besoins .............. 60

2-2-4 Mise en forme du projet - Cahier des charges ........cccoeeveveveeeccceceeenee, 61

2-2-5 Implantation de I’application retenue .............cceeervererreeeresreeereeeeeereeevenes 62

2-2-6 Evaluation de la démarche et de ses effetS........ccccevvveerveerncirsece, 62

2-3- L’apport des TIC sur la FONCLION RH .........cociiviiiiciccceeee e 63
2-3-1- L’accessibilité a I'information............ccccceeeeveeiieiieeceecee e 63

2-3-2- la décentralisation de I’information ...........ccccceveevereerineinireee e, 63

2-3-3- I’émergence du travail collaboratif et la compétence collective ............ 64

2-3-4- le nouveau role de la hiérarchie .........cccoocevvieiiiiiii 65
CONCIUSION ..veeic ettt ettt ettt ettt e et e et e se s etesesesenenseees 66

ConCluSIoN de T2 PAKIE I ......ovieeieeeeeeeee ettt 67


https://www.cairn.info/revue-management-et-avenir-2010-6-page-340.htm

Partie 11 1 Cadre PratiqUe..........ocuveeiieeeeiiiieesiiie e esiee e esiiee e sieee e ssinee e snaeee e 68

INtroduction de 18 PArIE 1 .....cooveuiicec e 69
Chapitre Il : Présentation de I’organisme d’accueil et la méthodologie de la recherche ........ 70
INEFOAUCTION ...t e e e e eaeree s 71
Section 1 : Présentation de I’organisme d’accueil...........cccevveiiieiiieeninenne 72
1.1. Présentation de 1’organisation de SONATRACH ... 72
1.1.1. Laplace de SONATRACH dans I’économie Algérienne ............c.......... 72

1.1.2. Organisation de la SONATRACH ......ccoooiiieiiieeeeeeee e 73

1.1.2.1. La direCtion genErale ............ccceeveeiriereirieeesieeese e 73

1.1.2.2. Les structures opérationnelles ...........cccoeevvieeirieirisieeeeee e, 74

1.1.2.3. Les structures fonctionnelles ... 74

1.2. Présentation de la SONATRACH (D.R.G.B) ...ccoeeirieiieeeiceeeee e 75
1.2.1. HISEOTIQUE .ovoeieeiieeieteieeeieete ettt sttt ene s 76

1.2.2. Organigramme de la RTC .....cccvoiveirieeeeeeeeeee e 76

1.3. Présentation de département RHC ...........ccooueiiiiieicieeeeeee e 80
1.3.1. Organisation du département ressources hUMAaINes ...........cccceevevvrerverenene 80

1.3.1.1 Service Selections/fOrmation ............cccceceivreirieireeereeer e 80

A) SECLION FECTULEMENT ...ttt sttt 81

B) Section fOrmation ...........ccccooveiiirieiicecee e 81

1.3.1.2. Service gestion prévisionnelle ...........cccccoeieiieiinccceeeee e 81

1.3.2. Présentation de I’effectif du département Ressources humaines au sein

RTC ettt ettt 81

Section Il : Présentation de la méthodologie de la recherche .........ccccooovviieiiciciie 82
2.1. La MEthOUOIOGIE ...c.ocveeeeiiieeeeee ettt 82
2.1.1. Le processus de reCherche ... 82

2.2. Les objectifs de ’'enquéte de teITainNe .........cceeveveerierierienienieeiese et sie e seeeeeseeaens 84
2.3. Population et échantilloNNAge ...........ccooivieiiieieiciceeeeeeeee e 84
2.3.1. Choix de I’échantillon ...........cceoviieiieiiiiieeceeee e 85

2.4. Méthodes de recueil de dONNBES .........ccciriieirireieee e 86
2.4.1. L’organisation des techniques de collecte des données ...........c.ccecevuennenee. 86

2.4.1.1. L’observation dir€Cte .........ccceueeiieiuieiiieeieeeie ettt 87
2.4.1.2.Le premier qUESTIONNAITE .......cocevveiireieieieeeeeeee e 87

A) Le préambule ... 88

B) L& COMPS oottt sttt bene 88

2.4.1.3. Le deuxi€me qUESLIONNAITE ........cccceveirieieiiieeeieeeresee e 89

2.4. 1.4, L7NEIELICI .ooviiiiiieiieciie ettt ettt ettt et e e et eesaeesaaeereereas 89

2.5. Le traitement StatiStIQUE ........ccooveeeuieieieiiieeceeteee ettt 90
CONCIUSION ..eiic ettt ettt ettt et se st ese s eteseeesenenenas 90
Chapitre 1V : Présentation et discussion des résultats .............cccceovvveivieeeviie e, 91
INEFOTUCTION ..ottt e b e e st se e enesaeneeseneas 92

Section | : Identification des TIC danS 1a RTC ..oouvueeeiieeeeeeeeee ettt e e e e 93



1-1- Présentation des TIC utilisées au sein de I’entreprise ........c.coeeeveverercenenieennenns 93

1-1-1- Les réseaux et les technologies de la communication ............ccccceceuenene. 93
1-1-1-1- RESEAUX ..vovevevieiieieiiieteestete ettt ettt s e s s senas 93
A) RESEAU INLEIMEL ..o 93
B) RESEAU INLrANEL ......ccooviiicieiciee e 93
C) RESEAU EXIIaNeL.... ..o 94
1-1-1-2-  Présentation des technologies de la communication....................... 94
A) Le tEIEPNONE ... 95
B) La messagerie leCtroniqUe ...........cccoeeeininininirieeeceneessieieinas 95
C) La VIdEOCONTEIENCE .....c.ovvevvieiiercecceee e 96
D) Affichage dynamiqUe ...........cccoceieiieininieeceeeseesee e 96
1-1-2- Présentation de Systemes d’Information de la RTC ...........cccovevvineennnn. 97
1-1-3- Solution informatique de stockage et de sauvegarde de données ........... 98
1-2- Presentation du SIRH .......ccocooiiiieeiie e 99
1-2-1- FIChe tECANIQUE ...c.ovieieeiieee e 99
1-2-2- Description de SIRH « RESHUM » .......ccoovoiiiiiiinieiceeeceeeseeeea 100
1-2-3- Fonctionnement du SIRH au seinde [a RTC .......coceivveinvcienneces 100
Section Il : Présentation des résultats de 'enquéte ..........cccoevvverieiieieisieiceeeeeeee 101
2-1- Présentation des résultats sur la disponibilité et utilisation des TIC au sein de la
RTC ettt bbbttt ettt ne 101
2-1-1Presentation des résultats a I’aide de ’observation participante ............. 101
2-1- 2- Présentation des résultats issus du 1* questionnaire ............cccoceeveueneee. 103
2-1-2-1- Usage des TIC dans ’entreprise .........ooeveverereeerieesieseeresieeeeseeesnenes 104
2-2-1-2- Etats d’équipements des TIC dans I’entreprise .........cccoceevereerieneennnne 110
2-2- Présentation des résultats sur les principales caractéristiques du SIRH au sein de la
RTC ettt bbbttt b ettt b ettt en e 119
2-2-1Présentation des résultats issus de I'entretien ...........ccococeoveveveneienereeene 119
2-2-1-1- Les technologies de I’information et de la communication ............... 119
2-2-1-2- Le Systéme d’Information Ressources Humaines (SIRH) dans
3115 (57 o) 8 RS USRRPRSRRON 120
A) Les fonctionnalités couvertes par le SIRH ...........ccccovevieiveceececeeee, 120
B) Les objectifs du Systéme d’Information RH ..........ccoceveiveiiiiiiicine, 121
C) Les principaux bénéfices du Systéme d’Information RH ...........ccccoooneen. 121
2-2- 2- Présentation des résultats issus du 2°™ questionnaire ....................... 122
2-2-2-1- Impact des TIC sur la fonction RH ...........ccooeveivieiiiceceee 122
2-2-2-2- Systéme d’Information Ressources Humaines (SIRH) .........c............ 128
(O] 0 Tod 13151 o TSRS 134
Conclusion de 1a Parie Tl ........coooveiiiicieeeeeeeee et 135
CONCIUSION GENETAIE ..ttt s et s e s et sesse e s e st et sse st e e sse st ssesns e ssesassanns 136
BIDHOGIAPNIE ettt ettt s e sesa s e sse st s e sae e sse st s e sne e ssesa s e se e s e ssennsnan 140

AnNnexes



Résumé :

L’objet de notre recherche était de déterminer les apports ainsi que les privileges que les
Technologies de I'lnformation et de la Communication (TIC) assurent a la fonction RH, ainsi
que de décrire les principaux bénéfices et apports de Systeme d'Information Ressources
Humaines (SIRH) sur la Fonction des Ressources Humaines (FRH). Cette recherche tente

aussi de souligner la contribution de ces nouvelles technologies au développement des
activités de la gestion des ressources humaines.

Cette recherche porte sur deux niveaux ; le premier de nature théorique, dans lequel
nous allons présenter les TIC et leur évolution, le concept de SIRH et ses composants. Nous
verrons aussi la fonction des ressources humaines a 1’ére des TIC et enfin I’impact résultant
de I’intégration de ces technologies dans la FRH. Le deuxiéme niveau de nature empirique, a
pour but de présenter la méthodologie utilisée dans la recherche en premier lieu. En second,
nous présenterons nos résultats sur le niveau d’intégration des TIC dans I’entreprise et
I’impact de ces technologies sur la Fonction RH.

Mots clés:

Communication interne; E-GRH; E-RH; Extranet; GRH; Informatisation des RH; Internet;
Intranet; Réseau; Ressources humaines; SIRH; Technologies; TIC.

Abstract :
The aim of our research is to determine the contributions as well as the privileges

Information and Communications Technologies (ICT) ensure to the HR function, then to
describe the principal benefits and contributions of the Human Resource Information System
(HRIS) on the Human Resources Function (HRM). This work of research aims as well to
underline the contribution of these new technologies on the development of human resource
management activities.

This research focuses on two levels; the first is theoretical, in which we will introduce
ICT and their evolution, the concept of HRIS and its components. We will also see the human
resources function to the ICT era and finally the impact resulting from the integration of these
technologies in the HRF. The second level of empirical nature, aims to present the
methodology used in the research first. Secondly, we will present our results on the level of
integration of ICT in business and the impact of these technologies on the HR Function.

Keywords:

Internal communication; ET-HRM; AND-RH; Extranet; HRM; Computerization of HR;
Internet; Intranet; Network; Human ressources; HRIS; technology; ICT .



