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Abréviations

Significations

DBMS Data base management systeme

DRH Direction des ressources humaines

ERP Entreprise Resource Planning

GRH Gestion des ressources humaines

GPEC Gestion previsionnelle emploi et competence

1A Intelligence artificielle

LAN Local Area Network

NTIC Nouvel technologie de I’information et de communication
MAN Metropolitan Area Network

PGI Progiciel de Gestion Intégrée.

RH Resources humaines

SI Systéme d’information

STT Systeme traitement de transaction

SRI Systéme de reportage de l'information

SAD Systéme d'aide a la décision

SAAS Software as a Service (Logiciel en tant que Service).
SIRH Systeme d’information ressources humaines

SPA Societé par action

SARL Societe a responsabilité limité

WAN

Wide Area Network
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Introduction générale

Dans un contexte marqué par l'incertitude économique et la mondialisation, les systemes
d'information (SI) jouent un réle crucial dans la vie des entreprises. Que ce soit pour optimiser
leurs opérations internes ou pour gerer les relations avec clients et fournisseurs, les SI sont
devenus indispensables dans un nombre croissant d'activités. Face a I'évolution rapide des
technologies, les entreprises intégrent ces avancées dans leurs Sl, transformant ainsi leur
fonctionnement interne et ouvrant la voie a de nouveaux produits et services.!

L'utilisation des Sl, en particulier ceux liés a Internet, est devenue une condition essentielle
pour le fonctionnement, le développement voire la survie des entreprises. Dans un paysage
économique de plus en plus mondialisé, les entreprises doivent s'adapter aux exigences du
marché en transformant leurs structures organisationnelles. Les SI, combinés aux technologies
internet, deviennent des éléments clés pour relever les nouveaux défis et atteindre des niveaux
élevés de rentabilité et de compétitivité.

En Algérie, I'économie traverse une période cruciale marquée par des changements profonds.
Les entreprises algériennes font face a une concurrence accrue dans le contexte de la
globalisation de I'économie. Conscientes de I'importance des ressources humaines, elles
integrent de nouvelles solutions technologiques, telles que les systémes d'information, dans
leur gestion pour rester compétitives.

Les systemes d'information, définis comme des ensembles de composants interconnecteés,
vont au-dela de la simple utilisation des technologies de I'information. Ils englobent les
dimensions managériales, organisationnelles, sociales, éthiques et technologiques. La culture
des systemes d'information nécessite une compréhension globale de ces systémes, tant sur le
plan opérationnel que stratégique?.

Dans les économies avancées, les systemes d'information font partie intégrante des
organisations, soutenant divers processus d'affaires et contribuant a la coordination entre les
différentes fonctions. lls fournissent des outils et des informations aux collaborateurs et aux
managers, facilitant ainsi la prise de décision, la création de nouveaux produits et services, et
la gestion stratégique.

La fonction des ressources humaines, elle aussi, est transformée par l'informatisation des
processus grace aux systemes d'information. Le Systéeme d'Information des Ressources
Humaines (SIRH) devient un outil incontournable pour la gestion administrative, le
recrutement, la formation, et autres taches administratives, contribuant ainsi a optimiser la
fonction RH dans un contexte de volumes de traitement croissants.

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

2 Kenneth Laudon ., Jane Laudon, « Management des systéme d’information », 11émé édition ,édition Pearson
,paris 2010.p.2
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Formellement, le SIRH pourrait étre pergu comme un outil logistique pour les taches
administratives, mais sa place centrale dans I'entreprise implique une réflexion approfondie
sur ses implications techniques, comportementales et sociales. Il influence le travail des
individus, leur management et leur relation avec I'information, devenant ainsi une piece
maitresse de leur activite.

1. Objet de recherche :

C’est dans ce contexte en perpétuelle mutation que ce mémoire se fixe pour objectif d’explorer
I’intégration stratégique des nouvelles technologies de 1’information et de la communication
(TIC) dans le domaine de la gestion des ressources humaines (GRH). Notre attention se porte
sur la maniére dont ces technologies peuvent étre judicieusement déployées pour simplifier et
optimiser les tdches RH, améliorer I’efficacité¢ opérationnelle et créer une expérience plus
engageante pour les employeés.

2. Problématique et hypotheses de recherche :

Face a la montée en puissance des nouvelles technologies de 1’information et de la
communication (TIC), les entreprises se trouvent a un carrefour décisif en ce qui concerne la
gestion des ressources humaines. L’intégration de ces TIC offre un potentiel considérable pour
simplifier et optimiser les taches traditionnelles de la GRH, tout en permettant une prise de
décision plus éclairée.

Cependant, cela souléve également des interrogations sur la maniére dont ces technologies
peuvent étre efficacement adoptées et exploitées pour répondre aux besoins spécifiques de
chaque organisation. Cette problématique centrale engage la réflexion sur la fagon dont les
nouvelles technologies, notamment les systémes d’information avancés et les TIC, peuvent
transformer en profondeur la GRH en simplifiant les processus opérationnels tout en améliorant
I’efficacité et ’expérience des employés.

Qulle est ’effet de l’integration des NTIC dans les SI sur I’omptimation des taches
GRH ?

Méthodologie de recherche :
La méthode suivie dans le cadre de notre travail de recherche est basé sur deux volets :

e Le volet théorique s’appuie sur une large consultation d’ouvrage, article et des travaux
universitaires comme les theses et les mémoires ayant traité des themes proches de notre sujet
et objet d’étude.

¢ Le volet empirique basé sur une étude de cas unique et Pour réaliser ce travail, nous avons
suivi une démarche de type quantitatif qui s’appuie sur un questionnaire, li¢ a notre theme,
distribué a un échantillon des salariés qui travaillent au sein de 1’entreprise OSMOSE.

Dans cette problématique, découlent les questions secondaires qui détermineront les grandes
étapes a suivre dans notre étude et ces questions peuvent étre enoncées comme suite :

e Comment I’uilisation des systémes d’information peut elle affecter la productivité des
salaries et assurer leur satisfaction ?
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e Quelle est I'influence de I'intégration des NTIC sur la gestion de la performance globale
de I'entreprise, en tenant compte des aspects RH?

e Quelle la relation entre I’adoption des NTIC dans le SI de GRH et ’efficacité des
processus de communication au sein de I’entreprise OSMOSE ?

Pour apporter des éléments de réponses a la problématique et les questions posées nous avons
élaboré les hypotheéses suivantes :

Hypothese 01 :1’adoption des NTIC au sein des processus de GRH peut conduire a une
meilleuregestion des donnees et a une reduction des erreurs administratives, favorisent ainsi les
taches de GRH.

Hypothes 02 : la mise en place d’unn systme d’information dans 1’entreprise peut entrainair
des barrieres d’adaptation au changemnt pour les travailleurs

Plan de travail
Nous avons structuré notre travail en trois chapitres :

Le premier chapitre consiste a expliquer les concepts de bases relatifs aux systemes
d’information 1’apparition des SIRH.

Le deuxieme chapitre s parlera de la GRH et léintegration des NTIC dans la gestion des
ressources humaines

. Et le dernier chapitre sera consacré a I’etude de SIRH dans ’entreprise OSMOSE et la
présentation des principaux résultats de notre investigation empirique a savoir les différents
outils digitaux utilisés par les RH de I’Entreprise de notre choix.

Notre travail s’achévera par une conclusion générale ou nous tenterons d’apporter des éléments
de réponses a la problématique soulevée au départ, en mobilisant les outils théoriques et
empiriques.
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Chapitre 01 : le syteme d’information

Introduction

L'évolution constante de I'environnement économique a engendré une accélération notable au
cours des dernieres années, créant ainsi une dynamique concurrentielle d'une complexité accrue
pour les entreprises. Cette transformation rapide trouve son origine dans le développement
fulgurant des systemes d'information et des nouvelles technologies de I'information et de la
communication. Face a cette réalité, les entreprises sont contraintes de s'adapter constamment
pour demeurer compétitives. Cette adaptation s'exprime par le recours intensif au travail en
équipe, la restructuration des niveaux hiérarchiques et une plus grande polyvalence, tous
convergeant vers le développement organisationnel.

Cette ouverture vers un environnement en perpétuelle évolution nécessite une gestion habile
des informations, favorisant ainsi les échanges et la communication. Pour exploiter de maniére
rationnelle cette matiere premiere qu'est lI'information, il est impératif de mettre en place un
veritable systéeme d'information capable de fournir de maniere opportune des données
nécessaires et pertinentes. Cette nécessité a donné naissance aux systemes d'information, qui
jouent désormais un réle crucial dans la compétitivité des entreprises.

Les systémes d'information occupent une place prépondérante dans le succes d'une entreprise,
offrant les informations indispensables a une exploitation efficace et une gestion efficiente. Ils
contribuent ainsi a I'obtention et au maintien d'un avantage concurrentiel. Le présent chapitre
vise a définir les concepts fondamentaux des systémes d'information et a explorer leur position
au sein de la fonction des ressources humaines.
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Section 01: concept de system
1.1 Définition concept de system :

Le terme « systéme » est essentiellement dérivé du mot grec « systema » qui signifie « tout
».composé de plusieurs parties

Bien que ce terme ne se soit cristallisé que recemment - en tant que concept scientifique -

Cependant, c’est I’un des termes couramment utilisés dans divers domaines économiques,
politiques et sociaux.

Lorsqu on recherche la définition du systeme, on retrouve la difficulté d'un accord complet
entre écrivains et chercheurs .une définition précise et spécifique de celui-ci. Nous essayons
ci-dessous de présenter quelques définitions qui abordent ce terme.

Bertalanffy VVon (1968) définit un systéme comme « un groupe d'éléments interagissant les
uns avec les autres »®

I a également défini un systeme comme un groupe de parties qui sont connectées les unes
aux autres et a leur environnement, et ces parties travaillent en groupe pour atteindre les
objectifs du systeme.

La Définition d’un systéme selon jean louis le moigne*
Un systéme c’est :

e Quelque chose : un objet réalisable appartient au monde réel Dans quelque chose
(environnement) :1’organisation est vue comme un system en interaction avec un
environnement implique que 1’organisation doit s’axee sur les interactions qu’elle
entretient avec les autres systemes constituent comme environnement

e Pour quelque chose (finalité) :1’organisation recherche la réalisation de profit ou un
service a rendre

e Fait quelque chose : les activités d’une organisation les ménent a son but, pour ce faire
les activites doivent crée de la valeur ajoutée le facteur de valeur ce sont les gens

e Par quelque chose : définir une méthodologie pour conduire I’activité et atteindre le
résultat souhaite grace a une structure

e Qui se transforme dans le temps (son évolution) : la création de la valeur représente le
processus de transformation des ressources est affecté 1’organisation elle-méme

3 Ludwig Von Bertalanffy, Théorie générale des systémes, traduit par Jean-Benoist chabrol, Dunod, Paris 1993,
p.37

4 patrick Gillet, Michelle Gillet., SIRH « Systéme d'information des ressources humaines », Dunod, Paris, 2010
p.10
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Cette définition porte une pratique trés importante en matiére de systéme d’information® :

Quelque chose : un objet

Dans quelque chose : son environnement composé d’autre objet

Pour quelque chose : cet objet a un but qu’il poursuit

Fait quelque chose : 1’objet méne des activités pour atteindre son but

Par quelque chose : 1’objet posséde une structure sur laquelle repose le déroulement de ses
activités
Qui se transforme dans le temps : I’évolution de I’objet est génétique

Tableaux 01 : Eléments composants un systéme dans la définition dite « triviale »

Un systéeme est un ensemble d’¢élément interconnectés qui manifestent des propriotés
emergentes resultant des interactions entres ces element, et qui sont organiser dans le but
d’accomplir des fonctions spécifiques ou attaindre des objectifes préétablis®.

Ces systéeme peuvent étre fermée ou ouvert c’est a dire échanger des informations et de
I’énergie avec leur environnement ou non

Cette théorie a été applique a la biologie, la psychologie au mathématique, science
informatique, science exacte notamment aussi a 1’économie et la science sociale en particulier
dans I’analyse des interactions.

1.2 Les caractistique de systéeme :
- La globalité : Elle caractérise le systeme par le fait qu’il ne peut étre réduit a
la somme de ses éléments comme dans un raisonnement cartésien. C'est un
tout non réductible a ses parties.

- » Les interactions : c'est la notion de base qui distingue le systéme d'un
ensemble dans lequel la relation entre deux éléments n’est généralement
qu'une simple action causale d’un élément A sur un élément B, et inversement.

5 Patrick Gillet, Michelle Gillet., SIRH « Systéme d'information des ressources humaines », Dunod, Paris, 2010 -
page 10-
5 Ludwig VON BERTALANFFY « General system théorie : fondation développement application 1998 »
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-« L’organisation : C'est le concept central de la systémique. Il s'agit de
I'organisation des interactions selon des régles, procédures et chaines de
régulation congues et mises en ceuvre pour assurer l'harmonie et les
coordinations nécessaires entre les composantes du systeme.

- La complexiteé : les problématiques a resoudre sont de plus en plus complexes,
I'approche systémique s'est imposée par rapport a la logique cartésienne. Il est
nécessaire de conserver la complexité afin d'en saisir et comprendre toute la
richesse.’

1.3 Les differents niveaux du systéeme :
*1 ér niveau : le Canevas, c’est le systéme simple, statique, a I'exemple du Systeme
mécanique.

* 2 ¢me niveau : I'Horloge, c'est un exemple de systéme dynamique. La cinématique, la
dynamique des fluides et I'astronomie représentent ce niveau.

* 3 éme niveau : le Thermostat, Systéme a rétroaction positive, c'est I'exemple par excellence
du systeme dans lequel la principale interaction est I'effet retour (feedback). La transmission
de I'information apparait a ce niveau. Le systeme homéostatique et la cybernétique
représentent ce niveau.

« 4 éme niveau : la Cellule, est I'exemple du systéme ouvert. A ce stade, émerge le vivant.
L'adaptation a I'environnement représente ce niveau. 10 Les différents niveaux du systeme 2

* 5 éme niveau : la Plante, est I'exemple du systéme qui se reproduit, a ce niveau apparait la
spécialisation des fonctions et la division des taches. ¢ 6 éme niveau : I'Animal, c'est le niveau
ou apparait le mouvement introduit de facon inconsciente, la réaction a I'environnement est un
reflexe inné et inconscient.

» 7 éme niveau : I'Humain, c'est I'individu conscient de ses actes, le mouvement est délibéré et
répond a un objectif.

» 8 éme niveau : 1'Organisation sociale, c'est plusieurs individus (humains) organisés et
agissant en tant qu'acteurs du systéme.

* 9 éme niveau : le Systéme transcendantal composé de plusieurs organisations
interdépendantes et imbriquées. C'est le niveau le plus complexe représentant le monde
d'aujourd'hui a I'image de la mondialisation

Section 02 : le system d’informations dans l’entreprise

Le systeme d’information a vu le jour au début des années soixante 1960 est n’a pas réussi a
atteindre ces objectif en raison de ses capacités informatique limitée malgré 1’existence des

7 p.gillet ,m.gillet « Management dessystémes d’information » MANUEL ET APPLICATIONS 2e édition,dunod
paris 2010, p.10
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langues et regles et information. Mais il était rare et difficile a utiliser qui la raison de la non-
prolifération de SI dance cette période.

La mise en ceuvre de ce systéme a commencé a étre active sur les ordinateur au début des années
1970.ces progrés ont été aidé par le développement de matériel informatique et des logiciel qui
ont une trés grand capacité de stockage, en plus I’émergence de logiciel DBMS dans le systéme
de gestion de base d’information.

Au début des années 1980 les systemes d’information son devenu un élément fondamental est
essentiel dans les pays développer ou 90% d’entre eux dépendant de ces systéme d’information,
tandis que 10% sont basée sur des connaissances de gestion personnelle.

L’importance croissante des systemes d’information a incite de nombreux expert en gestion et
informatique notamment Robert reix a intensifier leur recherche sur ce sujet et a 1’évaluer par
ce que ils considérent le systéme d’information comme un systéeme de contrdle des opération et
collection d’information pour tous les niveaux de gestion.

Né dans le domaine d’informatique et télécommunication le concept de systéme d’information
s’appliguent a I’ensemble des organisations .il cordonne grace a I’information les activistes de
’organisation et lui permet aussi d’atteindre ces objectif, le system d’information vehicule de
la communication dans 1’organisation.

Il'y a eu plusieurs définitions proposées pour les system d’information et ces définitions varient
en fonction des antécédents scientifiques de leur auteur

1.4 Définition de systéme d’information :

les systemes d'information sont définis comme des systemes constitués d'un
groupe de personnes, d'enregistrements de données . Ces systémes traitent
généralement des données et des informations pour chaque systeme.

« Il peut également étre défini comme un groupe d'éléments qui interagissent
les uns avec les autres pour collecter, traiter, stocker et distribuer des
informations sur un sujet spéecifique, de maniére systématique, afin de soutenir
I'organisation »2, le contrdle, I'analyse et de former une vision claire actuelle et
future du sujet de recherche. Les systéemes d'information sont un groupe de
programmes utilisés pour archiver, gérer et organiser les données, et les traiter
avec des procédures spécifiques établies selon le mécanisme de flux de travail
de l'organisation, afin d'obtenir les résultats finaux

Un systeme d'information est étre défini techniquement comme un groupe de composants
visant a collecter, traiter et stocker les informations pour soutenir 1’organisation. Inspirer et
soutenir la création et la coordination dans I'organisation

8 Laurence ALLEMAND Laurent BOKSENBAUM Véronique DRAMBOIT Jean-Marie PASCAL Pradeepa
THOMAS «ue118 SYSTEMES D’INFORMATION DE GESTION » intec 2013-2014 france
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« Un systéme d’information est un ensembled’acteur sociaux qui memorisent est transforment
des representation via des technologies de I’information et des modes operatoire »°

Un systeme d'informations représente un ensemble coordonné d'opérations visant a capturer,
conserver, convertir et partager des informations au sein d'un cadre défini comme un
écosysteme.

Des entrées (informations) sont générees par une ou plusieurs sources, puis traitées par le
systéme, qui tire également parti des données prealablement stockees. Les résultats de ces
opérations (sorties) sont ensuite dirigés vers une ou plusieurs destinations ou actualisent les
données déja enregistrées. Pour son implémentation, un systeme d'informations exploite des
technologies de I'information dont le degré de sophistication peut varier, allant d'un simple
dispositif de calcul dans le cas de systeme peu complexes jusqu'a des infrastructures
informatiques interconnectées de grande envergure, utilisant des interfaces multimédias
avancées.®®

1.5 Les composents d’un systéme d’information dans ’organisation :

Le systeme d’information dans une organisation fonction en interaction avec deux autres
systemes.

Le systeme opérant qui constitue la machine il concerne la transformation des entrée en produit
finit, le system de pilotage qui pilote 1’organisation et constitue le son cerveau et en fin le
systéeme d’information

1.5.1 Le systeme opérant :

C’est le processus de production par a procédure de conversion des entrée en produit finit, 11
englobe les processus, les ressources, les personnes et les technologies nécessaires Le systéme
opérant également connu sous le nom de systéme d’exécution, est responsable de I'exécution
des activités quotidiennes de I'organisation il se concentre sur la réalisation des objectifs
opérationnels de I'entreprise, tels que la production efficace, la qualité des produits, la gestion
des stocks.

Par exemple on trouve dans chaine de montage de voiture le systéme opérant est constitué des
machine talque les robots et les employeés qui constitue la main ouvre le cas de fixer une porte
a une carrosserie?,

9Professeurs Bernard Fallery, Michel Kalika, Jean-Loup Richet, Frantz Rowe « Systéme d’information et
management »french edition magnard vuibert ,paris, juin 2023 p.25

10 suzanne rivard, jean talbot « le developpment du systéme d’information : une méthode intégrée a la
transformation des processus » 3 edition Edité par Presses De |'Université Du Québec / Presses HEC, 2001 p.20
11 Laurence ALLEMAND, Laurent BOKSENBAUM, Véronique DRAMBOIT, JeanMarie PASCAL, Pradeepa THOMAS-
UE 118 Systemes d’information de gestion série 1-Cnam Intec, france (2013) p.56
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1.5.2 Le systeme de pilotage :

La mission essentielle de systéme de pilotage consiste a orienter I'ensemble de I'entité vers les
buts préalablement définis, tout en s'assurant de I'atteinte effective de ces objectifs. Il s'agit,
par le biais d'une surveillance attentive, de vérifier la concrétisation des objectifs fixes, de
controler leur mise en ceuvre, et d'apporter des ajustements nécessaires conformément aux
contraintes predéterminées. Ce processus de correction intervient dans le but d'optimiser la
performance globale de I'organisation, en garantissant I'alignement constant sur ses
orientations stratégiques.

1.5.3 Le systeme d’information :

Le systeme d'information joue un role crucial dans ces deux systémes il permet le bon
fonctionnement de systéme de pilotage et systeme opérant, il sauvegarde et stock et traite le
information qui vient de systeme opérant dans le but d’informer le systéme de pilotage afin
d’utiliser ces information dans la prise décision et I’exécution des activité a travers 1’entreprise

Le systeme opérant se concentre sur I’exécution des activités opérationnelles de I’organisation,
le systeme de pilotage est responsable d la direction stratégique et de la prise de décision, le
systtme d’information facilite la collecte, le traitement et la distribution des informations
nécessaires a ces deux systemes pour fonctionner efficacement

1.6  Type des systemes d’information :

Les plus importants systémes d’information que nous trouvons dans une organisation on a :

1.6.1 Systéme de Gestion de Base de Données:

Le systeme de gestion de base de données (SGBD) constitue l'interface essentielle entre les
applications des utilisateurs et la base de données sous-jacente. En regle générale, un SGBD
offre un ensemble de fonctionnalités fondamentales qui optimisent la gestion des données®2.

Ces fonctionnalités incluent ;

Définition de la structure de la base de données : Les utilisateurs ont la possibilité de définir la
structure de la base de données a travers un langage dédié appelé Langage de Définition de
Données (DDL). Ce langage permet aux utilisateurs de spécifier les types de données, les

structures, et les contraintes qui régissent le stockage des données dans la base de données.

2 Connolly, T. M., & Begg C. E « Database Systems: A Practical Approach to Design,
Implementation, and Management » (2014 p.64
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Manipulation des données : Le SGBD autorise les utilisateurs a effectuer diverses opérations
sur les données, notamment I'insertion, la mise a jour, la suppression et la récupération des
informations stockées. Ces opérations sont généralement réalisees au moyen d'un langage
spécifique appelé Langage de Manipulation de Données (DML). En maintenant un référentiel
central contenant toutes les données et descriptions associées, le DML offre une facilité
d'acces a travers un langage de requéte. Cette approche allége les contraintes inhérentes aux
systemes bases sur des fichiers, ou les utilisateurs doivent composer avec un ensemble fixe de
requétes ou faire face a une prolifération de programmes, engendrant ainsi des difficultés

majeures en termes de gestion logicielle.

1.6.2 Systeme de traitement de transaction (STT) :

Un Systeme de Traitement des Transactions (STT) joue un rdle crucial en collectant,
enregistrant et analysant les diverses interactions au sein d'une organisation. Il agit comme une
précieuse source d'informations pour les membres de l'organisation, guidant leurs actions
quotidiennes telles que I'élaboration de procédures, la production de documents administratifs,
et son utilisation au sein d'autres systemes.

En outre, ce systéme ne se limite pas a traiter uniquement les données internes de I'organisation.
Il s'étend egalement a la collecte, au traitement et a la mémorisation des données provenant de
sources externes. Par exemple, dans le domaine des ventes, un systeme de traitement des
commandes recueille des données sur les clients, les stocke, les analyse, que ce soit pour évaluer
les modalités de distribution des produits ou pour préparer des informations destinées a étre
utilisées ultérieurement par d'autres systémes dans le processus de prise de décision.

Ainsi, le STT se positionne comme une infrastructure fondamentale, facilitant la gestion des
transactions internes et externes, tout en offrant une plateforme essentielle pour la prise de
décisions éclairées au sein de I'organisation.

1.6.3 Systéme de reportage de I'information (SRI):

L'objectif fondamental de ce systeme réside dans la génération automatisée de rapports
préetablis destines aux membres d'une organisation, exploitant ainsi les données préalablement
collectées et archivées. Il est important de souligner qu'aucune contrainte n'est imposée quant a
la nature, la fréquence ou méme les déclencheurs a l'origine de la création de ces rapports.

Ces documents peuvent prendre diverses formes, que ce soit sous format papier ou affichage
sur un écran cathodique, offrant ainsi une flexibilité dans leur consultation. De plus, la cadence
de production peut étre ajustée selon les besoins, que ce soit de maniere quotidienne,
hebdomadaire, a intervalles réguliers ou encore sur demande expresse.

13ZMUD. R. et BOYNTON, AC. Management information Systems : Reading and Cases, Scott Foresman,
Boston, 1990, p. 15
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1.6.4 Systéme d'aide a la décision (SAD) :

Une caractéristique fondamentale réside dans la souplesse offerte par la capacité du décideur a
préciser ses exigences lors de la prise de décision.

En outre, le Systeme d'Aide a la Décision (SAD) permet au décideur d'explorer et d'analyser
efficacement d'importantes quantités de donnees, tout en s'appuyant sur son expertise, son
intuition et sa faculté de jugement.

Confronté a un probleme spécifique, le SAD facilite la recherche des éléments particuliers
contribuant a sa résolution. Par exemple, dans le domaine financier, un SAD peut étre utilisé
pour analyser les avantages et les inconvénients de diverses formes de financement a court
terme, tels que les avances en comptes courants, les crédits de caisse, I'avance sur titre, etc.

Il peut également assister dans la prise de décision concernant I'octroi d'un crédit, en se basant
sur des données telles que la liquidité, I'acceptabilité, la rentabilité, ainsi que la personnalité du
client et ses activités. Cela integre des éléments de la méthode de sélection d'un client connue
sous le nom de méthode LAPP.

14 RAULET, C. Management des systémes d'information, Dunod, Paris, p.217
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Section 03 : Le dépoilement de SIRH au sein de Sl :

Explorons a présent le développement et I'implémentation du Systéme d'Information des
Ressources Humaines (SIRH) au sein du Systeme d'Information (SI). Cette section se
penchera sur l'incorporation de la technologie informatique dans le domaine des ressources
humaines, marquant ainsi I'avenement du SIRH. Par la suite, nous examinerons la position
stratégique occupée par le SIRH au sein du SI.

1.1 Definition et positionnement du SIRH au sein du Sl :

Il n'y a pas une seule définition universelle et incontestable du Systéme d'Information des
Ressources Humaines (SIRH). C'est pourquoi nous nous pencherons sur plusieurs
perspectives afin de développer notre propre compréhension de ce concept. Pour débuter,
explorons la définition avancée par Bernard JUST, qui décrit le SIRH comme un systeme
informatique pouvant se composer de divers logiciels disparates interagissant par le biais
d'interfaces techniques facilitant I'échange de données. Il peut parfois se présenter comme un
systéeme unique, que I'on qualifie alors d'ERP (Enterprise Resource Planning) ou de PGI
(Progiciel de Gestion Intégrée). Dans ce contexte, les avantages sont multiples : I'absence
d'interfaces simplifie la restitution et la consolidation des informations, les rendant plus
accessibles

1.2 Le progiciel de paie:

Compter de la fin des années 1960, une transition majeure s'est amorcée, entrainant
d'importantes répercussions dans divers secteurs : le passage de la mécanographie a I'avénement
de l'ordinateur. A cette époque, les professionnels de I'informatique ont émergé en tant que
force prédominante, étant les seuls a détenir des connaissances techniques solides.

Au cours des années 1970-1980, cette expertise informatique s'est progressivement répandue.
Les utilisateurs ont commencé a manifester un intérét croissant pour ce domaine, sollicitant des
informaticiens des applications de plus en plus sophistiquées et personnalisées. Face a une
multitude de demandes aussi diverses que le nombre d'utilisateurs, les informaticiens se sont
retrouvés submergeés.

Pour faire face a cette situation, ils ont di traiter les demandes une a une, une tache difficile a
maintenir sur le long terme. C'est alors qu'ils ont amorcé une réflexion sur une approche
novatrice pour concevoir ces applications. Ils ont ainsi proposé un nouveau systeme, mettant
au point une application unique qui offrait aux utilisateurs un acces partiel aux parametres.
Certes, les options paramétrables étaient restreintes, mais elles ne nécessitaient pas de
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compétences informatiques particulieres. Désormais, l'utilisateur pouvait ajuster I'application
selon ses préférences, sans avoir a maitriser des compétences informatiques avancées.

1.3 LeSIRH:

A l'aube du nouveau millénaire, les sphéres des Systémes d'Information des Ressources
Humaines (SIRH) ont été profondément bouleversées par I'émergence de nouveaux parameétres
cruciaux, redéfinissant ainsi le paysage professionnel. Outre la nécessité de garantir
I'employabilité des individus, la complexité accrue des processus de recrutement a été un
catalyseur majeur de cette transformation.

Cette évolution a engendré une multiplication des procédures, avec l'introduction de progiciels
specialisés, tels que ceux dédiés a la gestion des postes, a l'analyse des emplois, a I'évaluation
des compétences, aux entretiens professionnels, a la gestion de carriere, au recrutement
stratégique et a la mobilité interne. Ces progiciels viennent compléter de maniére intégrée
I'écosystéme des SIRH, formant un ensemble complexe et interconnecté ou chaque composant,
qu'il s'agisse du poste occupé, de I'emploi exercé, des compétences acquises, des entretiens de
performance, de la gestion de carriére, du processus de recrutement ou encore de la mobilité au
sein de l'unité organisationnelle, joue un réle vital dans la gestion globale des ressources
humaines.

Cette nouvelle ére des SIRH se caractérise par une approche holistique, placant I'humain au
centre des préoccupations organisationnelles et mettant en lumiére I'importance cruciale de
chaque élément dans la dynamique évolutive des ressources humaines

1.4 Les enjeux et évolutions du SIRH :

Dans cette parties, explorons les motivations qui ont incité les entreprises, notamment les
grandes entreprises (GE), a investir dans un systéme d'information pour les ressources
humaines, en mettant de c6té les aspects liés a lI'informatisation et a la matérialisation. Pour
BESSEYRE des HORTS, les grandes entreprises ont mis en ceuvre un Systéme d'Information
des Ressources Humaines (SIRH) pour relever quatre défis majeurs en gestion des ressources
humaines (GRH) : renforcement du role stratégique par le partenariat, amélioration de lI'image
et du professionnalisme par la crédibilité, intervention directe dans la transformation de la
culture d'entreprise par le changement organisationnel, et reconnaissance qualitative des
mérites des employés pour instaurer un avantage concurrentiel.

Jean Marie PERETT]I, quant a lui, évoque quatre motivations distinctes pour la mise en place
d'un SIRH. En premier lieu, il souligne le désir des entreprises d'optimiser les processus RH,
le SIRH facilitant la gestion des savoirs, la diffusion des connaissances, le développement des
compétences, et leur conservation. La deuxieme motivation concerne la mondialisation, ou le
SIRH s'avére étre une réponse a une logique tant locale que mondiale. En troisieme lieu, pour
étre en phase avec la stratégie globale de I'entreprise, la fonction RH nécessite une vision
consolidée de ses ressources, objectif atteint grace a la centralisation des données par le SIRH.
Enfin, la quatrieme motivation selon PERETTI est la volonté de responsabiliser le personnel,
le SIRH permettant la décentralisation du personnel, initialement vers les directeurs
opérationnels, puis vers I'encadrement et enfin vers les salariés.
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D'autres auteurs ont complété cette liste. Certains évoquent une politique de transparence,
indiquant que le SIRH permet de rendre visibles des informations et données qui ne le sont pas
directement, mais deviennent apparentes dans un rapport. La mise en place d'un systéme
d'information représente également un intérét pour I'entreprise en simplifiant et sécurisant les
taches administratives, libérant ainsi le service RH des taches fastidieuses et répétitives.
L'intégration du SIRH au sein du systeme d'information global de I'entreprise est percue comme
une source de performance, engendrant des gains de productivité, une optimisation des
processus, une maitrise des flux d'information, une réduction des délais, une maitrise des colts
et une plus grande disponibilité envers les collaborateurs.

Initialement, les petites et moyennes entreprises (PME) n'étaient pas concernées par ces
déploiements en raison de leur manque d'utilité et de moyens. Cependant, le marché a évolug,
confrontant désormais les PME aux mémes défis que les grandes entreprises lorsqu'elles ont
adopté le SIRH. Aujourd'hui, I'enjeu est d'obtenir la meilleure solution technologique ou
organisationnelle pour concevoir un systeme d'information numérique, permettant aux acteurs
d'accéder aux informations nécessaires a la compréhension, a la résolution de problémes, a la
prise de décisions et a I'exercice de leurs activités.

Par ailleurs, le marché des solutions RH a évolué, abandonnant les ERP lourds et dediés aux
grandes entreprises au profit de solutions plus flexibles adaptées aux PME, notamment par le
biais du mode SaaS. Cette évolution permet aux PME d'accéder a des outils de gestion et de
développement RH qui étaient auparavant réservés aux grandes entreprises. Ces avancées dans
les SIRH ont conduit a I'émergence d'applications en accés Web, favorisant la portabilité du
systeme d'information et la réduction des codts associés a son utilisation. Pascale Boyaval,
directeur marketing des activités ressources humaines de Cegid, souligne ce changement en
notant que "désormais, on voit des PME, de moins de 500 salariés s'équiper de solutions
intégrées.

1.5 Les objectifs de system d’information

e améliorer la prise de décision :
Le systeme d'information fournit des informations pertinentes sur diverses questions,
améliorant ainsi la capacité de prise de décision de la direction. En utilisant les données rapides
et precises fournies par le SIG, les responsables peuvent prendre des décisions rapides et
éclairées, ce qui améliore en fin de compte la qualité de la prise de décision et contribue a la
valeur de I'entreprise.

e améliorer l'efficacité :
Le systeme d'information aide les gestionnaires a exécuter leurs taches avec une facilité et une
efficacité accrues, ce qui se traduit par une productivité améliorée

e Pour fournir la connectivité :

Le Sl offre aux gestionnaires une meilleure connectivité avec le reste de I'organisation.
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Le systeme d'information) est couramment utilisé dans les processus de prise de décision au
sein d'un systeme. L'une de ces applications du SIG consiste a identifier les probléemes qui
nécessitent une attention rapide, & offrir une rétroaction en temps opportun et a informer la
haute direction des progres actuels et des domaines a ameéliorer.

e Traitement de l'information :

Le traitement des données implique la collecte, la transmission, le stockage et le traitement
des données pour générer un résultat. La prédiction consiste a analyser des données a l'aide de
mathématiques modernes, de statistiques ou de simulations pour anticiper des scénarios
futurs.

e Prédiction :
En utilisant des méthodes de mathématiques, de statistiques ou de simulation modernes,
I'analyse des données est effectuée pour prédire les scénarios futurs potentiels.

e Planification :
L'analyse de données de nature réguliére peut donner de nombreuses indications sur des
événements ou situations futurs probables et cela peut étre utilisé dans la planification ou la
révision du plan déja établi précédemment.

e Controle :
En examinant les registres des activités quotidiennes, mensuelles, trimestrielles ou annuelles,
certains facteurs nécessitant une gestion et un contréle peuvent étre identifiés. Si ces facteurs
sont identifiés en temps opportun, ils peuvent étre gérés relativement facilement. Cependant,
certains facteurs peuvent nécessiter I'attention de la haute direction pour rester sous
contrdle. Il est essentiel de noter que le fait d'ignorer des facteurs plus petits au début peut
également avoir le potentiel de perturber d'autres facteurs.

e Assistance:
L'une des principales fonctions du SIG est de soutenir la haute direction en analysant les
dossiers réguliers et en tirant des conclusions sur divers facteurs liés a la performance
opérationnelle de I'entreprise, tels que les ressources humaines, les ressources financieres, les
ressources matérielles, etc.

17




Chapitre 01 : le syteme d’information

Conclusion

En conclusion, ce chapitre a mis en évidence l'importance et le réle central du systeme
d'information au sein des organisations. Nous avons constaté que le systeme d'information est
bien plus qu'un simple ensemble de technologies, il englobe également des ressources
humaines, des processus et des stratégies.

Nous avons souligné comment le systeme d'information permet la collecte, le stockage, le
traitement et la diffusion des informations nécessaires a la gestion quotidienne et a la prise de
décision stratégique. Il offre des avantages tels que l'automatisation des processus,
I'amélioration de I'efficacité opérationnelle, la coordination entre les départements et la
facilitation de la communication et de la collaboration.

Nous avons egalement noté que le systéme d'information fournit des informations précieuses
pour la prise de décisions éclairées. Les dirigeants peuvent s'appuyer sur les données collectées
et les analyses pour évaluer la performance de I'entreprise, identifier les opportunités et les
défis, et développer des stratégies competitives.

Cependant, il est important de noter que la mise en place et la gestion d'un systeme
d'information efficace nécessitent une approche holistique. Il faut tenir compte des aspects
techniques, organisationnels et humains pour assurer le bon fonctionnement du systéme.

En conclusion, le systéeme d'information est un pilier essentiel dans les organisations modernes.
Son utilisation appropriée et sa gestion adéquate contribuent a I'efficacité opérationnelle, a la
prise de décision éclairée et a la compétitivité de I'entreprise. Il est crucial pour les organisations
de comprendre l'importance stratégique du systeme d'information et de I'intégrer de maniere
proactive dans leur stratégie globale
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Introduction

L’intégration des nouvelles Technologies de I’Information et de la Communication (NTIC)
dans la Gestion Des Ressources Humaines (GRH) a émergé comme un puissant catalyseur de
transformation Dans le monde professionnel contemporain. Alors que la GRH repose sur des
fondements Solides de gestion des talents, de développement organisationnel et de gestion des
Performances, les nouvelles technologies apportent une dimension novatrice en redéfinissant
Les processus traditionnels. Ce chapitre se penche sur I’alliance entre la GRH et les NTIC,
Explorant comment cette fusion redessine le paysage de la gestion des ressources humaines et
Améliore I’efficacité des pratiques organisationnelles. En examinant la définition
fondamentale De la GRH, en sondant les avancées des technologies de I’information et de la
communication, Et en évaluant les contributions spécifiques de

NTIC a la GRH, ce chapitre offre un apercu Captivant des synergies qui sculptent le présent et
I’avenir du monde professionnel.
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SECTION 01 : les nouvelles tecnologies de I’information et de

communication
Avant de définir les Technologies de I'Information et de la Communication (TIC) il
faut avoir une idée sur les trois aspects essentiels : I'information, la communication et
la technologie.

1.1 L’information :

L’origine de mot :

Au sens étymologique, le terme “information” trouve son origine dans le verbe latin
"informare”, signifiant "donner forme a" ou "se former une idée de". Fondamentalement,
I'information est ce qui modele I'esprit, contribuant ainsi a la construction et a la compréhension
des idees. Elle représente le processus de donner une structure cognitive et de développer des
concepts dans la formation de la pensée.®®

Définition : selon plusieurs perspectives 1’information est :

Définition générale : L’information englobe ’acte d’informer, de s’informer, de transmettre
la connaissance d’un fait ou de la rechercher, par exemple, a travers les médias d’information.

Nouvelle ou renseignement : Une information constitue une nouvelle, un renseignement ou
une documentation sur quelque chose ou quelqu’un, partagés pour informer une personne, par
exemple, a travers un bulletin d’informations.

Actualité médiatique : Dans le contexte des médias tels que la presse, la radio, la télévision
et Internet, I’information englobe ’actualité et les nouvelles diffusées, communément appelées
« les infos ».

Enquéte judiciaire : En droit frangais, une information judiciaire représente une enquéte
déclenchée par le procureur de la République dans des affaires complexes et confiée a un juge
d’instruction avant le jugement, ¢galement synonyme d’instruction.

Informatique et télécommunication : En informatique et télécommunication, 1’information
est un élément de connaissance (voix, donnée, image) pouvant étre conserve, traité ou transmis
a I’aide d’un support et d’une codification normalisée.

Aspect mathématique : Sur le plan mathématique, la théorie de I’information constitue la
discipline étudiant les divers moyens de traitement des informations, de leur émission, de leur
réception, présents dans tout message (écrit, oral, informatique, etc.).

Donc L'information peut étre envisagée de deux manieres distinctes :

e Techniquement, elle représente un signe, un symbole ou un élément transmissible et
stockable.

15 www.toupie.org 20/12/2023 20 :05
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o Dans le contexte du renseignement, elle se réfere aux données qui procurent une
connaissance ou des informations sur un objet ou un événement.

1.1.1 Types d’informations:

o Les informations privilégiées : constituant un ensemble confidentiel, sont celles qui ne
sont pas diffusées publiquement, mais plutdt réservées a un groupe restreint
d’utilisateurs. Typiquement, ces données confidentielles émergent au cours de réunions
d’affaires confidenticlles, au sein de cours privés suivis par des étudiants investis
financierement pour accéder a ce type d’informations, ou encore dans le cadre de la
préparation d’actualités, ou les journalistes bénéficient d’informations privilégiées afin
d’enrichir leurs reportages. Cette catégorie d’informations revét une importance
cruciale dans le domaine de la gestion des ressources humaines, nécessitant une gestion
scrupuleuse pour garantir la confidentialité et I’intégrité des données.®

o Les informations publiques : définies par leur accessibilité générale, sont des données
diffusées a ’ensemble du public. Elles sont communiquées a travers divers supports
accessibles a tous, tels que les journaux, les publicités télévisées, ou encore lors de
conférences gratuites ouvertes a ’inscription de toute personne intéressée. Cette
catégorie d’informations joue un rdle prépondérant dans le panorama des ressources
humaines, nécessitant une analyse critique pour tirer parti de ces données largement
disponibles dans des contextes tels que la prise de décision organisationnelle et la
planification stratégique des RH.

e Les informations privées : étroitement liées a la vie personnelle des utilisateurs,
demeurent inaccessibles au public. Elles englobent des éléments tels que les mots de
passe bancaires et les données internes d’une entreprise. Généralement, les travailleurs
concluent des accords avec les entreprises, s’engageant a ne pas divulguer des
informations spécifiques sur les marques auxquelles ils sont associés. Dans le contexte
de la gestion des ressources humaines, la préservation et la protection de ces
informations privées sont cruciales, impliquant des politiques et des accords de
confidentialité rigoureux pour maintenir la confiance et la sécurité des données.

o Les informations externes : relevant de données provenant d’entités étrangeres a des
entreprises spécifiques, jouent un réle crucial dans la gestion de problématiques
spécifiques. Elles sont également exploitées pour évaluer la compétition. Un exemple
concret serait ’arrivée de données ou d’informations provenant d’entreprises similaires
sur le marché, émanant de sources externes. Dans le contexte de la gestion des
ressources humaines, ces informations externes revétent une importance particuliére,
fournissant des perspectives externes essentielles pour informer les stratégies
organisationnelles et les initiatives RH.

o Les informations internes : représentent un ensemble de données réservées a un groupe
restreint de personnes. Un exemple concret serait les informations sur un projet
spécifique au sein d’une marque, nécessaires a un service particulier pour accomplir
efficacement ses taches. Ce type d’information interne est emblématique des flux
d’informations qui se produisent au sein des environnements professionnels. Dans le
contexte de la gestion des ressources humaines, la maitrise de ces informations internes
est essentielle, requérant une communication ciblée et une gestion stratégique pour
favoriser la collaboration au sein de 1’organisation.””

16 Economy-pedia.com 21/12/2023 06 :30
17 www.techno-science.net 21/12/2023 13 :00
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1.2 La communication :

e L’origine de mot :

La racine étymologique du mot « communication » remonte au latin « communicare », traduit
par « mettre en commun » ou encore « partager », dérivé de « communis » signifiant commun.
La communication, dans une perspective plus vaste, se référe a 1’action de partager, de
transmettre des informations ou des connaissances, pouvant ainsi donner lieu a un échange et
favoriser le dialogue. Dans le contexte organisationnel, la communication est définie comme
I’ensemble des techniques et moyens utilisés par une entreprise pour présenter ses produits,
services, voire son activité, marquant ainsi son engagement envers une diffusion transparente
et efficace de ses informations.

e Définition :
La communication englobe divers aspects :

Elle consiste a établir des relations ou des liaisons avec autrui et a transférer, partager et
diffuser des informations par le biais du langage.

Elle implique I’émission d’un message vers un récepteur.
C’est un processus d’échange de messages, d’informations et de connaissances.

Dans le contexte professionnel, en particulier au sein de ’entreprise, elle se caractérise par
le suivi des flux d’informations entre les acteurs, qu’ils soient internes ou externes.

La communication peut étre établie a travers 1’utilisation d’outils de telécommunication ou
de technologies de I’information.

1.2.1Types de communication :

La communication interpersonnelle : désigne la communication directe entre deux individus,
impliquant un émetteur et un récepteur. Il s’agit de la discussion orale entre les personnes,
constituant ainsi I’essence méme de la vie sociale. Cette forme de communication requiert la
rétroaction pour garantir la continuité des échanges conversationnels

- La communication de masse : définie comme la diffusion d’informations a un large
public, engage un nombre indefini de destinataires. Ce mode de communication ne
dépend pas impérativement d’un mécanisme de rétroaction, comme illustré par des
événements tels que les conférences de presse, les avis et les déclarations. Il s’agit
d’un processus unilatéral ou I’expéditeur transmet des informations a une audience
étendue sans nécessairement recevoir de commentaires immédiats. Ce phénomene
souligne I’importance de la gestion stratégique de la communication de masse dans

18 g-communication.com 22/12/2023 10 :00
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divers contextes, ou la transmission efficace d’informations demeure une priorité
essentielle.

La communication de groupe : se référe a la transmission d’un message par un
émetteur & un groupe spécifique, caractérise par un nombre defini de destinataires. Des
exemples concrets incluent la publicité et la communication interne au sein d’un
département d’une entreprise. Ce mode de communication est délibérément orienté
vers une audience restreinte, soulignant ainsi I’importance de cibler efficacement les
messages pour atteindre des objectifs précis au sein de groupes déterminés.

La communication verbale et non verbale : La communication verbale, établie a
travers la discussion et I'utilisation de signes linguistiques tels que la parole, I'écriture,
la gestuelle et les médias, englobe tous les aspects de I'expression par le langage. Ce
mode de communication requiert une rétroaction, garantissant ainsi la compréhension
du message par le destinataire. En revanche, la communication non verbale s'exprime
implicitement, sans recourir aux langues, a travers des formes artistiques telles que
I'écriture, la musique, le dessin, ainsi que par des aspects comme le choix des couleurs
dans la fagon de s'habiller. Cette dimension non verbale offre une palette riche de
moyens pour communiquer de maniére implicite et nuancée.

La communication en entreprise : représente un élément crucial pour assurer la
pérennité des activités de I’organisation. En effet, une part significative du budget de
chaque entreprise est dédiée a ce domaine essentiel. Cette allocation financiere
souligne I’importance stratégique accordée a la communication en tant que levier
fondamental pour le fonctionnement et le succes continu de I’entreprise.

La communication interne au sein de I’entreprise : englobe les interactions entre les
divers départements de 1’organisation, incluant la diffusion d’informations, la
coopération, la communication interpersonnelle, ainsi que ’utilisation d’outils tels que
I’Intranet et Internet. Cette dynamique communicationnelle interne joue un réle central
dans le renforcement des liens organisationnels, favorisant la collaboration efficace
entre les différents secteurs et contribuant ainsi au bon fonctionnement global de
I’entreprise.

La communication externe de ’entreprise : englobe 1I’ensemble des informations destinées
aux parties prenantes externes a 1’organisation, comprenant les futurs clients, les fournisseurs,
les concurrents, et la presse, entre autres. Elle vise a promouvoir la société aupres des clients
potentiels et a créer une image positive de I’entreprise. Cette communication s’effectue a
travers divers canaux tels que la publicité télévisée, les brochures, le site web, la presse, et
toutes les activités liées au télémarketing. En orchestrant ces efforts, I’entreprise cherche a
établir et a renforcer sa présence positive et son positionnement sur le marché*®

1.3 Latechnologie :

L’origine de mot :

Le concept de technologie, fusionnant les notions d’artefact (techne en grec) et de
sciences (logos), a été introduit pour la premiere fois en 1772 par Johann Beckmann,
un physicien allemand. Certains étymologistes situent son émergence au début du
XVlle siécle, mais son utilisation populaire précéde de quelques années la révolution
industrielle. Jacob Bigelow, un professeur de Harvard, semble avoir systématisé son
usage pour la premiére fois dans son ouvrage « Elements of Technology » en 1829.

1% Management.savoir.fr. 23/12/2023 09 :23
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e Définition :

Le terme « technologie » s’articule autour de diverses dimensions :

D’un point de vue étymologique et historique, il trouve ses racines dans 1’analyse des
techniques, formant ainsi le domaine de la technologie?.

De maniere de plus en plus courante, il englobe un ensemble méthodique et technique lié aux
réalisations industrielles, constituant un ensemble cohérent. Cette acception differe de la simple
technique.

En se référant a la définition dictionnairique, la technologie est décrite comme 1’étude des
techniques, des machines, des outils, etc., employés dans 1’industrie.

Dans une perspective plus approfondie, la technologie évoque 1’évolution a travers les époques,
décrivant 1’état actuel des connaissances et des pratiques dans divers domaines tels que I’art,
I’artisanat, les métiers, les sciences appliquées, et les savoir-faire pratiques. Par extension, elle
englobe également les systémes d’organisation associés a ces technologies, ainsi que les
domaines d’études et les produits qui en résultent. En somme, la technologie se présente comme
un témoignage riche et global des avancées historiques et contemporaines dans 1’utilisation des
outils et des savoirs

La technologie se réfere a l'application des connaissances scientifiques pour atteindre des
objectifs pratiques, que ce soit de maniere reproductible ou non. Cela inclut I'étude des outils,
des machines, des procédés et des méthodes utilisés dans divers domaines tels que I'industrie,
l'artisanat et les sciences appliquées, Par extension, la technologie englobe également les
produits résultant de ces efforts, qu'il s'agisse d'outils tangibles, de machines ou de logiciel

Donc nous pouvons dire que La technologie se définit comme I'application d'une technique de
conception a la réalisation d'un produit.

1.3.1Types de technologie :

e Le Big Data ?!: une expression qui englobe littéralement I’idée de mégadonnées ou de
données massives. Cette notion se réfere a des ensembles de données d’une ampleur
considérable, dépassant la capacite de traitement des outils classiques de gestion de base
de données. Le Big Data offre la possibilité de regrouper d’importantes quantités de
données, ouvrant ainsi la voie a leur exploitation a des fins informatives. Cette
technologie joue également un role crucial dans des initiatives telles que 1’apprentissage
automatique et les applications d’analyses avancées , Des entreprises de renom telles
que Google, eBay, Facebook et LinkedIn ont déja tiré parti du Big Data, démontrant son
utilité et son potentiel dans des contextes variés.

e La connectivité : dans son contexte, se réfere a la capacité d’un élément a établir des
liaisons avec d’autres éléments de son environnement. Ce concept est fréquemment

20 www.toupie.org, 24/12/2023 15 :00
21 www.techno-science.net 24/12/2023 18 :00
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utilisé pour décrire les connecteurs fournis par un appareil électrique et fait également
référence a la modularité d’un dispositif logique, a I'instar des plugins, En ce qui
concerne la connectivité, on distingue entre la connectivité directe et celle indirecte, qui
implique I’établissement d’une connexion entre deux hotes ayant des adresses IP
(protocolelnternet) différentes. la connectivité revét une importance cruciale dans
I’analyse d’un volume substantiel de données pour répondre a des situations spécifiques.
Elle offre des améliorations significatives dans la vie quotidienne, introduisant le
confort, comme I’exemple concret d’ascenseurs connectés qui, grice a la
reconnaissance, conduisent automatiquement a votre étage, méme lorsque vos mains
sont occupées et que vous ne pouvez pas appuyer sur un bouton.

La cybersécurité : englobe un ensemble de moyens visant a protéger et garantir
I’intégrité des données numériques, qu’elles revétent un caractere sensible ou non Son
role essentiel réside dans la gestion optimale des données, assurant des conditions de
sécurité optimales. La cybersécurité agit également en tant que rempart contre les
cybercriminels, protégeant ainsi les systémes d’information. Particuliérement cruciale
pour les entreprises, la cybersécurité garanti 1’intégrité des informations liées aux
clients, partenaires et collaborateurs, favorisant ainsi un environnement de travail
sécurisé. Parmi les mécanismes de la cybersécurité, on compte le processus
d’identification, le controle et la mesure des mécanismes en place, le chiffrement des
données de connexion, ainsi que la mise & jour constante des logiciels, 22

L’intelligence artificielle (IA) : constitue la mise en ceuvre de diverses techniques
permettant aux appareils ou aux machines d’émuler une forme d’intelligence
authentique, et son application s’étend a de nombreux domaines contemporains. Au
quotidien, I'TA facilite 1’exécution rapide des taches courantes, illustrée par des
avancées telles que des véhicules autonomes dans le secteur des transports ou la création
de protheses sophistiquées en santé, améliorant ainsi la vie des personnes concernées.
Cependant, malgré ses avantages indéniables, I’IA présente des inconvénients
potentiels, notamment la menace de suppressions d’emplois dans le domaine
professionnel et le risque d’erreurs de programmation pouvant entrainer des
conséquences désastreuses.

1.4 Définition des NTIC :

Les Nouvelles Technologies de I'Information et de la Communication (NTIC) sont des

concepts qui ont émergé avec I'avénement d'Internet et se sont développés grace aux progres

technologiques dans le domaine informatique. Ce terme englobe I'ensemble de I'écosystéme

web, regroupant diverses technologies, médias et techniques issues de lI'informatique, tels que

les réseaux sociaux, serveurs, logiciels, sites internet et composants informatiques.

22 https://afriksurvey-com 25/12/2023 9 :30
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A I'ére numérique, les NTIC sont omniprésentes, influencant tant la sphére personnelle que

professionnelle de la grande majorité de la population, ce qui caractérise une mondialisation
des NTIC.

L'expansion mondiale d'Internet a conduit a une utilisation généralisée des NTIC a I'échelle
mondiale, transformant ce domaine en un secteur d'activité et d'études régulé par des normes
visant a prévenir les abus.

Les technologies de I’information et de la communication englobent toutes les méthodes
contribuant & la numérisation et a la digitalisation de 1’information, ainsi qu’a son traitement,
stockage et mise a disposition pour un ou plusieurs utilisateurs. Les apports immediats des
NTIC peuvent étre résumeés en quatre points clés : compression du temps, compression de
I’espace, compression de I’information stockée et flexibilité d’usage. Elles jouent un role
crucial dans la circulation rapide de I’information, la collaboration pour élaborer des plans
d’action, la coordination des activités, la mémorisation et la capitalisation des expériences,
I’acces rapide a une variété de connaissances, et la création de nouveaux services a la
clientéle. La contribution des NTIC a la création de valeur prend diverses formes aujourd’hui,
telles que les intranets, internet, messageries, forums, workflows, bases de données partageées,
datamining, édition multimédia, services a la clientéle, etc.?

1.4.1Les outils de NTIC :

1.4.1.1 Les ordinateurs :

e Dans les débuts de I'ére de I'information, la prédominance des ordinateurs massifs était
indiscutable, bien que leur nombre demeurait limité ; en 1961, on en recensait
seulement 6000 dans le monde. La majorité fonctionnait a l'aide de cartes perforées en
entrée et stockait les informations sur bande magnétique. Les terminaux étaient
généralement installés dans un site distinct du reste de I'entreprise, adoptant un modéle
organisationnel et hiérarchique centralise.

e Les applications informatiques ont émergé des les années 50-60, se concentrant sur la
réduction de la main-d'ceuvre par l'automatisation des procédures existantes.
Toutefois, elles manquaient de créativité, se contentant de reproduire les structures
établies. Les applications informatisées accomplissaient essentiellement les mémes
taches que leurs homologues manuelles, mais de maniére plus rapide et a une échelle
plus importante.

e Au fil du temps, avec I'avenement des réseaux, I'ordinateur est devenu communicant,
permettant I'échange d'informations entre des ordinateurs distants. Ainsi, I'ordinateur
est devenu le pivot du traitement et de la gestion d'une grande partie de I'information
produite et consommeée au sein de I'entreprise. Grace a une puissance croissante et a la
diminution constante des codts, les ordinateurs sont désormais omniprésents a tous les
niveaux de l'entreprise.

e Un ordinateur, doté d'un cerveau, d'un systéme nerveux et d'organes, peut étre en
communication avec les humains sous réserve de maitriser son langage. Bien que sa
mémoire soit immense, il demeure dépourvu d'intelligence intrinseque, se limitant a

23 https://infonet.fr 2512/2023 13 :00
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traduire la pensée humaine. Par conséquent, il reste toujours tributaire des instructions
émises par I'nhnomme.

L'attente persiste envers des ordinateurs plus puissants, capables d'offrir un éventail étendu de
services et de convivialité. Les nouvelles ergonomies requierent des ressources considérables,
notamment pour les images en trois dimensions, ainsi que toutes les formes d'animation et
d'interactivité, imposant des capacités de traitement et des vitesses considérables.

1.4.1.2 Les logiciels:

Les logiciels jouent un rdle crucial dans ’utilisation d’un ordinateur, car sans programmes,
celui-ci demeure inutilisable. Il est impératif de fournir des informations a 1’ordinateur pour
qu’il puisse collaborer, en expliquant d’abord les attentes et en donnant ensuite les
instructions nécessaires a son action. L’ensemble de ces instructions constitue un programme,
et I’ensemble des programmes disponibles sur un ordinateur est désigné sous le terme de
logiciel. Le programme doit étre rédigé dans un langage compréhensible par I’ordinateur.

Chaque ordinateur est composé d’un ensemble de programmes appelé systeme d’exploitation
ou logiciel de base, fourni d’origine par le constructeur. L’utilisateur a la possibilité d’ajouter
des programmes spécifiques et personnels a ce systéme d’exploitation. Les logiciels de base,
ou systémes d’exploitation, sont des ensembles de programmes de controle et de traitement
permettant la gestion des diverses taches effectuées par 1’ordinateur, agissant comme
I’interface logique entre ’utilisateur et la machine. Des exemples de systemes d’exploitation
incluent Ms-DOS, Windows, Unix, etc.

D’autre part, les logiciels d’application sont des programmes congus pour répondre a des
besoins spécifiques. Ils peuvent étre généraux ou spécialisés, couvrant divers domaines tels
que les langages de programmation (langage C, Visual Basic, etc.) et les outils de bureautique
tels que Microsoft Word, Power-Point, etc. Ces logiciels d’application sont élaborés en
fonction des exigences particulicres de 1’utilisateur.

1.4.1.3 Les réseaux télécommunications :

Les réseaux de télécommunications, en abolissant les contraintes d’espace et de temps,
ont etendu leur empreinte a travers le monde via des moyens filaires, fibres optiques,
et liaisons hertziennes. Selon leur étendue, on les classe comme suit? :

24 Geneviéve Feraud « L’art de management de I'information » édition
Village Mondial 2000 p:24,25
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e Les LAN (Local Area Network), adaptés a des réseaux intra-entreprises en
raison de leur taille, avec une portée de cablage de quelques centaines de
meétres.

e Les MAN (Metropolitan Area Network) : interconnectent plusieurs batiments
au sein d’une ville.

e Les WAN (Wide Area Network) : congus pour transporter des données a
I’échelle nationale, avec des options terrestres (utilisation d’infrastructures
telles que cébles, fibres, etc.) ou satellites (mise en orbite de dispositifs
spatiaux pour relayer les signaux vers la terre).

Bien que les réseaux téléphoniques commutés demeurent prédominants, 1’avénement
d’Internet et son intégration croissante dans 1’économie pourraient remodeler cette
situation. Avec 1’essor d’Internet, les réseaux de télécommunications évolueront d’une
architecture orientée vers la voix a une structure axée sur les données, marquant ainsi
une transformation significative.

1.4.1.4 Les puces intelligent :

Pour assurer la sécurité des données, tant les entreprises que les consommateurs
adoptent désormais des cartes a puces intelligentes dans diverses applications
telles que les opérations bancaires, l'accés aux messageries électroniques, le
démarrage de I'ordinateur, et la consultation des messages téléphoniques

Lorsque le niveau de sécurité requis est plus élevé, une carte a puce intelligente
s'avere souvent le choix privilégié. La mémoire de la puce peut stocker facilement
une empreinte digitale, permettant ainsi une validation plus sophistiquée a l'aide
d'un lecteur doté de la biométrie. Lorsque I'employé présente sa carte au lecteur, il
est également invité a fournir sa référence biométrique, généralement une
empreinte digitale. Cette approche garantit que la personne présentant la carte est
bien celle pour qui elle a été émise. En fonction des circonstances, I'accés sera
approuvé ou refusé, renforcant ainsi la sécurité des systemes.

Section 02 : les appoorts des nouvelles technologies d’information et
de communication sur la fonction RH

La fonction des Ressources Humaines (FRH), anciennement connue sous le terme de

« fonction du personnel », a connu une évolution significative au cours des derniéres années,
élargissant progressivement son champ de compétences pour occuper désormais une position
stratégique au sein de I’entreprise. Cette transformation est soutenue par I’émergence d’un
phénomeéne notable, a savoir I’influence prépondérante des Nouvelles Technologies de
I’Information et de la Communication (NTIC). Ces derniéres jouent un réle essentiel non
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seulement a I’échelle globale de I’entreprise, mais également au sein d’'un nombre croissant
de départements des Ressources Humaines.

1.1 LaTransformation Actuelle des Ressources Humaines :
L’émergence de nouveaux défis a renforcé la nécessité d’une gestion proactive des
Ressources Humaines (GRH). La croissance de la GRH exige des dirigeants qu’ils impulsent
le développement des activités liées, compte tenu des évolutions fonctionnelles telles que la
Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences (GPEC), la formation et le
recrutement, tous sujets de profondes mutations et soumis a de nouvelles exigences.

L’intégration des Nouvelles Technologies de 1’Information et de la Communication (NTIC) a
profondément perturbé les pratiques et les activités de gestion des ressources humaines,
donnant ainsi naissance a I’e-RH, conceptualisée aux Etats-Unis a la fin des années 90. Ce
terme, traduisant littéralement la GRH électronique, englobe 1’ensemble des contributions des
NTIC a la gestion des ressources humaines. La révolution en ligne a engendré une
prolifération d’outils « e », s’ intégrant de maniere croissante a la GRH de I’entreprise, tels que
I’e-paie, I’e-recrutement, 1’e-formation, et autres.

Ainsi, la gestion des ressources humaines s’est immergée dans le monde de 1’informatique,
favorisant la connectivité des collaborateurs a travers différents lieux et espaces via Internet,
instaurant ainsi une informatisation significative dans la fonction RH.

1.2 Influence sur le processus de sélection :

Le concept baptisé E-recrutement, également connu sous le nom de traitement automatisé des
données, représente une approche informatisee qui transcende les barrieres géographiques.
Cette méthode, plus rapide et économique que les campagnes traditionnelles dans la presse,
opere de maniere souple et proactive, fonctionnant sans interruption vingt-quatre heures sur
vingt-quatre, sept jours sur sept.

L'Internet se profile comme un vecteur stratégique essentiel pour le recrutement, avec de
nombreux partisans du cyber-recrutement qui, tout en maintenant des partenariats avec des
cabinets de recrutement classiques, diffusent leurs offres sur des serveurs spécialisés tels que
www.cadreonline.com, www.cadreemploi.fr, www.emailjob.com, et de plus en plus
fréquemment sur leurs propres sites. Désormais, la diffusion des annonces de recrutement et
la recherche de candidats s'effectuent principalement en ligne, et les entreprises utilisant le
courrier électronique démontrent une efficacité supérieure en termes de colt et de délai.

Les logiciels de gestion de recrutement sont étroitement liés a l'utilisation d'Internet pour le
recrutement, avec des fonctionnalités de base englobant la gestion des offres d'emploi et leur
publication en ligne, ainsi que la réception et le traitement des candidatures électroniques.
Parmi les avantages de 1’e-recrutement, on peut citer la mise a disposition d'outils pour gérer

30



http://www.cadreonline.com/
http://www.cadreemploi.fr/
http://www.emailjob.com/

Chapitre 02 :l’integration des nouvelles technologies d’information et de
communication dans la gestion ressources humaines

les volumes considérables de candidatures, permettant aux entreprises de capitaliser sur ces
données en les stockant dans une base dédiée.?

Le déploiement de ces outils s'avere extrémement simple et rapide, généralement en quelques
semaines, voire quelques jours. La mise en ceuvre des processus de recrutement se résume
alors a une opeération de sélection parmi une liste de paramétres préétablis.

1.3 L’impact sur la GPEC :

L’analyse des compétences constitue un aspect fondamental dans le domaine de la gestion des
ressources humaines, englobant diverses terminologies telles que la gestion prévisionnelle des
emplois et des compétences, le management des compétences, ainsi que le modele et la
logique de compétence. Ces expressions évoquent I’importance stratégique de la gestion
compétence, soulignant ainsi la nécessité d une approche intégrée pour anticiper les besoins
en personnel, optimiser les compétences individuelles et favoriser le développement
organisationnel.

1.4 L’impact sur le processus de rémunération :

Traditionnellement, la gestion des ressources humaines a largement recouru aux technologies
de I’information, en particulier pour le suivi des effectifs et I’établissement des salaires. En
tant que I’une des premiéres fonctions a étre informatisée, la gestion des ressources humaines
s’est constamment adaptée aux évolutions technologiques. E-Paye, représentant la derniere
avancée en matiére de solutions pour une gestion des salaires sophistiquée, offre une
plateforme sécurisée permettant la génération fiable des données sociales, jusqu’a la création
d’indicateurs pertinents.

1.5 L’impact sur le processus de formation :

L’influence sur le processus de formation, communément désignée sous le terme E-learning,
représente la possibilité de participer a un programme de formation a distance, en auto-
formation ou accompagné, de maniére individuelle ou collective.

Le E-learning tire parti d’Internet et des outils multimédias pour proposer des modules de
formation concis, progressifs et adaptés aux niveaux et aux besoins des apprenants. Ce mode
d’apprentissage recueille un accueil favorable au sein des entreprises, comme en atteste un
sondage réalisé par le cabinet Cegos aupres des Directeurs des Ressources Humaines. Les
avantages les plus fréquemment cités en faveur du E-learning comprennent les avancées dans
les technologies de I’information et de la communication exercent une influence significative
sur le domaine de la formation en milieu professionnel. Divers aspects de cet impact méritent

d’étre soulignés 2°:

25 _FONDEUR, Yannick. — Connaissance de I'emploi : quand I'informatique outil de recrutement.

In :Centre d’emplois, N°76, 2011, p. 2.

%6 GIL, Philipe. — E-formation : NTIC et ré-engineering de la formation professionnel. — Paris, 2000, p.
53.
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Enseignement a distance : Les technologies facilitent la mise en ceuvre de programmes de
formation a distance, procurant aux collaborateurs la souplesse de se former sans contraintes
temporelles ou géographiques.

Formation en ligne : Les plateformes d’apprentissage sur le web et les outils de formation
électronique permettent aux entreprises de dispenser des formations de maniere interactive et
captivante, stimulant ainsi I’acquisition de compétences nouvelles par les employés.

Accés a I’information : Les technologies assurent un acces rapide et aisé a une diversité de
ressources éducatives, telles que des tutoriels, des vidéos et des modules d’apprentissage,
autorisant ainsi les employés a se former de maniére autonome.

Surveillance et évaluation : Les systémes de gestion de I’apprentissage (LMS) permettent de
surveiller et d’évaluer les progrés des employés dans leur formation, fournissant ainsi aux
entreprises des données précieuses sur 1’efficacité des programmes de formation.

En résumé, les nouvelles technologies transforment le paysage de la formation en entreprise en
proposant des solutions flexibles, interactives et axées sur les données, permettant ainsi aux
entreprises de former et d’optimiser le développement de leurs collaborateurs de maniére
efficace.

1.6  Sur la communication :

L’impact des Nouvelles Technologies de 1’Information et de la Communication (NTIC) sur la
communication interne requiert la précision de définir les objectifs en répondant a la dynamique
de demande et d’offre. D un c6té, il s’agit de comprendre la demande du collaborateur, incluant
ses besoins d’information, ses préoccupations et ses objectifs, variables selon les contextes.
D’un autre c6té, ’entreprise offre son message, son projet, et son image a partager avec ses
collaborateurs?’. Cette offre doit étre ajustée, réguliére et fréquente. L’information, en tant que
matiere premiére de la décision, doit circuler de maniere bidirectionnelle (horizontale et
verticale).

Les attentes des collaborateurs envers la communication interne sont diverses, et les NTIC,
notamment a travers le réseau intranet, la messagerie électronique, et le réseau téléphonique
interne, sont des outils pertinents pour y répondre. Les NTIC permettent a la communication
interne non seulement de refléter les objectifs et les ambitions de ’entreprise, mais aussi de
faciliter la compréhension mutuelle et les échanges avec les employés. L’objectif est de
construire un dialogue favorisant 1’évolution commune. Grace aux NTIC, en particulier a
I’intranet et aux réseaux sociaux, la communication interne devient un puissant moyen
d’accroitre la visibilit¢ du collaborateur. Il est informé sur I’évolution de son entreprise,
établissant ainsi une synergie entre ses objectifs professionnels (gestion de carriére) et ceux de
la société. L’intranet, la messagerie €lectronique, et la téléphonie remplacent progressivement
les méthodes traditionnelles en tant que canaux de communication interne au sein des grandes
entreprises.

27 _BAPTISTE, Jean. — La communication interne de I'entreprise. — Mémoire en management de
L'entreprise, Paris, 2001, p. 9.
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1.7 L’impact sur I’organisation (I’entreprise) :

Les Nouvelles Technologies de I’Information et de la Communication (NTIC) sont représentées
atravers divers outils qui sont désormais essentiels dans de nombreuses activités de I’entreprise.
Leur intégration est devenue inévitable, nécessitant la mise en place de projets NTIC cruciaux.
Les enjeux sont particuliérement significatifs pour 1’entreprise, exigeant 1’identification des
moyens d’action et des projets, étant donné que I’ensemble de ces technologies présente un
intérét substantiel en lui-méme. Cela permet a I'entreprise non seulement de réaliser des
économies de moyens et de temps, mais également d’améliorer sa productivité.

Les répercussions d’un projet NTIC sur la performance de I’organisation sont multiples. Sur le
plan humain, la participation active des managers est cruciale, impliquant des mutations
profondes dans les méthodes de travail et soulignant la capacité de chacun a innover et anticiper
les changements. Il devient impératif d’adopter un nouvel état d’esprit pour garantir le succes,
ou la conviction que la réussite dépend de ceux qui conduisent les changements est essentielle.

L’impact organisationnel, vu sous ’aspect stratégique, souligne que les NTIC influent sur la
culture de I’entreprise, gagnant en rapidit¢ si elles sont alignées avec les méthodes
traditionnelles de travail. La stratégie liée aux NTIC, comme souligné par M. Porter, et la
maitrise stratégique de I’information, selon Bounfour, deviennent des éléments essentiels.

En ce qui concerne la responsabilité sociale de 1’entreprise, les NTIC répondent aux nouvelles
exigences d’autonomie et de réactivité des salariés. Elles modifient les contenus des emplois et
des métiers, agissent sur 1’organisation du travail et transforment les relations entre individus.
L’introduction des NTIC favorise I’autonomie des salariés, la décentralisation des structures, et
pose la question cruciale de leur contribution a I’amélioration de la performance, étroitement
liée a la prise de conscience de 1’entreprise de sa responsabilité sociale dans la conduite du
changement technologique.

Section 03: Définition concept et développement de la GRH

Le développement des ressources humaines signifie augmenter le processus de connaissances,
de compétences et de capacités de la main-d'ceuvre capable de travailler dans tous les domaines,
qui sont sélectionnés et sélectionnés a la lumiére des différents tests effectués afin d'élever le
niveau de leur efficacité productive a le maximum. Au cours des deux dernieres décennies, le
développement des ressources humaines est devenu le domaine du développement administratif
qui se développe le plus rapidement et, en termes de rdle professionnel dans ce domaine, de
nombreuses organisations se sont spécialisées dans ce domaine. ont également travaillé pour
tirer parti de l'essor du développement des ressources humaines en commercialisant des
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ensembles de programmes de développement humain pour les travailleurs qui cherchent a
obtenir une amélioration tangible dans ce domaine en formant des travailleurs.

La gestion des ressources humaines est considérée comme l'une des fonctions les plus
importantes de lI'administration en raison de lI'accent mis sur I'élément humain, qui est la
ressource la plus précieuse de I'administration et la plus influente sur la productivité. La gestion
et le développement des ressources humaines sont une pierre angulaire de la plupart des
organisations, car ils visent a renforcer les capacités organisationnelles et permettent aux
entreprises d'attirer et de qualifier les compétences nécessaires capables de faire face aux défis
actuels et futurs. Les ressources humaines peuvent contribuer fortement a la réalisation des
objectifs et au profit de lI'organisation. La gestion des ressources humaines signifie, en bref,
I'utilisation optimale de I'élément humain disponible et attendu. L'efficacité, les capacités et
I'expérience de cet élément humain et son enthousiasme pour le travail dépendent de I'efficacité
et du succes de I'organisation dans la réalisation de ses objectifs. Par conséquent, les spécialistes
en gestion sont intéresseés a développer les principes et les fondements qui aident a tirer le
meilleur parti de chaque individu dans l'organisation grace a la gestion des ressources humaines.
Ces fondements partent de la planification, de la sélection, de la formation, des incitations, de
I'évaluation et de tout ce qui touche a I'élément humain.

1.1 Définition de la GRH :

La gestion des ressources humaines (GRH) s'appréhende initialement comme I'art de guider les
individus dans leur milieu professionnel. En se fixant des objectifs et des finalités précis, la
GRH se profile comme un ensemble de pratiques et de stratégies de management visant a
stimuler et a cultiver les capacités humaines, en vue d'accroitre I'efficacité et I'efficience
organisationnelle.

Le terme "gestion" implique la nécessité de faire des choix éclairés. La GRH requiert ainsi la
prise de décisions dans un cadre contraignant, souvent influencée par des décisions provenant
d'autres secteurs de I'organisation, telles que les contraintes financiéres, comptables, technigues,
et juridiques.

Il est crucial de souligner que la gestion des ressources humaines ne considére pas les individus
comme de simples ressources, mais reconnait plutét qu'ils possédent des ressources propres. La
mission du directeur des ressources humaines consiste donc a développer ces ressources
individuelles (talents, compétences, aptitudes spécifiques, etc.) chez toutes les personnes
engagées au service de l'entreprise, tout en les mobilisant pour atteindre les objectifs définis
dans le cadre du projet d'entreprise®®

e Définition de la GRH selon différent auteur :
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Auteur Définition

Edwin b. La gestion des ressources humaines c’est planifier, organiser, diriger et
Filippo 1984 | contrdler afin d’atteindre les objectif de I’individu et de I’organisation

h.t Graham La gestion des ressources humaines et cette partie de gestion qui s’occupe
1989 des individus au travail et leur relation au sein de 1’organisation, son
objectif et de développer les hommes et les femmes qui constituent
I’organisation afin de leur permettre de contribuer au mieux aux succes de

I’organisation
E.COHEN C’est une spécialité qui travaille pour la direction de 1’organisation en
1998 prennent en charge les problémes découlant des relations de cette
organisation aves ses employer
P. GILBERT Lors de I’introduction des démarches de qualité au sein d’une organisation,
(2006) il est habituel aujourd’hui de considéré la GRH comme un ensemble de

processus, défini comme une série d’activité

Tan kwang La gestion des ressources humains est I’utilisation des ressources humaines
how.2011 pour atteindre les objectif de I’organisation, cela implique de développer et
de mettre en ceuvre des system et des outils qui utilisent au mieux la
ressources humaines dans 1’organisation

Tableux 05: Tableaux des des definition de la grh

1.2 Le développement et I’évolution historique de la gestion des ressources

humaines 2°:
Les évolutions marquantes au sein de la fonction Ressources Humaines (RH) depuis les débuts
des services du personnel refletent une transformation significative, passant d'un réle
administratif a une position stratégique dans les organisations.

Initialement apparus a la fin du XIXe siécle en réponse a la révolution industrielle et a
I'émergence du salariat, les services du personnel ont émergé dans un contexte ou les grandes
structures cherchaient & imposer une division du travail pour accroitre la productivité. A cette
époque, les salaires etaient modestes, le travail peu réglementé, et le taux de rotation du
personnel était éleve.

Au fil du temps, la fonction Personnel s'est affirmée, devenant progressivement une composante
a part entiere de I'entreprise, surtout apres la Premiére Guerre mondiale. Les préoccupations
principales incluaient I'organisation et le controle du travail, I'application du droit social, la
gestion des conflits et des relations avec les employés, ainsi que la sélection et la fidélisation

https://www.wikiterritorial.cnfpt.fr/xwiki/bin/view/vitrine/L%27%C3%A9volution%20de%20la%20fonction%
20RH 28/12/2023 18 :30
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des meilleurs talents, a travers des pratiques de rémunération basées sur le rendement et
I'ancienneté.

A partir des années 30 et plus particulierement aprés la Seconde Guerre mondiale, la fonction
s'est développée avec de nouvelles considérations liées aux conditions de vie dans I'entreprise
et a I'implication des salariés dans les objectifs et performances de I'organisation. Cette période
a egalement vu I'émergence de la Iégislation sociale et la reconnaissance des partenaires
sociaux.

Les années 1990 ont marqué un tournant majeur, la fonction RH devenant une composante
stratégique pour les organisations. Des facteurs tels que la tertiairisation de I'économie, les
changements sociaux, I'évolution réglementaire, et surtout la crise des années 70-80, ont conféré
a la Gestion des Ressources Humaines (GRH) une portée stratégique. A la fin des années 1980,
la terminologie "Ressources humaines"” est adoptée pour refléter la nécessité d'une gestion du
personnel de qualité face aux défis technologiques et a la concurrence accrue.

Aujourd'hui, la fonction RH est reconnue comme un élément clé de la compétitivité des
organisations. Les professionnels de la GRH, dirigés par un Directeur des Ressources Humaines
(DRH), sont associés au comité de direction. Les missions principales du DRH incluent la
définition des politiques des ressources humaines, mettant l'accent sur l'efficacité de
I'organisation du travail, la valorisation du capital humain, I'anticipation des compétences en
fonction de I'évolution des métiers, et la promotion du dialogue social pour la prévention et la
résolution des conflits.

1.3 Les politiques de la GRH :

La fonction ressources humaines constitue a partir d’une architecture d’un ensemble qui
regroupe quatre grandes politiques :

1.3.1 La politique d’emploi :

La politique d'emploi vise a doter I'entreprise des qualifications, des ressources humaines et des
compétences essentielles a son bon fonctionnement.

Elle démarre par une analyse approfondie des besoins en effectifs, orientée vers une politique
de recrutement. Ce processus s'inscrit dans une démarche anticipative, visant a acquérir une
compréhension approfondie du personnel en place et de ses dynamiques, avant d'entreprendre
toute initiative liée a la gestion des ressources humaines.

1.3.1.1 La gestion prévisionnelle :

La gestion prévisionnelle s’appuie sur une évaluation des ressources a I’ instant présent et sur
des hypotheses de leur évolution
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Cette gestion prévisionnelle regroupes des outils et procédure pour permettre aux dirigent DRH,
manger d’une organisation d’évaluer et prévoir les besoin en effectif humaine°

Les nouvelles exigences sur le plan démographique est sur le plan des affaires contribue a
accroitre I’importance de la gestion prévisionnelle pour les entreprise

1.3.2 La politique de rémunération

Dans la conception traditionnelle de I’administration du personnel, la rémunération d’un salarie
se détermine en fonction des niveaux d’études, diplome obtenue et I’ancienneté, 1’exigence de
la compétitive des contrats concurrentielle imposent aux entreprise d’autre critére : le potentiel
humaine, I’innovation, I’intelligence mais aussi ’adaptation et la flexibilité

1.3.3 La politique de participation :

Elle recouvre 1’idée d’un partage global de pouvoir de gestion et de redistribution entre les
dirigeants et le personnel dans un sens plus restreint :

La participation implique la recherche des comportements plus coopératif et une certain
implication des salaries

1.3.4 La politique de valorisation :

La notion de valorisation de RH recouvre 1’ensemble des actions voulues ou accepter par
I’entreprise qui se traduise par un enrichissement de chaque salarie sur le plan du savoir, savoir-
faire, statut et reconnaissance sociale

e Laformation :

Elle englobe les diverses approches mises a la disposition des employés pour qu'ils
puissent s'ajuster aux transformations structurelles et aux évolutions de

L’organisation du travail résultant des avancées technologiques et des
changements économiques®!

Pour relever les différents défis économiques et sociaux et se préparer a 1’évolution des emplois,
la formation est devenue un investissement crucial important pour les entreprises

30 pascale moulett, olivier rouquet « Gestion des ressources humzines » 2 eme edition dunod paris 2014
31 Chloé Guillot-Soulez « La gestion des Ressources humaines »4e édition Gualino éditeur, Lextenso éditions,
paris, France 2011 p.20
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Acquisition de compétences techniques c’est apprendre aux participants les compétences
techniques nécessaires pour exécuter leurs taches efficacement. Cela peut inclure
I'apprentissage de logiciels spécifiques, de machines, de méthodes de production, etc.

Au-dela des compétences techniques, la formation peut viser a améliorer les compétences
professionnelles telles que la communication, la gestion du temps, la résolution de problémes,
le travail en equipe, etc.

La formation est souvent concue pour aider les employés a se familiariser avec les nouvelles
technologies et les outils numériques pertinents pour leur domaine.

Amélioration des performances, visé a augmenter la productivité et I'efficacité des employés en
les aidants a améliorer leurs compétences et leur connaissance des processus. Et aussi les
préparer aux promotions et aux nouvelles responsabilités

1.4 Les missions de la GRH :

On trouve quatre missions de la GRH
1.4.1 Favoriser le changement :

La Direction des Ressources Humaines (DRH) investit une part significative de son activité
dans la promotion de comportements novateurs et efficaces, ainsi que dans la mise en place
d'une culture de changement et de transformation. Elle apporte son soutien a la hiérarchie
pour faciliter le processus de changement en motivant et mobilisant les initiatives
individuelles et collectives®?.

Il est impératif pour la DRH de maintenir une veille sociale constante afin d'étre informée des
nouvelles approches et organisations permettant d'améliorer son fonctionnement, contribuant
ainsi a la performance globale de I'entreprise.

La maitrise du concept de gestion stratégique des ressources humaines exige une
comprehension approfondie de la notion de stratégie. Toutefois, les approches centrées sur la
stratégie en matiere de gestion des ressources humaines ont émergé récemment. Une
définition pertinente qui lie la stratégie a la gestion des ressources humaines stipule : «
Moyens utilisés par une entreprise pour optimiser l'utilisation de sa structure, de ses
compétences, de ses processus et de ses ressources, dans le but de tirer parti des opportunités
offertes par son environnement tout en minimisant I'impact des contraintes externes
susceptibles de compromettre la réalisation de ses objectifs

1.4.2 Administrer efficacement :

La mission assignée a la fonction RH est précoce, visant la décentralisation de la gestion en
impliquant étroitement collaborateurs et cadres dirigeants tels que les managers, superviseurs,
chefs d'agence et chefs de service. Cette approche permet une gestion plus participative des

32 JEAN-MARIE PERETTI, Ressources Humaines, 12emedition, Vuibert 2010 p31
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équipes, ou la fonction RH mobilise des ressources humaines et matérielles pour atteindre une
productivité exemplaire.

Au fil des années, les Directeurs des Ressources Humaines (DRH) ont considérablement
renforceé leur efficacité et leur efficience administratives. Les effectifs de la fonction ont
diminué, mais leur niveau de compétence et d'expertise s'est élevé. La micro-informatique et
I'architecture client-serveur ont joué un réle crucial dans la reconfiguration du Systeme
d'Information des Ressources Humaines (SIRH). L'intranet a également permis une
participation plus directe des salariés a leur gestion administrative.

Actuellement, plus de la moitié du temps du DRH est encore consacrée a I'administration du
personnel. Toutefois, I'avénement des Nouvelles Technologies de I'Information et de la
Communication (NTIC) ouvre la perspective pour le DRH de se consacrer davantage a la
gestion du changement et au développement de la stratégie d'entreprise

1.4.3 Développer les motivations des salaries :

Il convient de souligner I'importance cruciale de cette notion au sein de I'organisme, car elle
constitue un pilier fondamental propice a I'épanouissement d'un environnement propice et a
une performance accrue. Cela découle de la coopération active des acteurs impliqués et de
leur engagement actif dans les diverses facettes de la vie organisationnelle, qu'il s'agisse de la
promotion, de la formation, ou encore du partage du pouvoir. Cette approche favorise
indéniablement un climat positif au sein de I'entreprise, catalysant ainsi un rendement
supérieur et pérenne

1.4.3 Mettre en ceuvre la stratégie :

Pour assumer pleinement son réle de partenaire stratégique, le Directeur des Ressources
Humaines (DRH) se trouve dans I'obligation d'orienter activement I'organisation vers
I'accomplissement de ses objectifs stratégiques. Sa mission consiste a garantir une parfaite
cohérence entre la stratégie RH et les aspirations de I'entreprise. 1l est ainsi appelé a collaborer
étroitement a I'élaboration de la stratégie globale, en anticipant les répercussions sur la gestion
des ressources, que ce soit en matiére de pratiques ou d'accompagnement des décisions
cruciales.

Le DRH endosse la responsabilité de prévoir les impacts humains de chaque scénario
envisage, avant méme qu'ils ne se matérialisent. Il émerge souvent comme le garant du
développement durable, s‘¢levant en défenseur intrépide de la performance globale de
I'entreprise. Sa mission premiére est de dissuader toute orientation vers des choix a court
terme susceptibles de saper les fondements de la valeur sur le moyen et le long terme. En
somme, le DRH incarne un pilier essentiel dans la prévention de décisions préjudiciables a la
pérennité et a I'éthique organisationnelle.
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Conclusion

L'avenement des Nouvelles Technologies de I’Information et de la Communication (NTIC) a
engendré une transformation profonde dans la gestion des ressources humaines (RH) et la
fonction RH de maniére notable. Ces progrés vont au-dela de la simple utilisation d'outils pour
devenir des composants essentiels dans la refonte des processus RH. Les NTIC ont introduit
une souplesse inédite dans le domaine de la formation, offrant aux collaborateurs des
opportunités d'apprentissage a distance et des modalités interactives via des plateformes
specifiques.

La dynamique de la communication interne a également subi une métamorphose, les NTIC
facilitant un échange rapide et efficace entre I'entreprise et ses collaborateurs. Les canaux
traditionnels ont cédé la place aux plateformes numeriques, favorisant une diffusion instantanee
de l'information et renforgant la visibilité des collaborateurs au sein de lI'organisation.

40




Chapitre 02 :l’integration des nouvelles technologies d’information et de
communication dans la gestion ressources humaines

Sur le plan organisationnel, les NTIC ont laissé leur empreinte sur la culture d'entreprise en
redéfinissant les méthodes de travail. La stratégie et la gestion de I'information émergent comme
des piliers stratégiques, impactant directement la performance globale de I'organisation.

L'impact humain se manifeste par des exigences accrues envers les gestionnaires, appelés a
réagir promptement et a contribuer activement au développement de I'entreprise. Cette
évolution nécessite des transformations profondes dans les modeles de travail et l'adoption
d'une mentalité orientée vers I'innovation et I'anticipation des changements.

Enfin, la responsabilité sociale de I'entreprise se trouve intrinséquement liée a l'intégration des
NTIC. Ces technologies répondent aux nouvelles attentes en matiére d'autonomie et de
réactivité des salariés, modifiant les contours des emplois et des métiers. La réussite de cette
transition technologique dépend de la conscience de I'entreprise de son rdle dans la conduite du
changement, soulignant ainsi I'importance d'une approche réfléchie et socialement responsable
dans l'intégration des NTIC au sein des pratiqgues RH. En somme, I'évolution rapide des NTIC
marque une ere ou la technologie et les ressources humaines convergent pour faconner un
environnement professionnel plus agile, efficace et orienté vers I'innovation.
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Chapitre 03 : etudier le SIRH au niveau de ’entreprise OSMOSE

Introduction

Dans I’objectif d’appréhender empiriquement les effets et le role de systeme d'information dans
la gestion des ressources humaines au sein de I’entreprise algérienne, le choix est porté sur
I’entreprise osmos comme cas d’étude.

Ce chapitre qui se veut empirique est composé de trois sections. Le premiér est consacrée a la
présentation générale de I’entreprise, objet de 1’étude empirique et de la méthodologie
d’enquéte. La deuxieme section propose, 1'ensemble des logiciels et technologies d'information
utiliser par I'entreprise osmos, et la derniere section, quant a elle, une présentation et une
analyse des données recueillies lors de I’enquéte ainsi qu’une interprétation des résultats
obtenus
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Section 01 : presenter I’organisme d’acceuil

1.1 La description générale de I’entreprise :

1.1.1 Creation et localisation :

L’entreprise du groupe OSMOSE est située dans la zone industrielle de Tala-Athman a 15 km
a I’est de Tizi-Ouzou (figure). C’est un complexe industriel de fabrication de détergent qui
ambitionne de devenir I’un des leaders sur le marché national et international.

Fort d’une expérience acquise au fil des années, a travers son activité dans le domaine de
détergents, ce complexe est a la pointe de technologies, il a été créé en juin 2009 Le groupe
OSMOSE est réalisé sur une superficie d’environ 5571km.i est limité au sud par une route
interne de la zone, a I’est par des terrains nus, a I’ouest par le bien de la SONATRACH

Le choix de site s’est porte essentiellement sur trois points :

e Lasituation géographique qu’est relativement ¢loignée de 1’agglomération.
e Ladisponibilité de 1’énergie de I’alimentation
e La proximité de la voie routiére.

1.1.2 Domain d’activité :

Le complexe de groupe OSMOSE sert a fabriquer des détergents en poudre a usages multiples
lavage manuel ou machine.

1.1.3 Objectif de ’entreprise :

Les objectif visés per OSMOSE peuvent se présenter comme suit :
e La création d’emploi permanent dans une région a fort taux de chomage et

d’immigration.

e Mise a disposition pour la région pour la région des produits d’entretiens a usages
courant. Utilisation de produits et emballage exclusifs de la production nationale.

Ce projet est inscrit dans le programme global de développement des industries des détergents
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1.2 Impact de ’entreprise

1.2.1 Sur P’environnement et le plan sécuritaire :

Le projet de I'unité de production de détergents ne présente aucun risque de pollution. Il offre
des produits formulés dans le plus grand respect de I’environnement .le complexe dispose d’un
laboratoire qui contréle la qualité des produits fabriqué, ainsi que d’un personnel trés qualifiés
pour analyser toute préparation de la poudre.

Tous les déchets et les pertes sont recyclés en collaboration avec les services de sécurité de la
Wilaya .L’entreprise a créé un département de sécurité interne

1.2.2  Sur le secteur économique :
L’entreprise a des multiples effets positifs sur le développement économique de la région La
demande par exemple, est satisfaite & concurrence de 76.000 tonne/an sur une demande

nationale estimée a 180.000 tonne/an pour les années 2000. La consommation par téte
d’habitant est de 7kg/an

1.3 Déférent organe du complexe :

Les différents organes constituants le complexe OSMOSE sont :
v Ladirection générale
v" Le laboratoire.
v" L’unité de maintenance.

v L’unité de production

L’organigramme ci-dessous résume ces différents organes ; et les différents services de chaque
organe.
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e Organigramme de ’entreprise :

SPA GROUPE OSMOSE
Direction Laboratoire Maintenance Production
generale

Figure 03 : Organigramme de I’entreprise

e Organigramme de la direction générale :

1-Direction

|

Président Directeur

Responsable Responsable Responsable
Responsable RH administration et techniques commerciale
finance production

Figure 04 : Organigramme de la direction générale

46




Chapitre 03 : etudier le SIRH au niveau de ’entreprise OSMOSE

e Organigramme de laboratoire :

2. Laboratoire

|

Responsable laboratoire

Controleur Matiére Contrdleur produits Ingénieur
Premiére semi-finis et finis développement
produit

Figure 05 : organigramme de laboratoire

e Organigramme de /’unité de maintenance :

Unité de maintenance

Responsable maintenance fabrication poudre et utilité

Ingénieure en automatique

Ingénieure en électronique

Figure 06 : organigramme d’unité de maintenance
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e Organigramme de production :

Unité de maintenance

Responsable fabrication détergent ]

Operations salle de contréle

Operateur changement matiére premier

Operateur dosex }

Operateur automatisation ]

Operateur pompage slurry et air lift et four ]

Figure 07 : organigramme de I'unité de production

1.4 Historique de l’entreprise

Bien que la SPA Osmose ait été créée en 2009, les associés ont acquis une forte expérience
dans I’entreprise familiale, qui était en I"occurrence la SARL Cosmos, dont plus de 20 ans
d’existence dans le domaine du conditionnement de la poudre détergent.

Une vision de croissance a émergé dans 1’entreprise a partir de la premiére décennie des années

2000, la réflexion était portée sur la volonté d’intégrer la fonction de production qui était trop
colteuse en la sous-traitant a un prestataire externe, il a été¢ donc jugé judicieux d’investir cette
fonction, faisant ainsi une intégration vers I’amont de 1’entreprise.

Cette intégration a représenté un co(t important en investissements matériels, humains,
financiers et autres. L’entreprise a fait ainsi appel aux financements externes pour pallier a ce
nouveau besoin en capitaux, impliqué par cette intégration.malgré la mobilisation des fonds par
la banque Nationale d’Algérie en mai 2011, le projet n’est entré en activité qu’en juillet 2014.
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Ce retard est d0 a plusieurs facteurs tels que :

Les délais tres longs mis par le fournisseur pour expédier les éléments de la tour de
production

La réalisation de la superstructure qui nécessite la construction en dur et en acier et
I’intégration des ¢léments de la tour a I’intérieur

Le montage de la tour qui a nécessité le déplacement des équipes du fournisseur du
matériel @ maintes reprises et & différents niveaux d’avancement des travaux avec tous
les tracas administratifs pour la prise en charge du personnel

Une fois le montage terminé, il leur a fallu passer a la réalisation de la structure
métallique et les travaux de soudure ainsi que la pose des panneaux sandwich de
I’extérieur qui leur a pris plusieurs mois

Les essais et la formation du personnel. Ces contraintes rencontrées au lancement du
processus de modification du statut et de la structure de 1’entreprise n’ont pas empéché
celle-ci de voir le jour 16 février 2014

1.5 Les challenges de ’entreprise

e Améliorer la qualité du service client en offrant une assistance rapide et
efficace, en répondant aux demandes des clients et en résolvant les problémes
rapidement.

e Renforcer la notoriété de la marque en mettant en ceuvre des campagnes de
marketing stratégiques, en utilisant les médias sociaux et d'autres canaux de
communication pour atteindre un large public.

e Accroitre I'innovation en investissant dans la recherche et le développement
de nouveaux produits, en proposant des formulations améliorées et des
fonctionnalités innovantes pour répondre aux besoins changeants des
consommateurs.

e Réduire I'empreinte environnementale des produits en développant des
formules respectueuses de I'environnement, en utilisant des emballages
durables et en favorisant des pratiques de production écologiques.

e FEtablir des partenariats stratégiques avec d'autres entreprises du secteur, des
distributeurs et des fournisseurs pour renforcer la chaine d'approvisionnement
et augmenter la visibilité des produits.

e Favoriser la fidelisation des clients en mettant en place des programmes de

réecompenses, des offres spéciales et des avantages exclusifs pour les clients
réguliers.
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e Renforcer la présence en ligne en améliorant le site web de I'entreprise, en
optimisant le référencement et en proposant une expérience utilisateur fluide
et intuitive.

e Accroitre l'efficacité opérationnelle en optimisant les processus de production,
en réduisant les codts de fabrication et en améliorant la gestion des stocks.

e Investir dans la formation et le développement des employes pour favoriser
leur engagement, améliorer leurs compétences et maintenir un environnement
de travail positif.

e Suivre les tendances du marché et I'évolution des préférences des
consommateurs pour s'adapter rapidement et offrir des produits et services
pertinents

Section 02 : Présentation de systéme d’information ressources
humaines de ’entreprise osmose

L’entreprise OSMOSE dispose d’un systéme d’information des ressources humaines(SIRH)
qui comprend des outils essentiel tel que le logicielle de pointage ZKTIME et logiciel de paie
DLG PC PAIE

Grace a ces outils intégre dans la direction 1’entreprise peut gérer efficacement les activités lies
aux ressources humaines et d’optimiser les processus Clés au sein de I’entreprise lien a cette
gestion des ressource humaines

1.6 Logicielle de pointage ZKtime :

Le logiciel de pointage est une application informatique spécifiquement concu pour gérer et
enregistrer les donner de présence et de temps de travail des employer au sein d’une
organisation, il est utilisé pour automatiser le processus de pointage et facilite la gestion de
temps et de présences

Pour la direction RH de I’entreprise OSMOSE elle utilise un logicielle de pointage ZKTIME
qui est un systeme de gestion de temps et des présences développer par ZKTeco une entreprise
spécialiser dans les solution de securité et gestion d’acces.

Il est congus pour gérer les horaires de travail des employer en enregistrent les entrée et les
sorties les pause, le congé les événements lie a la présence de personnel

Le logicielle ZKTIME est généralement utiliser en conviction avec des dispositifs de pointage
biométrique, facial ou des lecteurs de cartes pour enregistrer les donner de présences de
employer d’une maniére précis et fiable.
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L’entreprise utilise le pointage a 1’aide de reconnaissance faciale et des badges électroniques.

Auparavant la direction des RH de I’entreprise OSMOSE elle utiliser le pointage traditionnelle
qui fait référence a la méthode traditionnel comme la signature manuelle a I’aide d’une feuille
de présences

1.7 Inconvénients de pointage traditionnel :

Ce pointage traditionnelle a Déferrent inconvénient en trouve :
e Erreur humaine :

Avec le pointage traditionnelle il est facile de faire des erreurs 1’or de la saisie de heur de travail
les employer peuvent oublier de pointer ou méme pointer a la mauvaise heure

e Fraude et tricherie :

Le pointage traditionnelle peut étre sujet a la fraude et la tricherie, les employer peuvent
manipuler les feuilles de présences pour enregistrer des heures de travail supplémentaire qu’ils
sont réellement n’ont pas travaillé cela peut entrainer une mauvaise gestion de temps et des
problemes de paie et va couter cher I’employeur en terme de cout de man douve non mériter

e Difficulté de suivi et de gestion :

La collecter et compilation des feuille de présences manuelle peuvent étre chronophages est
fastidieuse pour les gestionnaire des ressource humaines il peut étre difficile de suivre les heures
de travail de calculer les heures supplémentaire et de détecter les erreurs ou les incohérences
qui va engendrer des problemes de conformité avec les lois de travail est une mauvaise
qualification de main d’ceuvre

e Manque de flexible :

Le pointage traditionnel est souvent limiter au locaux de 1’entreprise ce qui peut poser un
probleme pour les employer qui travaillent distance ou en déplacement

e Manque de transparence et de tracabilité :

Le pointage traditionnelle nous fournissent souvent des informations limiter c'est-a-dire une
difficulté a fournir des preuves précis en cas de litige juridique, une absence de transparence
peur créer un climat de méfiance entre les employer

En raison de ces déferrent inconvénient la direction RH de I’entreprise OSMOSE a opter
vers des solutions de pointage plus moderne notamment le logicielle ZKTIME

1.8 Les avantages de logicielle de pointage moderne :

e Une gestion simplifie des horaires :
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Cela permettent de gerer facilement les horaires des employer, les responsables peuvent créer
des plannings de travaille efficaces et gerer les demande de congé et remplacement et aussi
facilite la planification de la main-d eouvre par I’optimisation des effectif et la répartition des
équitable des taches

e Un suivi de performances :

le logicielle de pointage est incluse des fonctionnalité de suivi de performance des employer il
permet de gérer des rapports et des indicateur clés de performance (KPI)lies a la productivité a
la ponctualité aux absences qui aide les gestionnaire a évaluer les performance individuelle et
collective, a identifier les opportunité d’amélioration et prendre des discision éclairer en matiére
de gestion des ressources humaines

e Réduction des couts :

Le logiciel ils contribuent a la réduction des couts lie a la main ouvre en automatisent la collecte
des données, il réduise les erreurs lie a la paie

e Communication et engagement des employer :

Il facilite la communication entre les employer et les gestionnaire qui permet la transformation
d’information importante et aussi favorise 1’engagement des employer en les informer des
actualités et évenement de I’entreprise

e Sécurité des donner :

Le logiciel de pointage permet de sécurise en garantissant la confidentialité des données
sensibles comme les informations personnelle des employer ils doter des mesure de sécurité
avanceé on trouve le cryptage des données et 1’acceés restreint a 1’utilisateur autoriser cela réduit
le risque de violation priver des employer et la fuite d’information confidentielle

1.9 Lelogicielle de paie pc paie :

L’entreprise elle utilise un logiciel de paie DLG pc paie 2019

Un logiciel de paie, également appelé logiciel de gestion de la paie, est un outil informatique
concgu pour simplifier et automatiser le processus de gestion des salaires et des rémunérations
au sein d'une entreprise. Voici quelques points clés a connaitre sur les logiciels de paie :

e Automatisation des calculs de salaire :

L'une des principales fonctions d'un logiciel de paie est de calculer les salaires des employés en
fonction de leurs heures de travail, de leur taux horaire ou de leur salaire mensuel, des
déductions fiscales et sociales, des congés, des primes et autres éléments de rémunération.

e Gestion des déductions :

Les logiciels de paie tiennent compte des déductions obligatoires telles que les impdts sur le
revenu, les cotisations de sécurité sociale, les pensions, les préts, ainsi que des déductions
volontaires comme les contributions aux régimes de retraite ou d'assurance-maladie.

e Déclarations fiscales et sociales :
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Ils générent automatiquement les déclarations fiscales et sociales nécessaires pour l'entreprise,
les employés et les organismes gouvernementaux, garantissant ainsi la conformité lIégale.

Gestion des congés payes et des absences :

Les logiciels de paie permettent de gérer les absences, les congés payés, les congés de maladie
et autres congés, en tenant compte de leur impact sur la paie.

e Historique des salaires :

IIs conservent un historique des rémunérations des employés, ce qui facilite la gestion des
augmentations de salaire, des promotions et des évaluations de performance.

e Bulletins de paie :

Ces logiciels génerent automatiqguement des bulletins de paie détaillés pour chaque employé,
indiquant les montants bruts et nets, les déductions, les congés et d'autres informations
pertinentes.

e Sécurité des données :

Les logiciels de paie sont congus pour garantir la confidentialité et la sécurité des données
sensibles des employés, telles que les informations fiscales et bancaires.

Intégration avec les systemes RH et comptabilité :

Ils peuvent étre intégrés a d'autres logiciels de gestion des ressources humaines (RH) et de
comptabilité pour une gestion plus globale des données financiéres et des ressources humaines
de I'entreprise.

e Mises & jour légales :

Les logiciels de paie sont généralement mis a jour régulierement pour tenir compte des
changements Iégaux en matiére de fiscalité, de sécurité sociale et de travail.

e Accessibilité en ligne :

De nombreux logiciels de paie sont désormais basés sur le cloud, ce qui permet aux employés
et aux gestionnaires d'y accéder de n'importe ou, facilitant ainsi la gestion a distance.

e Support technique :

Les fournisseurs de logiciels de paie offrent généralement un support technique pour aider les
utilisateurs en cas de problémes ou de questions.

En résumé, un logiciel de paie est un outil essentiel pour les entreprises de toutes tailles, car il
simplifie la gestion des salaires, garantit la conformité légale et réduit les erreurs potentielles
liees aux calculs de paie manuels. Il permet également de gagner du temps et de I'efficacité dans
le département des ressources humaines et de la comptabilité
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Section 03: les résultats de la recherche

Cette section sera consacrée a I’analyse des données relatives aux hypothéses émises puis a
I’interprétation des résultats. Les données présentées dans cette partie sont issues de notre
enquéte du terrain Au sein de I'entreprise osemose ouagnoune Tizi - ouzou Ainsi, les données
chiffrées sont drivées des questionnaires que nous avons récupérés aupres de notre échantillon
d’étude.

1.1 Enquéte et résultat de recherche:

Afin de mener a terme notre travail, et essayer d'apporter une réponse a notre problématique
sur la question de départ ( Comment les nouvelles technologies de 1’information et de la
communication (TIC) et les systéemes d'information peuvent-elles étre stratégiquement
exploitées pour simplifier et optimiser les taches de gestion des ressources humaines (GRH),
tout en améliorant 1’efficacité opérationnelle et en créant une expérience plus engageante pour
les employés ?) Nous avons procéder a une étude fine et approfondi sur le terrain. Notre objectif
était d'analyser d'une part I'impact des nouveaux systemes et technologies d'information pour
avoir un meilleur rendement dans la gestion des ressources humaines.

Pour répondre a cela, nous avons opté a une méthode qui Ss'appuie sur une technique de
recherche a savoir la technique de recherche qualitative. Pour ce faire nous avons mené une
enquéte au niveau de I'entreprise osemose ouagnoune Tizi ouzou.

Ajoutant a cela, nous avons effectué une enquéte par questionnaire auprés des employés de
osemose, pour analyser l'avantage des systémes d'information et technologies d'information
pour la simplification de leur tache da le secteur RH au sein de leurs entreprises, Tout cela c'est
fait pendant un stage pratique qui a duré 2 mois et demi.

1.2 L'échantillon d'étude :

Notre enquéte par questionnaires nous avons ciblé un échantillon de 30, a qui on a distribué un
questionnaire chacun sur les 30 nous avons récupéré toutes leurs repenses.

1.3 Les outils de collecte de données :
Dans notre étude nous avons utilisé le questionnaire pour de collecte de données

1.3.1 Le questionnaire:

Les questionnaires c’est un outil d’évaluation visent a mettre en évidence des aptitudes, les
questionnaires s'étendent a une utilisation plus genérale qui comprend notamment I'évaluation
des attitudes. Notre questionnaire s'étale sur plusieurs questions et de différentes formes, on
trouve des questions fermées c’est-a-dire qu'on ne donne pas le choix a la personne interrogée
donc il doit répondre en cochant sur I'une des réponses proposees, et des questions ouvertes, ce
sont les questions pour lesquelles la personne interrogée est libre de répondre tel quelle
souhaite. Elles laissent aux évalués la possibilité de s’exprimer comme ils veulent, on a divisé
notre questionnaire sur trois parties chaque partie contient un ensemble de questions, la
premiére partie c'est ( le profil de I'employé) cette partie contient 5 question ,la deuxiéme partie
est (:I’usage des TIC (technologie informations communication) dans 1’entreprise) cette partie
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contient 4 question et la derniére partie ( systéeme d’information dans la gestion des ressources
humaines) avec 4 question .

Pour la realisation de notre enquéte nous avons suivi les étapes suivantes:
- Ladistribution des questionnaires

- Larécupération des questionnaires.
- ET enfin, le dépouillement.

1.3.1.1 Présentation des résultats:

La derni¢re étape de notre étude concerne l’organisation des données collectées. Ces
derniers sont représentes ci-apres:

e Traitement des réponses aux questions une par une selon chaque critére.

e Etablissement d’un commentaire pour chaque question.

e Etablissement d’un constat général sur le questionnaire

1.3.1.2 Analyses interprétation des données :

1.4 - Présentation de l’échantillon
01: profil d’employé:
Questionne n°1 : Selon I’age ?

Tableau n°06: répartition de I’échantillon selon I’Age

Age L'entreprise osmose POURCENTAGE
Moins de 25 ans 3 10%
Entre 25 ans et 10 33.33%
35ans
Entre 35 et 45 11 36.67%
ans
Plus de 45 ans 6 20%
Total 30 100%

Source : etablis par nos soins a partir du questionnaire.
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Commentaire

Ces chiffres indiquent une répartition variée des tranches d'age au sein de I'entreprise. La
majorité des répondants semblent appartenir a la tranche d'age entre 35 et 45 ans, ce qui pourrait
suggerer une force de travail expérimentée et potentiellement constituée de cadres
intermédiaires. La présence significative de participants agés entre 25 et 35 ans pourrait
indiquer une volonté de I'entreprise d'intégrer de jeunes talents. En ayant des employés de
différentes générations, Osmose pourrait bénéficier d'un mélange de perspectives et de
compétences, essentiel pour stimuler I'innovation et la croissance

Graphe n°01 : répartition de I’échantillon selon I’Age

40%
35%
30%
25%
plus de 45 ans

20% 35et45ans
25 et 35ans

Titre de I'axe

15% moins25 ans
10%
5%

0%

Source : établis par nos soins a partir des données du tableau ci-dessus
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Question n°2 : Selon le sexe ?

Tableau n°07 : répartition de I’échantillon selon le sexe

Sexe L'entreprise
osmose Pourcentage
Homme 18 60%
Femme 12 40%
Total 30 100%

Source : établis par nos soins a partir du questionnaire.

Commentaire

Les résultats de la question concernant le sexe des participants de I'entreprise Osmose révélent
une répartition équilibrée entre les répondants. Avec 60% d’hommes et 40% de femmes, il est
intéressant de noter que I'entreprise semble favoriser une représentation relative des deux sexes
au sein de sa population de salariés. Cette parité de genre pourrait étre un indicateur positif de
I'engagement d'Osmose envers la diversité et I'inclusion, créant ainsi un environnement de
travail ou les différentes perspectives sont valorisées. De plus, une égalité entre les sexes peut
potentiellement favoriser une culture organisationnelle équilibrée et stimulante, propice a la
créativité et a |'efficacité.

Graphe n°02 : Répartition de I’échantillon selon le sexe
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Source : établis par nos soins a partir des données du tableau ci-dessus
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Question n°03 : selon le niveau scolaire ?

Tableau n°08: répartition de I’échantillon selon le niveau scolaire

Niveau scolaire L'entreprise Pourcentage
osmose

Primaire 0 0%
Secondaire 3 10%
Formation 10 33.33%
professionnelle ou
technique
Universitaire 17 56.76%
Total 30 100%

Commentaire

Les résultats de la question sur le niveau d'études le plus élevé atteint par les participants au
sein de I'entreprise Osmose indiquent une variété intéressante de niveaux d'éducation parmi les
employés. La majorité des répondants posséde un dipldme universitaire (56.67%), ce qui
suggéere une population hautement éduquée et potentiellement spécialisée dans divers
domaines. Cette proportion considérable peut refléter des roles de leadership, de gestion et de
prise de décisions au sein de I'entreprise.

En outre, on observe la présence significative de participants ayant suivi une formation
professionnelle ou technique (33.33%). Cela témoigne de I'importance accordée par I'entreprise
aux competences pratiques et spécifiques, ce qui peut contribuer a I'efficacité opérationnelle et
a la réalisation de projets spécialisés.

Il est également pertinent de noter que méme si les répondants ayant atteint un niveau d'études
secondaires (10%) sont moins nombreux, leur présence indique une diversité dans les parcours
éducatifs au sein de I'entreprise. En outre, I'absence de répondants ayant atteint le niveau
d'études primaires (0%) suggere que I'éducation de base est généralement atteinte parmi les
employeés d'Osmose.

En combinant ces résultats, on constate que I'entreprise bénéficie d'une équipe aux compétences
variées, allant des compétences pratiques aux connaissances académiques. Cette diversité
éducative peut jouer un role essentiel dans la résolution de problémes complexes et dans la
promotion d'un environnement propice a I'apprentissage continu et a I'innovation
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Graphe n°03: répartition de I’échantillon selon le niveau scolaire
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Source : établis par nos soins a partir des données du tableau ci-dessus

Question n°04 : selon la catégorie socio-professionnelle ?

Tableau n°0 : Répartition d’échantillon selon la catégorie socio-professionnelle

Catégorie L'entreprise Pourcentage
socioprofessionnelle | osmose

Employé 20 66.67%
Cadre 8 26.67%
Autre réponse 2 6.67%

Total 30 100%

Source

: établis par nos soins a partir du questionnaire
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Commentaire

Ces résultats dévoilent une répartition intéressante des postes occupés au sein de I'entreprise.
La majorité des répondants occupent des postes d'employés, ce qui pourrait indiquer une base
solide de collaborateurs exécutant diverses taches opérationnelles. La présence de
cadres/managers témoigne également d'une gestion hiérarchique au sein de I'entreprise, tandis
que la catégorie "autre” suggere une certaine diversité dans les réles et responsabilités des
participants. Cette distribution de postes reflete la structure organisationnelle et les
responsabilités au sein d'Osmose

Graphe n°04: Répartition d’échantillon selon la catégorie socio-professionnelle
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Question n°05 : Selon I’ancienneté

Tableau n°10 : Répartition d’échantillon selon ’ancienneté

Ancienneté | L'entreprise osmose | Pourcentage
Entre lanet | 6 20%

5ans

Entre 5ans 9 30%

et 10 ans

Plus de 10 15 50%

ans

Total 30 100%

Source : etablis par nos soins a partir des données du tableau ci-dessus
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Commentaire

Ces chiffres révélent une diversité intéressante dans les niveaux d'ancienneté professionnelle
au sein de l'entreprise. Une majorité significative de 50% des répondants affiche une durée
d'ancienneté de plus de 10 ans, suggérant une stabilité organisationnelle et une fidélité a
I'entreprise. Les 30% ayant une ancienneté de 5 a 10 ans témoignent d'une présence constante
sur le long terme, tandis que les 20% ayant une ancienneté de 1 a 5 ans peuvent représenter une
nouvelle génération de collaborateurs. Cette répartition peut Cette répartition peut influencer la
culture d'entreprise et avoir des implications sur la transmission des connaissances et la gestion
du changement.

Graphe n°05 : Répartition d’échantillon selon ’ancienneté
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Source : établis par nos soins a partir des données du tableau ci-dessus
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Section 02 : 'usage des TIC (technologie informations communication)
dans I’entreprise

Question n°01: Connaissez-vous la signification des TIC ?

Tableau n°11: connaissances de la signification des TIC

Réponses Fréquences Pourcentage
Oui 25 83.33%

Non 5 16.67%
Total 30 100%

Source : établis par nos soins a partir du questionnaire.

Commentaire

Ces chiffres indiquent une majorité écrasante de 83.33% des répondants qui connaissent la
signification des TIC. Cela suggere que la grande majorité des employés de I'entreprise a une
compréhension de base des technologies de l'information et de la communication. Cela peut
étre une indication de la familiarité générale des employés avec les concepts technologiques,
ce qui peut étre bénéfique pour I'adoption et I'intégration de solutions technologiques au sein
de I'entreprise. La proportion plus faible de 16.67% de répondants ne connaissant pas la
signification des TIC peut indiquer une opportunité de sensibilisation ou de formation pour
garantir une compréhension commune des termes technologiques au sein de l'organisation.
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Graphe n°6: la connaissance de la signification des TIC
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Source : établis par nos soins a partir des données du tableau ci-dessus.

Question n°2 : Votre entreprise utilise-t-elle les TIC ?

Tableau n°12

: L’utilisation de TIC par les employé

Réponses Fréquences Pourcentages
Oui 30 100%

Non 0 0%

Total 30 100%

Source : établis par nos soins a partir du questionnaire.

Commentaire

Les résultats montrent que la totalité des répondants, soit 100%, indiquent que leur entreprise
utilise effectivement les TIC. Cette adoption a 100% des TIC peut témoigner de la nécessité
pour les entreprises de demeurer compétitives et efficientes dans un environnement en constante
évolution. L'intégration généralisée des technologies de I'information et de la communication
peut contribuer a améliorer la productivité, la communication interne et externe, ainsi que la
prise de décision. Cela refléte un engagement envers la modernisation et I'innovation au sein de
I'entreprise Osmose.
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Graphe n°07 : L’utilisation de TIC par les employés
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Source : établis par nos soins a partir des données du tableau ci-dessus
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Question n°3 : Quelle sont les moyens technologiques que vous utilisez dans votre
communication interne ?

Tableau n°13 : les moyens technologiques utilisez dans la communication interne

Réponses Fréquences Pourcentages
C}ou rrier 24 80%
Electronique

Téléphone 3 10%

Internet 3 10%
Visioconférence 0 0%

Total 30 100%

Source : établis par nos soins a partir du questionnaire.

Commentaire :
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Ces réponses mettent en évidence les outils technologiques utilisés pour la communication
interne au sein de I'entreprise. La méthode la plus répandue est le courrier électronique, adopté
par 80% des répondants. Cette prédominance de I'e-mail peut refléter sa commodité, sa rapidité
et sa facilité d'utilisation pour les communications écrites.

Toutefois, les options de téléphone et d'Internet sont également utilisées par 10% des
répondants chacune. Cela pourrait indiquer que malgré la prévalence de la communication
électronique, certai interactions vocales et I'accés a I'Internet restent essentiels pour certaines
formes de communication.

Notamment, la visioconférence n'a pas été citée parmi les moyens technologiques utilisés, ce
qui pourrait indiquer une opportunité d'exploration pour faciliter les communications visuelles
en temps réel.

En somme, ces résultats montrent que I'entreprise Osmose exploite une gamme de moyens
technologiques pour la communication interne, privilégiant principalement I'e-mail, tout en
reconnaissant également la valeur des interactions vocales et de I'acces a I'Internet.

Graphe n°08 : les moyens technologiques utilisez dans la communication interne
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Source : établis par nos soins a partir des données du tableau ci-dessus
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Question n°4 : Votre entreprise dispose-t-elle d’un réseau Internet ?

Tableau n°14 : Présence d'un réseau Internet dans [’entreprise

Réponses Fréquences Pourcentages
Oui 30 100%

NON 0 0%

Total 30 100%

Source : établis par nos soins a partir du questionnaire.

Commentaire

Les données obtenues révelent une perspective significative concernant l'infrastructure
technologique de I'entreprise étudiée. Les résultats montrent un consensus unanime parmi les
participants, avec l'intégralité de I'échantillon de 30 répondants (100%) confirmant la présence

d'un réseau intranet au sein de leur environnement professionnel.

Cette homogénéité dans les réponses indique une solide adhésion a I'adoption de technologies
de communication avancées. La mise en place d'un réseau intranet est souvent un signe de
I'engagement de I'entreprise a faciliter la collaboration interne, le partage d'informations et
I'amélioration de la circulation des connaissances. Cela suggére également que l'entreprise

reconnait lI'importance de I'acces rapide aux données pour la prise de décision éclairée.

66




Chapitre 03 : etudier le SIRH au niveau de ’entreprise OSMOSE

Graphe n°09 : Présence d'un réseau Internet dans ’entreprise
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Source : établis par nos soins a partir des données du tableau ci-dessus

Section 03 : systéme d’information dans la gestion des ressources humaines
Question n°1: Votre département RH dispose-t-il d’un logiciel de gestion intégrer ?

Tableau n °15 : Présence de logiciels intégrés dans le département RH

Réponses Fréquence | Pourcentages
Oui 25 83

Non 5 17

Total 30 100%

Source : établis par nos soins a partir du questionnaire.

Commentaire

Les données obtenues montrent que la majorité écrasante de 83,33% (25 répondants sur 30)
indique que leur département des ressources humaines dispose d'un logiciel de gestion intégré.
Cette adhésion élevée a l'utilisation de logiciels de gestion intégrés témoigne de I'importance
accordée a l'automatisation et a l'efficacité des processus RH au sein de I'entreprise. Les
logiciels de gestion intégrés offrent souvent des avantages tels que la centralisation des données,

la gestion transparente des employés et la génération de rapports analytiques.
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Cependant, 16,66% (5 répondants sur 30) ont indiqué ne pas disposer d'un tel logiciel. Cette
minorité pourrait avoir différentes raisons pour ne pas avoir adopté de logiciel de gestion
intégré, telles que des contraintes budgétaires, des besoins spécifiques qui ne sont pas couverts
par les solutions disponibles ou une préférence pour des méthodes manuelles.

Ces résultats soulignent la diversité des approches en matiere de gestion des ressources
humaines au sein de I'entreprise Osemose.

Graphe n°10: Présence de logiciels intégrés dans le département RH
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Source : établis par nos soins a partir des données du tableau ci-dessus.
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Question n°2 : Votre entreprise introduit-t-elle des logiciels dans I’exercice de vous tiche

Tableau n°16 : Logiciels utilises dans les activités de I'entreprise

Réponses | Frégquence Pourcentage

Oui 27 90%
Non 3 10%
Total 30 100

Source : établis par nos soins a partir du questionnaire.

Commentaire

Les résultats obtenus montrent que la grande majorité des répondants, soit 90% (27 sur 30), ont
indiqué que leur entreprise introduit effectivement des logiciels dans I'exercice de leurs taches.
Cette forte adhésion a [lutilisation de logiciels reflete probablement une culture
organisationnelle qui valorise I'efficacité, l'automatisation et la productivité. L'adoption de
logiciels peut simplifier les processus, reduire les erreurs humaines et permettre aux employés
de se concentrer sur des taches a plus grande valeur ajoutée.

Cependant, 10% (3 sur 30) des participants ont déclaré que leur entreprise ne fait pas usage de
logiciels dans leurs taches. Cette minorité pourrait étre due a des raisons variées, telles que des
besoins spécifiques ne nécessitant pas de logiciels ou des processus opérationnels traditionnels
déja en place.

Ces résultats mettent en évidence une tendance prédominante vers l'utilisation de logiciels
pour soutenir les taches au sein de I'entreprise.
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Graphe n°11 : Logiciels utilisés dans les activités de I'entreprise
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Source : établis par nos soins a partir des données du tableau ci-dessus

Question n°3 : Est-ce que la nouvelle technologie (SIRH) vous permet d’étre plus
performant dans la réalisation des déférentes taches dans votre travail ?

Tableau n °17 : Influence de la technologie SIRH sur I'efficacité au travail

Réponses | Fréquences Pourcentages
Oui 26 86.66%0

Non 04 13.33%

Total 30 100%

Source : établis par nos soins a partir du questionnaire

Commentaire

D'apres ces réponses La grande majorité des participants, soit 86,66% (26 sur 30), ont affirmé
que la nouvelle technologie, a savoir le SIRH, les rend plus performants dans la réalisation de
leurs taches professionnelles. Ce pourcentage élevé suggere que la mise en ceuvre du SIRH a
réussi a améliorer I'efficacité et la productivité des employés en automatisant certaines taches,
en facilitant I'accés aux données et en rationalisant les processus de gestion des ressources
humaines.
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Néanmoins, 13,33% (4 sur 30) des répondants ont indiqué que la nouvelle technologie
n'ameliore pas leur performance dans I'exécution de leurs taches. Ces réponses pourraient étre

le résultat de divers facteurs tels que la résistance au changement, des problemes de formation

ou des défis liés a I'adaptation aux nouvelles méthodes de travail.

Ces résultats soulevent la question de l'acceptation et de I'intégration réussie de la nouvelle

technologie dans I'environnement de travail. Pour une compréhension plus approfondie,

Graphe n°12 : Influence de la technologie SIRH sur I'efficacité au travail

m 86,66%
W 13,33%

Source : établis par nos soins a partir des données du tableau ci-dessus
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Question n°4 : Comment ces systémes d’information vous aident-ils a accomplir vos
taches professionnelles ?

Tableau n°18: Utilité des systemes d*information dans les taches professionnelle

Réponses Fréquences Pourcentages
Il automatisant certaines 10 33.33%
taches

Plus d’autonomie dans la 08 26.66%
réalisation de travail

Un meilleur partage de 06 20%
I’information

lIs facilitent la 06 20%

communication 30/30

Total 30 100%

Source : établis par nos soins a partir du questionnaire

Commentaire

Les réponses obtenues dans cette question offrent un éclairage important sur la maniéere dont
les systemes d'information influencent la réalisation des taches professionnelles au sein de
I'entreprise Osemose.

Parmi les répondants, 33,33% (10 sur 30) ont identifié que les systémes d'information aident en
automatisant certaines taches. Cette réponse suggere que les systemes d'information contribuent
a rationaliser les processus en automatisant les taches répétitives ou routiniéres, ce qui libere du
temps et des ressources pour des activités plus stratégiques.

En outre, 26,66% (8 sur 30) des participants ont souligné qu'ils bénéficient d'une plus grande
autonomie dans I'accomplissement de leur travail grace a ces systémes. Cela peut signifier que
les systemes d'information offrent aux employés un acces plus direct aux informations et aux
outils dont ils ont besoin, ce qui leur permet de travailler de maniére plus indépendante et
efficace.

Une proportion similaire de 20% (6 sur 30) a évoqué que les systemes d'information favorisent
un meilleur partage de I'information. Cela peut se traduire par une amélioration de la visibilité
des données au sein de l'organisation, facilitant ainsi la collaboration et la prise de décision
éclairée.

De plus, 20% (6 sur 30) ont mentionné que ces systemes facilitent la communication. Cette
réponse indique que les systemes d'information jouent un role clé dans la connectivité entre les
membres de I'équipe, les départements et les niveaux hiérarchiques, contribuant ainsi a la
communication fluide et a I'échange d'idées.
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Ces réponses mettent en évidence les avantages multiples des systémes d'information dans

I'environnement de travail, allant de l'automatisation des taches a la facilitation de la
communication.

Graphe n°13 : Utilité des systemes d'information dans les taches professionnelle
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Source : établis par nos soins a partir des données du tableau ci-dessus
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Question n°5 : quelle votre niveau de maistraise de SIRH ?

Tableau n°19 : niveau de maistraise de SIRH

réponse Fréquence pourcentage
Excelente maitrise 8 27%

Trés bonne maitrise 12 40%

Bonne maitrise 7 23%
Maitrise de base 2 07%

Faible maitrise 1 03%

total 30 100%

Graphe®14 : niveau de maistraise de SIRH

m excelente maitrise = trés bonne maitrise = bonne maitrise

Commentaires :

maitrise de base = faible maitre

Les résultats de la question sur le niveau de maitrise des SIRH (Systemes d'Information en
Ressources Humaines) au sein de I'entreprise Osmose sont instructifs. Ils refletent la diversité

des compétences en matiere d'utilisation des SIRH parmi les salariés de I'entreprise.
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Une part significative, soit 27 % des répondants, indique une “excellente maitrise” des SIRH.
Cela suggere qu'un groupe substantiel de salariés est trés compétent dans l'utilisation de ces
systemes.

La categorie "trés bonne maitrise” recueille la réponse de 40 % des salariés. Cette majorité
considérable démontre une solide compétence dans I'utilisation des SIRH.

La "bonne maitrise™ est choisie par 23 % des salariés, ce qui montre qu'un autre groupe
important posséde une maitrise adéquate des SIRH.

La catégorie "maitrise de base" est sélectionnée par 7 % des répondants, indiquant qu'une
minorité a des compétences de base dans I'utilisation des SIRH.

Finalement, la réponse "faible maitrise™ est choisie par 3 % des salariés, ce qui suggére que
seulement quelques-uns ont des compétences limitées dans ce domaine.

Ces données mettent en évidence la variabilité des compétences en matiere d'utilisation des
SIRH au sein d'Osmose. Il est encourageant de constater qu'une grande proportion des salariés
déclare avoir une excellente ou trés bonne maitrise de ces systemes. Cela indique que
I'entreprise a réussi a former et a développer un noyau solide de collaborateurs compétents dans
I'utilisation des SIRH.

Cependant, il est important de noter qu'il existe également un groupe minoritaire avec une
maitrise de base ou une maitrise limitée. Cela suggére qu'il pourrait y avoir des opportunités de
formation et de développement supplémentaires pour renforcer les compétences de ces
employés.

En résumé, ces données révelent que la majorité des salariés d'Osmose possedent des
compétences solides en matiére de SIRH, mais il existe encore un potentiel d'amélioration pour
un petit groupe. Cela souligne I'importance de la formation continue et du soutien pour
maximiser l'utilisation efficace des SIRH au sein de I'entreprise.
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Conclusion:

Les réponses obtenues des salariés de I'entreprise Osmose soulignent clairement I'importance
des nouvelles technologies de l'information et de la communication (TIC) ainsi que des
systemes d'information dans la gestion des ressources humaines (GRH). Ces résultats mettent
en lumiére I'adoption significative de ces technologies au sein de l'organisation, soulignant ainsi
leur réle stratégique dans I'environnement de travail.

Les employés d'Osmose ont démontré un niveau élevé de familiarité avec les TIC, ce qui
témoigne de leur niveau de compétence technologique. L'utilisation a 100 % des TIC dans
I'entreprise reflete son engagement résolu envers l'intégration des technologies modernes dans
ses operations

Les systemes d'information RH ont également suscité une prise de conscience quant a leurs
avantages. L'automatisation des taches, la facilitation de la communication et le partage efficace
de l'information sont autant d'aspects positivement impactants. Cependant, il est a noter qu'un
petit nombre demployés maintient des opinions divergentes, soulignant la nécessité
d'approfondir I'analyse pour mieux comprendre les raisons sous-jacentes.

En résumé, les résultats de ce questionnaire mettent en évidence le rdle stratégique prometteur
des TIC et des systemes d'information dans la simplification et I'optimisation des taches de
GRH au sein d'Osmose. L'entreprise est positionnée favorablement pour tirer parti de ces
avantages, tout en tenant compte des perspectives variées de ses employés en vue d'une
intégration efficace de ces technologies.

En conclusion, les données obtenues suggérent que les nouvelles technologies de I'information
et les systemes d'information ont un impact positif sur la GRH au sein d'Osmose. Ces outils
simplifient les processus, améliorent I'efficacité opérationnelle et créent une expérience plus
engageante pour les employés.
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Conclusion genérale
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Conclusion generale

Conclusion genérale

Ce travail de recherche a exploré de maniere exhaustive I’impact de 1’intégration des nouvelles
technologies de I’information et de la communication (NTIC) dans la gestion des ressources
humaines (GRH) au sein de I’entreprise Osmose. Notre problématique centrale, qui a servi de
fil conducteur a notre enquéte, nous permettant d’obtenir des informations précieuses.

Les résultats de cette étude indiquent clairement que les NTIC et les systémes d’information
ont un role stratégique dans la simplification et 1I’optimisation des opérations de GRH chez
Osmose. Les employés de I’entreprise ont démontré une forte familiarité avec les TIC, ce qui
refléte leur compétence technologique, et I'utilisation généralisée de ces technologies confirme
I’engagement résolu d’Osmose envers 1’intégration des technologies modernes.

Les systémes d’information RH ont également été bien pergus, avec une automatisation des
taches, une facilitation de la communication et un partage efficace de I’information. Cependant,
il est essentiel de noter qu’un petit nombre d’employés maintient des opinions divergentes, ce
qui nécessite une analyse plus approfondie pour comprendre les raisons sous-jacentes.

En conclusion, les données obtenues confirment que I’intégration des NTIC dans les ST de GRH
a un impact positif sur la GRH au sein d’Osmose. Ces outils simplifient les processus,
améliorent ’efficacité opérationnelle et créent une expérience plus engageante pour les
employés.

L’hypothese 1, selon laquelle I’adoption des NTIC dans les processus de GRH conduit a une
meilleure gestion des données et a une réduction des erreurs administratives, est validée par les
résultats.

Cependant, I’hypothese 2, qui suggere que la mise en place d’un systéme d’information peut
entrainer des barriéres d’adaptation pour les travailleurs, est incorrecte dans le cas d’Osmose,
compte tenu des resultats obtenus au questionnaire, tels que la majorité des travailleurs
considerent les systemes d’information comme un moyen de les aide a mieux accomplir leurs
taches, cela leur permet également d’économiser des efforts et du temps et ne leur pose aucun
probléme d’adaptation car la plupart des travailleurs connaissent le fonctionnement de ces
systemes d’information, ce qui a été noté par la population active en général.

En fin de compte, cette recherche apporte des éclaircissements essentiels sur le réle des
systtmes d’information dans la GRH et offre des perspectives importantes pour les
professionnels du domaine. Elle témoigne de la transformation en cours vers une gestion des
ressources humaines plus agile, connectée et efficiente grace a I’intégration stratégique des
NTIC.
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Annexe

Annexe

Annexe n° 1 : questionnaire

Ministere de I'Enseignement Supérieur et de la Recherche Scientifique
Université Mouloud Mammeri Tizi-Ouzou

Faculté des Sciences Economiques, Commerciales et des Sciences de Gestion Spécialité :

Sciences de Gestion / Option : GRH

Objet :

Dans le cadre de la démarche d’élaboration de notre mémoire de fin d’études, pour I’obtention
du diplome du master en gestion des ressources humaines a 1’universit¢ de MOULOUD
MAMMERI TIZI OUZOU ; intituler : « le réle de systéme d’information dans la gestion
des ressources humaines »nous vous prions de bien vouloir répondre au présent
questionnaire.

Dans le but d'avoir des résultats fiables, nous comptons sur votre compréhension et votre
soutien, et nous vous prions de répondre d'une maniere objective dont I'anonymat est garanti.

Merci d'avance pour votre contribution a ce travail.

Préparé par: Encadré par :
LAHMEK Lounis Melle Meradji amel

BOUKROU Fateh

Année universitaire : 2022/2023
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Section 1 : Profil de 'employé

1/Quel est votre sexe ?

a. HommeQ
b. Femme O

2/Quel est votre age ?

a. Moins de 25 ans O

b. Entre 25 et 35 ans O
c. Entre 35 et 45 ans O
d. Plus de 45 ans O

3/Quel est votre niveau d’études le plus élevé atteint ?

a. Etudes primaires O
b. Etudes secondaires O

c. Formation professionnelle ou technique O

d. Dipléme universitaire O

4/Quel est votre poste actuel au sein de I'entreprise ?
a. Employé O

b. Cadre/Manager O

c. Autre O

Veuillez préciser.......ovveveceeceeceseeeenenns

5/Ancienneté professionnelle dans I'entreprise ?

a. [1-5 ans] Q
b. [5-10] O
c. plusde 10 ans O
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Section 02 : L'usage des TIC (technologie information communication) dans
I’entreprise

1/Connaissez-vous la signification des TIC ?

our O
NON (:::)

2/Selon vous, les TIC sont :

Les ordinateurs O
Les logiciels O

Les réseaux de télécommunications O

3/Votre entreprise utilise-t-elle les technologies de I'information et de la
communication(TIC)?

ou CD
noN C D

Si oui, depuis combien d’années ?

-Moins d’un an O

-[1-3 ans] O
-[3 ans et plus] O

4/Dans votre activité professionnelle, utilisez-vous les TIC ?

o O
non C O

Si non, pourquoi

5/Quels sont les moyens technologiques que vous utilisez pour la communication interne ?

Courrier électronique O
Téléphone (D

Intranet O
Visioconférence O
Réseaux sociaux O

85




Annexe

6/Votre entreprise dispose-t-elle d’un réseau Internet ?

Oul O
NON O

Section 03 : Systeme d’information ressources humaines :

1/Disposez-vous d’un Systéme d’Information (SI) ou d’un logiciel (ERP) dans votre
département RH ?

ou D

NoN D

2/Votre entreprise introduit-t-elle des logiciels dans I'exercice de vous tache ?
ou C D

NONC D

Si oui, qUEl BENTE A IOGICIE..cuiceeeeeee e st et s s e s e s e e s

3/Est-ce que la nouvelle technologie (SIRH) vous permet d’étre plus performant (e) dans la
réalisation des déférent taches dans votre travail

ou CO
non C D

4/Comment ces systémes d’information vous aident-ils & accomplir vos taches professionnelles ?
-lls automatisent certaines taches O

- Plus d’autonomie dans la réalisation de travail O

- Une meilleur partage de I'information O

- accéder aux informations en temps réel O

- lls facilitent la communicationO

5/quelle votre niveau de maitrise de SIRH ?

-excelente maitrise O
-treés bonne maitrise O

-bonne maitrise O
-Maitrise de base O

-faible maitrise O
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Annexe 02 : logiciel DLG-PC PAIE 2014

RSO o o g -0 X

i @ O

Rowen Infon m

* EUFL GLDBAL PO ONE ALGEF(E B \osn memwmQ

ﬁ uﬂm Nhl AW ﬂig-nu.wm

st dig@gmn com

Nouveay Dossier

Chemin parent. [CPCPAIEVN

(oda dossier:  sarl abe -
nouveau dossiars C:\PCPAIEV\serl abe

Parcounr |

Importer ke Plan de paie depuis b dosses
Adrasse. C\PCPAEEXEMPLE 2014
Nom:  ENTREPRISE EXEMPLE
Exercice ?—01T

[\'\m SARL ARG

Ruae JZOMEG IMﬂllQTDlCuﬁ

(——v
nCopwdeooaM"

Dossier
Nom  ENTREPRISE EXEMPLE |
Exercice ?014 Exécuter

Adressa: |CPCPAIEEXEMPLE_2014

) Nom dutisateur: SUPERVISEUR

j/ Mot de passe; [

DOSSIER

e BB
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Annexx 03 : logiciele de pointage ZKTIME
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Resumé

L’objet de ce travail a été¢ d’apporter un éclairage sur le role et ’impact de systéme et
technologies d’information sur la fonction RH et la gestion des ressources humaines pour
assurer une meilleure productivité et Fidélisation du personnel et aussi garantie un grand
rendement au sein de 1’entreprise algérienne.

Pour ce faire, nous avons mobilisé un corpus théorique relatif, dans la premiere partie du
chapitre théorique, nous avons présenté une vision générale du concept de systeme
d’information, afin d’en fournir une explication compléte et tous ses types et caractéristiques.
Et Dans la deuxiéme partie du chapitre, nous avons parlé de I’intégration théorique des
technologies de I’information et de la communication dans la gestion des ressources humaines,
afin que nous expliquions comment cela affecte... Cette derniére assure la meilleure gestion de
I’organisation, notamment dans le domaine de la gestion des ressources humaines, car elle
garantit de nombreux avantages, incluant un gain de temps, un travail précis et précis, et
également de meilleurs rendements. Comme nous avons mené une étude Empirique au sein
d’OSMOSE

Nos résultats expérimentaux semblent révéler I'importance du systéme d’information au sein
de I’organisation et les avantages et bénéfices qu’il procure pour assurer la meilleure gestion
des ressources humaines et comment ces derniéres peuvent rendre la vie professionnelle des
salariés meilleure et plus facile que la précédente et aussi garantie une satisfaction de
I’entreprise.

Mots clés : systéme, informations, logiciel, technologie d’information, communication,
automatisation de systeme, SIRH, TIC.




