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Le Systéme d’Information Ressources Humaines (SIRH) - outil
incontournable au service des organisations :
Une analyse théorique

Résumé :

L’étude projetée a travers le présent article, se propose comme une description, du point de vue théorique, de la
genese du systéme d’information ressources humaines (SIRH) au sein des organisations. Dans cet article, qui
pourrait constituer, une base théorique aux futurs chercheurs désirant mener leurs recherches en la matiére, nous
avons présenté, a partir d’une revue de littérature diversifiée, d’un c6té, un ensemble de définitions des différents
concepts clés liés au SIRH tels que le systéme, I’information, le systéme d’information (SI), en plus de la
présentation d’un petit apercu historique sur son émergence et son évolution dans le temps au sein des
organisations, et, d’un autre c6té, ses divers aspects et composantes, que ce soit administratifs, tels que la paie, la
gestion administrative du personnel (GAP), la gestion des temps et des activités (GTA), et décisionnels, comme
la gestion du recrutement, de la rémunération et de la formation, la gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences (GPEC), etc., tout en soulignant I’importance du SIRH pour les organisations, a travers ses
multiples processus, en termes d’efficacité du processus de prise de décision RH et du contrdle de 1’organisation.
La présente étude a révélé que le recours a I’utilisation du SIRH, contribue pleinement a la réduction du temps
dédié aux taches répétitives qui auparavant effectuée par le personnel RH tout en leur permettant de s’attaquer
aux activités et missions génératrices de plus de valeur pour les organisations, et que 1’offre présentée par le
SIRH a travers ses multiples fonctionnalités intégrées permet aux différents collaborateurs de suivre leur
situation administrative en opérant les mises a jour qui s’imposent, sans pour autant recourir au soutien de la
fonction RH ce qui consolide la communication entre les équipes et minimise significativement les colts de
transactions RH.

Mots clés : SIRH, aspects opérationnels, aspects décisionnels, importance, décision RH.
Classification JEL : J24, O15, O33.
Type de ’article : Article théorique.

Abstract:

The study projected through this article is proposed as a theoretical response to the genesis of the human
resources information system (HRIS) within organizations. In this article, which could constitute a theoretical
basis for future researchers wishing to conduct their research in this area, we have presented, from a review of
diverse literature, on the one hand, a set of definitions of the various key concepts related to HRIS such as
system, information, information system (1S), etc., in addition to the presentation of a small historical overview
on its emergence and its evolution over time within organizations, and, of a on the other hand, its various aspects
and components, whether administrative such as payroll, personnel administrative management (PAM), time and
activity management (TAM), and decision-making such as management of recruitment, remuneration and
training, forward-looking management of jobs and skills (FLMJS), etc., while emphasizing the importance of
HRIS for organizations, through its multiple processes, in terms of the effectiveness of the HR decision-making
process and control of the organization.

The present study revealed that recourse to the use of HRIS, fully contributes to the reduction of time dedicated
to repetitive tasks previously performed by HR staff while allowing them to tackle activities and missions that
generate more value. for organizations, and that the offer presented by the HRIS through its multiple integrated
functionalities, allows the various employees to monitor their administrative situation by making the necessary
updates, without resorting to the support of the HR function which consolidates communication between teams
and significantly minimizes HR transaction costs.

Keywords: HRIS, Operational Aspects, Decision-Making Aspects, Importance, HR decision.
JEL Classification: J24, 015, O33.
Paper type: Theoretical Research.
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1. Introduction

Dans un monde en perpétuels changements avec un environnement de plus en plus
concurrentiel sur les plans économique, culturel, technologique et sociétal, et ou il y a un
recours de plus en plus accru a I'usage des technologies de de I’information et de
communication (TIC) dans les divers activités des organisations, et comme le capital humain
est considéré comme une arme concurrentielle et source de création de la valeur ajoutée pour
ces organisations (BOUDREAU & RAMSTAD, 2007; DLIMI, 2020;
MASSINGHAM & TAM, 2015; PRAJOGO & OKE, 2016; SAKUN & al., 2020 &
ZIEDUNA & ALGIMANTAS, 2014), ces derniéres n’ont jamais cess¢ de penser au
développement de leurs divers processus inhérents a la gestion de leurs richesses humaines en
vue de booster leur compétitivité et de maintenir leur efficacité organisationnelle. A ce titre la
gestion des ressources humaines (GRH) est la fonction organisationnelle chargée du
traitement de tous les aspects inhérents au capital humain, comme la paie, la GAP, la GTA, la
gestion du recrutement, de la rémunération et de la formation, la GPEC, etc., et comme ses
organisations sont a la recherches permanente des outils leur permettant de disposer des
informations précises et nécessaires a la prise de décision (OKORMA, 2014), elles recours a
I’usage et au développement des systémes d’information pour collecter, traiter, stocker et
diffuser les informations dont elles ont besoin pour la prise de décision et de controler
I’organisation.

Par ailleurs, en matiere de GRH, les progres technologiques induits par les TIC, ont poussé
les organisations a déployer des systemes d’information informatisés dédiés, beaucoup plus
développés, tels que le systéme d'information ressources humaines (SIRH) (GOZDE, ERDAL
& OSMAN, 2020 ; JONATHAN., PAWAN & ANN, 2020 ; LUCIA & NIKOLA, 2019). Ce
dernier est considéré comme un socle du systéme d’information (SI) consacré au champ de la
GRH dans I’entreprise. Le SIRH regroupant des logiciels, du matériel, des fonctions de
soutien, des politiques et des procédures intégrés dans un processus automatisé prenant en
charge les différents processus opérationnels et stratégiques des entités chargées de la GRH
(CHAUHAN, SHARMA & TYAGI, 2011). Cette configuration reflétant la phase la plus
développée de I'informatisation de la GRH que toutes les organisations s’efforcent pour en
procurer. En migrant vers le SIRH, les organisations auront la possibilité de sauvegarder leurs
données avec précision et une mise a jour permanente, ce qui augmente la qualité de la prise
de décision (DIAS FERREIRA & BARBIN LAURINDO, 2009 & SLALMI & MALAININE,
2021) au sein de ces organisations.

Dans cet article, nous allons aborder, d’une part, les différentes définitions et concepts clés
inhérents au SIRH, comme le systéme, I’information, et le systéme d’information, ainsi que la
présentation d’un petit apergu historique sur son émergence et son évolution dans le temps
(JUST, 2010 & SILVA, 2008) au sein des organisations, et, d’autre part, la description des
processus RH, suivant les modeles proposés par certains auteurs (EXBRAYAT et al, 2010 ;
GILBERT, 2006 ; JUST, 2010 & REIX, 2000 & SAIM, 2012-2013), consultants (Cabinet
DANAE, 2005 & 2009) et éditeurs de solutions RH (SAP et CEGID) ainsi que les diverses
composantes du SIRH, et ce, a partir de ses multiples processus que ce soit opérationnels
(ADP Europe, 2008 ; Cabinet DANAE, 2013 ; CASTILLO, 2011-2012 ; EXBRAYAT, et al,
2010 (GILLET & GILLET, 2010 ; JUST, 2010 & ROELANDT, 2014-2015) ou décisionnels
(ALLEGRE & ANDREASSIAN, 2008 ; GILLET & GILLET, 2010 ; MARTORY, 2005 ;
MULLENDERS, 2009 & SILVA, 2001, 2008), et I’'importance du SIRH en termes
d’efficacité organisationnelle (AI-DMOUR, 2015, 2020; BONDAROUK, PARRY &
FURTMUELLER, 2016 ; STROHMEIER & KABST, 2012) dans le processus de prise de
décision RH (BOUDREAU & RAMSTAD, 2007; CUELLAR-MOLINA, DENIZ-
DENIZ & GARCIA-CABRERA, 2020 ; GARCIA-CARBONELL, MARTIN-
ALCAZAR & SANCHEZ-GARDEY, 2018) et du contrdle de I’ organisation.
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2. Le systéme d’information (SI)
2.1.  Notion de systéme

La revue de littérature regorge d’un ensemble de définitions relatives a la notion du
systeme, toutefois, ces définitions, tantét convergent et parfois different suivant la vision du
monde et la diversité des systéemes de croyance (DOV. & HILLARY, 2017). Dans ce qui sulit,
nous évoquons cette notion du point de vue de LE MOINGNE et EDGAR MORIN.

D’apres (LE MOIGNE, 2006) un systéme c’est :

- Quelque chose tangible facilement repérable ;

- Dans quelque chose, c’est-a-dire reliée a son contexte qui a son tour se positionne au

centre de multiples différents systémes ;

- Pour quelgue chose. Réputée comme systeme, une organisation, poursuit un but qui peut
étre la distribution d’un maximum de profit entre ses actionnaires ou la prestation de
service a la collectivité. Un consensus sur celui-ci est indispensable ;

- Fait quelque chose, dans la mesure ou une organisation cherchant a toucher son objectif,
conduit des actions lui procurant une plus-value. L’homme est le facteur de la création
de valeur.

- Par quelque chose : Au sein de 1’organisation, une structure contribue a la construction
de de la conduite des parties prenantes et de veiller a la propagation des échanges requis
dans I’organisation ;

- Qui est en mutation continue, étant donné que le changement continu est la
caractéristique principale de tout systeme.

Dans la théorie du systéme général, LE MOIGNE (2006) avait construit 1’épine dorsale
mis les bases de la branche systémique dans une optique s’inscrivant avec les fondements du
cartésianisme.

Dans son discours se focalisant autour de la méthode, René Descartes avait mobilisé
certain concepts clés tels que la recherche de la vérité, la décomposition, la synthése apreés
I’analyse ainsi que 1’exhaustivité. De son c6té, LE MOIGNE avait apporté d’autres notions
paralléles comme la pertinence, le globalisme, la téléologique et enfin 1’agrégativité (GILLET
& GILLET, 2010).

Une autre définition du systeme proposée par (VON BERTALANFFY, 1993), axée sur sa
théorie générale, selon laquelle le systéme est défini a partir des notions clés qui suivent :

- L’interaction qui est vu par (MORIN, 1977) comme «[...] des actions réciproques
modifiant le comportement ou la nature des éléments, corps, objets, phénoménes en
présence ou en influence » ;

- La globalité, étant donné qu’un systéme regroupant est un certain nombre de
composantes dont il est important de prendre en compte les différents liens qui
pourraient existés entre elles ;

- L’organisation qui assure un regroupement et un assemblement d’informations
contribuent a la formation d’une structure ;

- La complexité dont les facteurs tels qu’une organisation élaborée, la perplexité de
I’entourage dans lequel opeére les organisations ainsi que les contraintes entravant
I’assimilation de 1’ensemble des relations en jeu.

2.2.  Concept information

D’aprés (LAUDON & LAUDON, 2010), toutes les catégories de données susceptibles
d’étre utilisées par des utilisateurs potentiels.

Selon (ARSAC, 1970) cité par (SYLVIE, 2017), I’information est toute représentation de
quelque nature que ce soit pouvant produire une connaissance. Les informations enrichissent
les connaissances de 1’homme autour des parties prenantes, des choses ou des actualités. Ces
informations pourraient revétir différentes configurations, que ce soit écrites, orales ou autres.
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Dans le domaine de I’informatique, 1’information est aussi dénommée « donnée ». Elle est
destinée a étre sauvegardée, analysée ou envoyée via un support.

Une information n’est fonctionnelle que lorsqu’elle est accessible, exploitable et de qualité.
Trois conditions sont nécessaires pour qu’une information soit qualifiée ainsi (O’BRIEN,
1995) :

- La dimension temporelle, selon laquelle il faut veiller a son actualisation et de permettre

aux utilisateurs de la consulter a chaque fois il en a exprimé le besoin.

- Le contenu, a partir duquel, il faut assurer une credibilité, une authenticité et une clarté
de I’information, et qu’elle I’émanation de sources fiables et confirmées, mais aussi elle
doit également étre appropriée, adéquate et propice.

- La forme, stipulant que I’information doit étre claire. Sa contexture doit aussi assurer
une meilleure appréhension. Cette clause a été rendue accessible suite a I’avenement des
nouvelles technologies de ’'information ayant facilité la présentation des informations
sous différents aspects et supports.

Au sein d’une organisation, I’information dispose de maintes origines. Origines internes,
telles que les fichiers de paie, les situations de suivi des budgets, les consignes, le reglement
intérieur, etc. Ou des origines externes comme les notes d’honoraires, les quittances d’eau et
d’¢lectricité, la presse papier et électronique etc. L’information constitue par ailleurs, un biais
de communication par excellence sur les plans interne et externe, et a une place considérable
au sein de I’organisation.

Grace a l’information, 1’harmonisation des services composant ’entreprise se trouve
facilitée et la cohésion sociale est favorisée. Les entreprises sont appelées a déployer des
moyens leur permettant d’assurer une meilleure gestion des informations qui naviguent
partout.

2.3.  Systéme d’information et son role

Selon (LAUDON & LAUDON, 2010), il existe plusieurs types de systemes
d’information : Un SI manuel axé principalement I’usage des outils traditionnels tels que le
papier et le crayon, un SI paralléle retragant les échanges allant de la bouche a 1’oreille ou
encore un Sl informatise dont les principaux fondements sont les technologies informatiques,
les logiciels et le matériel. Le volet inhérent au systéme d’information informatisé est celui qui
sera décrit dans le cadre du SIRH.

Pour (LAUDON & LAUDON, 2006), un Sl est defini comme étant une brique de
composantes liées les unes aux autres, destinées a collecter les informations, les traiter, les
stocker et les diffuser dans le but d’apporter un soutien au processus de prise de décision,
d’étre un biais de coordination et de contrdle dans 1’organisation.

Quant aux REIX et ROWE cités par (MARCINIAK & ROWE, 2005), un Sl est tout
systeme d’interprétations d’une catégorie d’acteurs sociaux meémorisant et procédant a des
transformations par le canal des technologies et des modes opératoires.

Selon (ANDREU, RICART & VALOR, 1992) repris par (KEFI & KALIKA, 2004), les SI
sont un ensemble de processus destinés a rassembler des données structurées suivant les
besoins des organisations, a stocker, a traiter et a distribuer les informations contribuant a son
bon fonctionnement, particulierement les activités ayant trait au management et au contréle,
concourant au soutien des processus de prise de décision au sein de ces organisations.

En ce qui concerne (O’BRIEN, MARION & SAINT-AMANT, 1995), un systéme
d’information puise des RH tout profils confondus, des moyens matériels tels que les
machines et des supports et des logiciels comme les procédures et les programmes, en vue de
réaliser des opérations destinées a saisir, a traiter, a sortir, a sauvegarder et a controler, pour la
production des informations et des bases de données utilisables et exploitables.

A partir des définitions proposées précédemment, il s’apergoit clairement que les
déterminants appropriés au Sl, relévent de la définition méme du systeme. Par ailleurs, un Sl
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est dynamique eu égard aux interdépendances qui associent ses différents éléments
(personnes, ressources, procedures, équipements, etc.), est un concept complexe, en
considérant la panoplie de composantes et de ressources qui le forment, ouvert, vue
I’interdépendance de ses composantes avec 1’environnement externe et particuliérement en
termes de facultés de communication, de travail collaboratif a distance et d’échange
d’informations rendu possible grace aux technologies de I’information et de communication
(TIC), organise, et finalisé, pour le traitement, le stockage et la diffusion des informations
profitables aux activités d’exploitation et de gestion, ainsi que pour le processus de prise de
décisions.

Par ailleurs, pour (GILLET & GILLET, 2010) un SI est investi de plusieurs qualités dont

principalement :

- Larapidité de diffusion de I’information ;

- Lafiabilité de transmission (complétude et pertinence de I’information) ;

- L’évolutivité du systeme ;

- La complexité.

Le SI constitue I’entrepot dans lequel sont conservées toutes les données qui concernent
I’organisation. Suivant le paradigme systémique, une organisation pourrait étre scindée en
trois sous-systemes en constante interdependance :

- Le systéme opérationnel constituant 1’endroit ou se réalise le processus de production
(actions de transformation de ressources en produits ou services) ;

- Le systéme décisionnel s’occupant de 1’exécution des opérations de contrble, de
régulation, et, la prise de décisions visant a garantir la cohérence entre les prévisions et
les réalisations ;

- Le SI jouant le r6le de liaison entre d’une part les modules opérationnels et les modules
décisionnels. Il s’occupe de des opérations ayant trait a la consignation, a la sauvegarde,
et au traitement des informations issues des modules opérationnels, dans le but
d’informer les modules décisionnels qui exploiteront lesdites informations requises a la
prise de décision, pour que finalement, le SI puisse transférer aux modules opérationnels
les décisions prises. La figure ci-aprés en retrace ce processus.

Figure 1 : Les 03 éléments composant un systéme organisationnel

[ Environnement ]

Organisation

Systeme d’Information

Biens et services produits
a I'environnement avec

[ \ valeur ajoutée

Modules
opérationnels

Ressources issues de
I’environnement

Modules pilotes

Processus de transformation des flux d’entrée et
de sortie incluant une valeur ajoutée

Source : (Adaptée de GILLET., GILLET., 2010, p. 16)

Quand est-il des principales fonctions d’un SI? (Cercle SIRH, 2011)
- Le Si est un support a la prise de décision, il offre aux responsables, d’abord, la
possibilité pour obtenir les informations qui leur sont requises a la prise de décision,
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ensuite, des marges de manceuvre nécessaires en vue de mesurer avec aisance les
retombées éventuelles des décisions prises et enfin, I’automatisation de différentes
décisions ;

- Le SI constitue un support de maitrise de 1’expansion au service des organisations, il
permet de déceler les dysfonctionnements internes ou des situations déficientes.
L’opérationnalité de cet outil exige qu’il soit le cerveau central de 'organisation tout en
préservant continuellement une empreinte facilitant un accés raccourcis aux
informations ;

3. Le systéme d’information ressources humaines (SIRH)
3.1.  Définition d’un SIRH
La revue de la littérature est riche en définitions du concept SIRH. A titre non exhaustif, le
tableau ci-dessous récapitule les principales définitions proposées par divers auteurs
(LAUDON & LAUDON, 2006) :
Tableau 1 : Définitions du SIRH
Définitions Auteurs

Un SIRH est constitu¢ d’un ensemble de logiciels interconnectés
contribuant d’une mani¢re harmonieuse a la réalisation des actes a visée
administrative et des opérations relevant du domaine de gestion,
appliquées aux RH. Tout SIRH ayant comme point de départ, le | (PERETTTI, 2010)
déploiement d’une brique de programmes concourant a partir d’un
fichier du personnel, a I’exécution de certaines tiches administratives
appliquées aux RH se focalisant majoritairement sur la paie.

Le SIRH est un progiciel informatisant d’une part, certaines taches
relevant de la fonction ressources humaines (FRH) et le circuit de
I’information d’autre part. Le déploiement d’un SIRH suppose que les (SILVA, 2008)
taches automatisables constitueront un enchainement de flux
d’informations a valeur ajoutée. C’est généralement un ERP.

Le SIRH est considéré parmi les sous-systémes d’information d’une
organisation dédié a la FRH. 1l constitue pour elle :

-Un moyen de communication interne qui se positionne comme un
instrument permettant pour une organisation d’avoir une harmonie dans
ses relations avec les parties prenantes internes en favorisant un
dialogue social serein misant sur un climat social propice ; (MARTORY, 2001)

-Un outil d’échange avec son entourage a travers la publication
annuelle du Bilan Social par exemple ;

-Un appui des mécanismes de gestion, du contrdle et de la décision
que soit individuelle comme la promotion et I’affectation ou décision
collective telle que I’embauche et le plan de carricre.

Une synthése des concepts se rapportant au SIRH a savoir :

-Logiciel d’application : qui est un ensemble de programmes et de

procédures requis pour le fonctionnement d’un systéme informatique et (ALLEGRE &
de palier aux différents dysfonctionnements pour les gens manipulant lu ANDREASSIAN,
systeme ; 2008)

-Progiciel : qui constitue un produit logiciel dédié a un domaine
déterminé et livré a I’utilisateur avec a 1’appui des guides d’utilisation.
Le SIRH est un systéme rassemblant les applications dédiées a la
gestion des pratiques RH fondamentales telles que la GAP, la GTA, la (MULLENDERS,
gestion de la paie du recrutement, de la formation, de la rémunération et 2009)
des compétences.

Source : (Etabli par les auteurs)
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A partir des définitions précédentes de la notion SIRH, il s’aperg¢oit que ce type de systéme
est une brique de programmes ou d’applications informatiques dédiés a 1’automatisation des
processus et activités du ressort du champ de la GRH. De ce constat, un SIRH joue un rdle de
soutien au service de la FRH. Il permet a cette derniere de se débarrasser de certaines taches
administratives récurrentes telles que la paie, la GTA, la GTA, etc.

La littérature académique différencie de temps a autre les notions de 1’e-RH et celle du
SIRH, dans la mesure ou I’e-RH constitue un concept nouveau et considéré comme
I’aboutissement de 1’ouverture du SIRH a de nouveaux acteurs tels que les collaborateurs,
managers, etc., a I’aide de la technologie Internet. Les deux cheminements sont dissemblables
a Dorigine, malgré que de plus en plus proches, étant donné qu’une panoplie de logiciels RH
sont utilisables par le biais d’Internet, ce qui concourt a étendre la base d’utilisateurs dans
I’entreprise ou a I’extérieur (ROELANDT, 2014-2015).

3.2.  Apercu historique sur I’émergence du SIRH

Pour appréhender I’historique du SIRH au fil des temps, nous allons présenter son
évolution, compte tenu les périodes décrites d’un coté, par (B. Just, 2010) et de I’autre coté par
(F. Silva, 2008), qui a pris en consideration dans sa description, le développement des TIC a
travers le temps. Il est envisageable, d’apres, (B. Just, 2010), de traiter 1’évolution du SIRH
selon deux importantes périodes dont la premiére est inhérente au développement de la GRH
et la seconde est afférente & la numérisation de la fonction RH. Pour compléter la description
des deux périodes précédentes de 1’évolution du SIRH, le recours a I’apport de (F. Silva,
2008) en matiere des TIC a été d’une grande importance pour cerner ce champ.

3.2.1 Deéveloppement de la GRH

Ici, (JUST, 2010), en prenant en considération la mutation des besoins de la FRH, a scindé
le développement du SIRH en (07) principales phases a savoir :

e Phase 1 : 1870 au début du 20°™ siécle, au cours de laquelle, le concept FRH n’a pas
encore émerg¢, mais c’était le patron qui la prenait en main, avec 1’assistance d’un
comptable s’occupant des tiches inhérentes a la paie, et d’une autre personne appelée
secrétaire général, se chargeant de la gestion des affaires générales suivant les
préconisations du patron. C’est durant cette époque que les lois sociales avaient émergé.

e Phase 2 : L’avant 1°® Guerre Mondiale qui voyait la naissance de la FRH, accompagnait
des mouvements de rationalisation (Taylorisme) en 1914. Aussi, cette période avait donné
lieu a la parution d’autres lois en vue de contrecarrer le capitalisme.

e Phase 3 : Vers la fin de la 1 Guerre Mondiale, au cours de laquelle, la réglementation en
matiére des affaires sociales avait connu des changements notables, en plus les volets se
rapportant au recrutement, a la formation ainsi qu’a 1’apprentissage étaient beaucoup plus
sollicités par la classe ouvriere.

e Phase 4 : Vers la fin de la 1°® Guerre Mondiale et au début de la 2°™ Guerre Mondiale,
durant laquelle, le changement du paysage social avait été initié a la suite du succés du
front populaire en 1936.

e Phase 5 : A la fin de la 2°™ Guerre Mondiale jusqu’au 1960. Cette phase dite aussi les
trente glorieuses, avait entrainé un développement considérable en matiére de
réglementation. De formes nouvelles d’organisation de travail avaient émergé durant cette
période ainsi que la fonction du directeur du personnel s’était professionnalisée et
structurée.

e Phase 6 : A partir de 1960 jusqu’au 1980. Cette période avait été marquée par
I’émergence de nouveaux besoins de la classe ouvriere a savoir le besoin d’expression et
celui d’accomplissement, au méme titre que la lutte pour I’évolution de la Iégislation
sociale.
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e Phase 7 : A compter des années 80, I’aspect stratégique enveloppait la FRH, eu égard aux
mutations dues a la mauvaise conjoncture économique de 1’époque, accompagnée d’une
concurrence a 1’échelle mondiale et des mouvements technologiques d’une grande
ampleur.

Des lors, pour accomplir les missions qui lui incombent, la FRH devait coordonner avec les
différents managers du niveau opérationnel afin d’accomplir ses missions dans les meilleures
conditions possibles, puisque cette fonction est devenue stratégique.

3.2.2 Les (04) ages de la numérisation de la FRH

Parallelement au développement du SIRH, (B. Just, 2010), avait considéré que la
numeérisation de la FRH transitait par (04) périodes importantes, a savoir :

e Age de pierre ayant donné naissance a des progiciels dédiés a la paie. Ce changement
avait été engendré du fait de la transition de la mécanographie vers I’ordinateur dans les
années 60. Dix ans plus tard, et plus précisément durant les années 70 a 80, le recours
massif a I’'usage de I’informatique avait conduit a une meilleure maitrise de I’outil par les
utilisateurs, ce qui avait concouru a 1’augmentation de la demande en la matieére. Aussi,
lors de cette époque, des applications informatiques sur mesure en matiere de la paie
avaient apparu.

e Age de bronze donnant lieu a I’émergence des progiciels dédiés a la GRH. Considérant la
complexité de la paie, de nouvelles préoccupations avaient émergé durant le milieu des
années 90, étant donné que cet aspect de GRH puisait de plusieurs bases de données et que
les éditeurs a cette époque, pour enrichir cet important processus de GRH, avaient opté
pour la diversification de leurs offres. Ces dernieres étaient principalement constituées
d’un ensemble d’outils de requéte comme solutions aux différents bouleversements induits
par le développement de 1’informatique. Aussi, au cours des années 90, le processus paie
avait connu un développement notable au méme titre que la GTA. Parallelement, la GAP
était le principal module du SIRH. Cependant, la formation était un aspect qui venait de
paraitre.

e Age de fer coincidant avec 1’émergence du SIRH. Depuis les années 2000, deux
configurations avaient existé au sein des organisations. L’une prenait la forme d’un seul
progiciel, I’autre était une panoplie de progiciels se situant dans une interface prévue a cet
effet. La majeure partie des aspects de GRH a été administrée grace auxdites
configurations. C’est a cette époque que naissait le concept « e-RH » et le SIRH continuait
a se développer. Durant cette méme période, d’autres enjeux avaient bouleversé le
domaine des SIRH, principalement la croissance démographique et la relance incertaine
de ID’activité économique. C’est la raison pour laquelle, les DRH se souciaient des
questions inhérentes a I’employabilité et a la mobilité de leurs collaborateurs.

e Age d’or étant I’avenir du SIRH. Cette période est beaucoup plus marquée par des
mutations profondes de la FRH, induites par le développement technologique et les
questions afférentes a la communication entre les multiples modules par le biais d’une
interface dédiée. Cela est désormais envisageable suite a 1’émergence des solutions
orientées service connues sous le nom de « Service Oriented Architecture » (SOA)
consistant, pour une application, a scinder ses différentes fonctionnalités en autant de
services-métiers destinés a d’autres applications. Les possibilités d’ouverture sur d’autres
horizons, sont les principaux enjeux du SIRH actuel. Aussi, un SIRH donnant plus
d’accessibilité a ses utilisateurs potentiels dans 1’organisation est beaucoup plus sollicité.

Traiter la question du SIRH, ne peut passer sans aborder ses différentes composantes,
suivant des modeéles proposés par certains auteurs, mais aussi par des éditeurs de solutions
logicielles en matiere RH.
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3.2.3 Latechnologie au cceur du SIRH

L’usage des TIC avait permis I’intégration d’une panoplie de services aux SIRH, ce qui
avait conduit la FRH de devenir un acteur incontournable au succes des stratégies des
organisations. Actuellement, les TIC maintiennent leurs évolutions et connaitront aussi des
développements considérables. Le pronostic de (SILVA, 2008) selon lequel les
nanotechnologies, les biotechnologies, I’information et les sciences cognitives, connues sous le
sigle (NBIC), a été concrétisé et cela a engendré une miniaturisation remarquable des
technologies.

Selon (WILCOX, 1997), I’influence des évolutions en matiére des TIC sur les entités en
charge de la GRH avait (05) configurations :

e Technologie « client/serveur » permettant un acces facile aux données ainsi que leur
sauvegarde ;

e Self-service « salarié » donnant aux salariés les possibilités d’accéder a leurs données
personnelles, et leur permettant d’opérer les modifications nécessaires, ce qui allege
significativement I’activité du personnel RH ;

e Ouitils relationnels de reporting de base de données et le data warehouse qui rassemble les
informations requises provenant des S| opérationnels ;

e Workflow et courrier électronique. Le premier concept consiste en une procédure fondée
sur les événements permettant 1’organisation des échanges d’information selon des
schémas préconcus par les utilisateurs ;

e Technologies Web. L’Internet, I’Intranet et I’Extranet sont les principales applications
utilisées en la matiére. Grace a elles, I’intégration des systémes internes se trouve facilitée
et les connexions des différentes applications aux bases de données sont flexibilisées.

e Le réseau est une autre configuration du développement des TIC évoquée par (F. Silva,
2008, p. 90-94) :

e Evolution de I’Internet qui est devenu un symbole des réseaux en matiere des TIC, est un
protocole dans le domaine de I’informatique jouant le réle de communication entre les
ordinateurs et les serveurs par le biais des réseaux de télécommunication.

e Web 2.0, comparé au Web 1.0, est techniqguement fondé sur un transfert asynchrone de
données. Avec I’apparition de cette technologie, il est désormais envisageable de modifier
certaines informations figurant dans une page Web, sans pour autant modifier entiérement
la page, du fait que I’application dédiée est paramétrée pour opérer ces changements.
Selon les utilisateurs, la technologie Web 2.0 leur a permis d’utiliser et de produire des
informations, et ce a travers par exemple des blogs et différents espaces d’expression.

3.3.  Configurations du SIRH en processus

Pareillement qu’a élucidé (GILBERT, 2006) cité par (EXBRAYAT, et al, 2010), la GRH
actuelle est considérée comme étant un ensemble de processus liés les uns avec les autres. Le
concept processus qui un ensemble d’activités visant a concrétiser une prestation, propose une
assise pour penser a I’organisation du SIRH.

Il existe plusieurs configurations pour le SIRH. Ces dernieres varient suivant les angles de
vue des auteurs, des consultants ou des editeurs de solutions SIRH.

Selon I’angle de vue des auteurs, une multitude de configurations pour un SIRH en
processus existe. Quelques exemples découlant de la littérature sont retenus. (GILBERT, 2006)
cité par (EXBRAYAT, et al, 2010), ayant suggéré une configuration des processus RH avec,
au cceur, le fichier du personnel, ce qui atteste la position du dossier individuel au centre des
processus de la GRH.
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Figure 2 : Présentation des processus RH
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Source : (Adaptée de SAIM, 2012-2013, p. 79)

De son c6té, (REIX, 2000) avait représenté le SIRH sous forme de (08) processus accolés
au fichier central du personnel, ce qui montre I’étendue de la relation entre les activités
inhérentes au suivi administratifs des collaborateurs et les autres pratiques RH.

Figure 3 : Le Systeme d’information RH
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De sa part, (JUST, 2010), architecture le SIRH structuré en un ensemble de processus, a
travers plusieurs d’activités RH, découlant d’un aspect d’administration revétant exclusivement
un caractere réglementaire et administratif avec une gestion personnalisée des RH :
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Tableau 2 : Processus SIRH

Gestion administrative

) . Gestion collective
et réglementaire

Gestion individuelle

GAP Recrutement CDG sociale
e-GRH GTA Formation GPEC
Paie Performances, entretiens | Compensation & Benefits

Reporting

Source : (Adapté de JUST, 2010, p. 31)

Pour ce qui concerne 1’angle de vue de certains consultants, 1’édition 2009 portant sur le
Benchmark SIRH réalisé par le Cabinet DANAE, (05) fondamentaux thémes représentant les
processus RH ont été proposes (Cabinet DANAE, 2009). Une grande partie des volets SIRH
sont contenus dans cette étude, a savoir la GA, la politique RH, la communication, etc. La
fonction SIRH renferme des activités trés variées, avec une vision orientée vers le futur comme
la maitrise d’ouvrage et le développement, et, une autre vision plus court terme et
opérationnelle regroupant la paie, le reporting, 1’assistance et le paramétrage.

Figure 4 : Processus SIRH selon le cabinet DANAE
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Source : (Adaptée de Cabinet DANAE, Benchmark SIRH - Chiffres clés, 2009, p. 02)

De leur part, certains éditeurs fournissent des configurations d’organisation du SIRH, parmi
lesquelles les exemples suivants sont cités a titre non exhaustif: SAP et CEGID ayant
représenté 1’organisation de leur SIRH :
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Figure 6 : Processus SIRH selon CEGID
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Généralement, un découpage des fonctionnalités du SIRH en deux aspects essentiels, peut
étre retenu. Chacun étant composé de plusieurs fonctionnalités. 11 s’agit (www.cegid.com) :

e D’un premier aspect opérationnel, afférent aux processus a caractére administratifs.

Composé principalement de la paie, de la GAP et la GTA ;

e D’un second aspect stratégique ou décisionnel, relatif aux processus a visée stratégique.

Essentiellement sont: La GPEC, le recrutement, la rémunération, la formation
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professionnelle (FP), les tableaux de bord sociaux (TBS), le bilan social (BS) et I’audit
social (AS).

3.4. Composantes du SIRH et son importance pour les organisations
3.4.1 Aspects opérationnels du SIRH

e Lapaie

La paie comprend un ensemble de pratiques, de processus et des applications dédiés au
calcul des composantes de la paie, au paiement des droits aux collaborateurs et veillant a la
conformité réglementaire de [’activité. Ce processus RH prend en considération tous les
éléments nécessaires a la production de la paie a savoir les calculs afférents aux salaires, les
avantages et les diverses déductions entrant dans le cadre de la détermination de la
rémunération globale, ainsi que la génération des bulletins de paie et les différentes déclarations
aux organismes de prévoyance (ADP Europe, 2008).

D’apres (JUST, 2010), la paie est une composante cruciale pour les organisations du fait
qu’elle constitue 1I’un des piliers de la stabilité et de paix sociale. Au départ, cette composante
¢tait au centre des autres processus relevant du SIRH, mais actuellement, c’est le dossier
individuel du salarié qui constitue la pierre angulaire de tous les processus SIRH.

Le processus paie est celui le plus souvent externalise, spécifiquement en Belgique étant
donné que le taux d’outsourcing de la paie avoisine 80%, contre 20% en moyenne en Europe
(Cabinet DANAE, 2013). L’offre proposée par certains éditeurs peut étre distinguée suivant les
fonctionnalités suivantes (ROELANDT, 2014-2015) :

- Pays couverts ;
- Gestion multi sociétés ;
- Assistance légale téléphonique ou en ligne ;
- Gratuité des mises a jour automatiques en fonction des évolutions légales et
conventionnelles.
e Gestion administrative du personnel

De sa part, la gestion administrative du fichier de tout collaborateur consiste en une série de
transactions requises pour 1’élaboration de la paie, il s’agit principalement de la création,
I’administration et la cléture du dossier individuel. Nombreuses sont les organisations qui sont
a la recherche d’une gestion optimisée dans le but de cerner les diverses composantes
afférentes a ce processus comme la gestion des absences, de présence, des départs et arrivées,
des contrats et certificats, etc.) (EXBRAYAT, et al, 2010).

L’objectif ultime de cette composante consiste a opérer des traitements qualitatifs, avec
précision tout évitant les retard dans 1’exécution et I’oublie de certains informations afférentes a
des périmeétres diversifiés et spécifiques, rendant leur gestion une tache beaucoup plus lourde et
difficile a maitriser. (GILLET & GILLET, 2010).

La GAP renferme les composantes relatives a la gestion administrative, la gestion des
missions et la gestion de la formation. Ces pratiques RH sont indispensables pour mener a bien
le processus de paie. Ces trois catégories de gestion afférentes a la GAP sont synthétisees
comme suit (CASTILLO, 2011-2012) :

e Gestion administrative

Cette composante s’occupe du traitement, de maniére qualitative, de diverses informations
relatives au salarié, qui sont sauvegardées dans son dossier personnel. Ces informations
évoluent suivant le contexte de ’entreprise et de son environnement (GILLET & GILLET,
2010).

A titre non exhaustif, en voici quelques sous-activités entrant dans cette catégorie.
- Gestion des congés ;
- Gestion des absences et leurs conséquences diverses ;
- Gestion des visites médicales ;
- Gestion des titres de séjour au profit des étrangers ;
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- Controle de droit de I’exercice de certaines taches ;
- Gestion des obligations vis-a-vis des travailleurs handicapés ;
- Gestion des tickets restaurant, chéques de vacances ou titres de transport.

Le déploiement du SIRH (RUEL & CHE CHIEMEKE, 2007) va concourir a I’amélioration
de la qualité du traitement des données administratives, spécialement par la réduction des délais
de transmission des informations, des erreurs de recopie et des omissions dans le traitement des
données, a 1’aide des alertes de renouvellement (GILLET, GILLET, 2010).

e Gestion des missions

Cette rubrique est relative a la gestion des déplacements et des frais de missions. Elle
constitue une mission difficilement maitrisable et pesante étant donné qu’il faut selon
(GILLET, M. & GILLET, 2010) :

- Ramasser trés rapidement les informations (causes des déplacements, personnes
concernées, moyens de transport utilisés, frais engagés, etc.) ;

- Procéder a des controles conduisant a s’assurer de la réalité des déplacements ;

- Gérer et contrdler les conditions du processus de remboursements des frais engagés.

Pour rendre praticables cette activité, il est nécessaire de donner un acces aux collaborateurs
qui seront tenus de procéder, a partir d’un portail dédié, a la saisie, a 1’occasion de chaque
déplacement ou mission, leurs ordres de missions avec les fiches de frais y afférentes. Le
service RH se contente dans ce cas de figure a opérer les vérifications qui s’imposent en vue de
garantir la fiabilité des informations saisies en amont par ses collaborateurs. Aussi bien, les
données découlant de ces fiches, sont intégrées automatiquement dans le module paie,
particulierement dans le but d’exécuter le remboursement des frais de déplacement.

e Gestion de la formation
Cette composante est relativement compliquée étant donné qu’une formation pourrait étre
enwsageable pour des motifs divers (GILLET & GILLET, 2010) :

La montée en compétences des collaborateurs ;

- Le développement des collaborateurs proportionnellement avec les nouvelles
exigences de leurs postes ;

- Lerecyclage des collaborateurs ;

- Laréponse aux demandes de congé individuel de formation.

Les activités inhérentes a cette pratique RH se déclinent comme suit :

- La déclinaison des themes ressortant du plan de formation ;

- L’administration des activités et séances de formation prévues ;

- L’administration des volets didactiques tels que les invitations, les actes de présence,
etc.

e Gestion du dossier du salarié

Dans ce dossier, sont contenues, primo, les informations signalétiques correspondant aussi
bien a ses données administratives, telles que la situation de famille, le lieu de résidence, etc. ;
secundo, les informations relatives a son relevé d’identité bancaire, requises pour le versement
de son salaire, tertio, les données se rapportant a son CV et a sa carriere professionnelle et
quarto, les renseignements relevant de la GAP précédemment explicitées (GILLET &
GILLET, 2010).

Grace au SIRH, le salarié sera impliqué dans ce processus et son dossier sera organisé est
mis a jour tout en permettant au gestionnaire de procéder aux différentes Vérifications et de
faciliter la transmission des informations entre ces deux acteurs de 1’organisation (CASTILLO,
2011-2012).

e Gestion des contrats de travail

Le SIRH contribue & une gestion harmonieuse des contrats de travail. Il permet également
la création d’une structure entre le dossier du salari¢ et ses divers contrats de travail. Les
informations qui suivront forment I’interface du SIRH, en matiére de gestion des contrats de
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travail, des données relatives a la date d’embauche, & ’ancienneté, a la paie, etc., du
développement des compétences, des réductions des temps de travail, etc. (GILLET &
GILLET, 2010).

La GAP se trouve optimisée grace aux dispositifs d’alertes inhérents a certains volets RH
exigeant une réactivité de la part de I’entité chargé de la GAP via I’usage des solutions dédiées
a cet effet, comme le workflow, en plus des procédés permettant 1’identification des meilleures
pratiques en vue de bien gérer les informations (CASTILLO, 2011-2012).

e Gestion des temps et des activités

Considérée parmi les volets souvent intégrés dans le SIRH, au méme titre que la paie et la
GA (Cabinet DANAE, 2013), le contour et le perfectionnement de la GTA sont tributaires de
la nature de la solution choisir par 1’organisation (ROELANDT, 2014-2015). Certaines
organisations ayant de forts besoins sur le plan de la planification des horaires de travail, se
doteront préférablement d’un module consacré a la GTA. Quant aux certaines d’entre elles, la
GTA est destinée a I’administration des présences et des absences en plus des congés et la
réduction du temps de travail. La GTA constitue de ce fait, une continuité de la GA et que la
plupart des éditeurs recommandent le recours a de telles solutions.

En voici certains aspects intégrés a ce module de nature a différencier les solutions
existantes sur le marché :

Gestion des badges ;

Déclaration des temps a distance ;

Administration de présence, la réduction du temps de travail, etc. ;
Administration du temps de travail en fonction des besoins ;
Programmation des activités depuis le module ;

Administration de I’intérim.

3.4.2 Aspects décisionnels du SIRH

Outre que les évolutions hiérarchiques, plusieurs entreprises se sont décidées de fournir a
leurs collaborateurs certains outils d’évaluation. Cette mesure entre dans le cadre de
I’optimisation des dispositifs d’évaluation des rendements. Ces solutions sont le prolongement
de la GPEC. Une telle démarche offre au collaborateur la possibilité pour (MULLENDERS,
2009) :

- Se situer vis-a-vis de son emploi ;
- Repérer, éventuellement les sessions de formation sur mesure ;
- Exprimer ses besoins en matiére d’approfondissement des connaissances.

Cette e-évaluation s’offre comme un biais informatique pour orienter 1’e-formation a la
direction des modes de formation adaptés aux résultats a atteindre.

Un SIRH axé sur les TIC, propose un pack de fonctionnalités requises pour un management
rigoureux de la gestion de carriere des salariés. Encore, il soutient le processus de
transformation des données connues en connaissances.

e GPEC

Ce processus RH s’associe a une gestion de toutes les facettes de mobilité dans
I’organisation. La question clé consiste a trouver une réponse sur la manic¢re dont les
collaborateurs peuvent adapter leurs compétences afin qu’elles coincident avec celles de
I’organisation.

Les outils technologiques afférents a cette activité, s’inscrivent dans le cadre de :

- La facilitation du processus de recherche d’un collaborateur interne ou d’un candidat
potentiel ayant le profil adéquat afin de pourvoir un poste ;

- La définition des caractéristiques d’une offre, externe ou interne, en vue d’un appel a
candidature sur un poste vacant ;

VVVVYY

124
www.ijafame.org


http://www.ijafame.org/

lﬁ,ﬁ[ IJAFAME

Volume 2, Issue 3 (May, 2021), pp.109-132.
www.ijafame.org m Auditing, Management & Economics

Intcrnational Journal of Accounting, Financc,

- La mesure des gaps entre ce que maitrise les collaborateurs et les prérequis
nécessaires pour occuper les postes, de nature a éviter de se disposer des gens sur-
profilés ou sous-profilés par rapport a leurs postes ;

- La préparation pour les entretiens d’évaluation en positionnant ces écarts ;

- La préparation du plan de formation vis-a-vis des écarts a remplir.

D’aprées (MULLENDERS, 2009), I’e-mobilité est 1’outil le plus récent pour opérer les
mutations nécessaires en vue de combler de nouveaux postes, cette pratique procéde a une
combinaison entre les besoins exprimés en matiére de mutation de certains collaborateurs vers
des postes nouveaux. Ce processus RH favorise, via 1'usage d’Intranet, les pratiques ci-apres :

- Aux responsables ou a la DRH, de communiqguer les exigences sur le plan des postes
a pourvoir et chercher via le canal de I’Intranet un candidat ayant le profil le plus en
adéquation avec les besoins de I’entreprise ;

- Aux collaborateurs, de lancer des demandes de candidatures en vue d’occuper des
postes vacants ou encore de poster des demandes de candidature spontanée ;

- Aux parties prenantes intéressée dans ce processus de disposer d’un état
d’avancement sur le traitement de leurs demandes en temps reel.

e Recrutement

Deux types de recrutement s’offre a 1’entreprise, le marché interne et celui externe. Le
recours au marché interne constitue une solution tres avantageuse mais non praticable dans
certains cas. Toutefois, 1’entreprise peut opter pour un recrutement en externe. A cet effet, une
panoplie de moyens de recrutement externe est a la disposition de 1’entreprise :

- Larecherche des candidats sur les sites Internet de recrutement spécialisés ;

- L’utilisation d’un portail Internet de recrutement. Certaines entreprises sont dotées de
ce moyen. La création d’un portail et 1’'usage d’une solution dédiée requiére des
ressources financieres et concourt a la réalisation d’une économie de temps et de coit
de gestion et, permet de recevoir un grand nombre de candidatures. Une grande
visibilité est offerte a I’entreprise grace a ce type de recrutement :

- L’embauche de nouveaux collaborateurs ;

- L’échange avec les opérateurs de recrutement chacun dans son domaine ;

- La coopération avec les organismes de 1’Etat chargés de I’emploi comme 1’ Anapec ;

- Le recours a I’offre présentée par les organismes de formation relevant des secteurs
publics et privés ;

- La saisie des opportunités offertes par certain a I’occasion des manifestations comme
les conférences, les congres, etc ;

- La concertation avec des prestataires spécialiseés dans la recherche des profils
pointus.

Plusieurs organisations postent leurs offres d’emploi dans des portails dédiés a cet effet.
Cette pratique permet a ces entités de conserver et de centraliser automatiquement tous les
dossiers de candidature a partir d’une base de données congue a cet effet. Une telle plateforme
facilite aux organisations les opérations de notification des appels a candidature pour combler
des postes vacants ou encore de disposer des informations utiles sur les profils des candidats en
puisant dans ladite base de données. Ce qui épargne au personnel RH un temps considérable
pour traiter d’autres aspects de la GRH a plus de valeur ajoutée pour I’organisation. Dans ce
sens, le SIRH offre la possibilité de faire des recherches étendues des profils correspondant aux
postes vacants.

e Rémunération

Gréce a I’informatique, I’entreprise peut déployer et piloter une politique de rémunération
efficace, considérée comme un élément clé de la politique des RH étant donné que ce
processus fait intervenir plusieurs variables et constitue pour les organisations un aspect
stratégique incontournable (GILLET & GILLET, 2010). Les dirigeants, en jouant sur les
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différents déterminants de la rémunération, cherchent & créer un sentiment de contentement
chers leurs collaborateurs dont la finalité est I’atteinte de performance souhaitée.
e Formation professionnelle

Ayant une place importante parmi les autres processus RH, la FP, grace & la valeur ajoutée
qu’elle crée et de son impact sur 1’amélioration du niveau des connaissances des
collaborateurs. Le recours a la formation ne se réduit pas seulement par 1’appropriation des
connaissances théoriques, mais elle conduit a une montée en compétences et incluant
également des savoirs faire et des savoirs étre. Grace au e-learning ou formation a distance, les
organisations minimisent leurs colts du fait que ce dispositif ne requérant pas une présence
effective de la part des formateurs, ce qui permettra de gagner en termes de colts est des
dépenses inhérentes au déplacement des bénéficiaires des actions de la formation. La question

Comme le note (SILVA, 2008), a chaque fois il est nécessaire d’apprécier la contribution
des TIC dans le processus de formation et surtout de s’assurer que ces technologies concourent
a ’amélioration du processus en vue de 1’acquisition, 1’intégration et I’actualisation du capital
de connaissances. Certaines organisations ont tendance a adopter un management de
connaissances par le biais de I’e-Learning en vue de s’assurer le transfert des connaissances.

e Tableaux de bord sociaux

Les tableaux de bord sociaux sont des outils regroupant un ensemble d’indicateurs suivant
une présentation donnant une meilleure visibilité sur les informations sociales indispensables
pour 1’organisation. Les TBS permettent un suivi en temps réel de 1’ensemble des indicateurs
suivant leur importance, ce qui facilite a I’organisation d’avoir une visibilité sur 1’atteinte des
objectifs qui s’inscrivent dans le cadre de sa politique RH et d’intervenir au temps opportun en
cas de détection des écarts au cas échéant (ALLEGRE & ANDREASSIAN, 2008).
L’¢laboration des TB doit nécessairement respecter un ensemble de prérequis principalement la
lisibilité, la sélectivité et 1’adaptabilité avec les besoins spécifiques des personnes intéressées.
Aussi, une présentation des données retracant les objectifs souhaités est a prendre en
considération dans un TB, ceci est de nature a apprécier convenablement les écarts constatés
assortis des interprétations y afférentes (GILLET & GILLET, 2010).

Dans ce cadre, (MARTORY, 2005) décrit dans son ouvrage, qu’il est possible de proposer
certains exemples de TB, toutefois, il n’est pas pratique de parler d’un modéle, dans la mesure
ou DI'importance des indicateurs qui y sont affichés différent selon le point de vue des
organisations ayant opté pour un type de configuration donné. Plusieurs variables pouvant
orienter le choix d’un type donné de TB, comme I’activité, le style de management, la culture
organisationnelle, la taille, etc. La sophistication des outils informatiques utilisés détermine la
qualité des TBS. A chaque fois ces outils sont bien élaborés et disposant d’une infrastructure
IT sur mesure, les TBS généreront une information sociale pertinente pour 1’organisation.

e Bilan social

Le préalable nécessaire en gestion, d’une manicére générale, consiste a disposer d’une
information pertinente. L’information sociale constitue la base de toute action de ressortant des
orientations des organisations en matiére de GRH, ainsi que le protocole de collecte d’une
pareille information constitue est aussi a prendre en compte (ALLEGRE & ANDREASSIAN,
2008). Les caractéristiques des informations a gérer rendent cette démarche relativement
complexe. Ces informations peuvent étre quantitatives ou qualitatives, individuelles ou
collectives, obligatoires ou facultatives, sauvegardées ou non, confidentielles ou non, etc. Dans
le domaine de GRH, une panoplie de solutions répondant a certaines normes sont choisies en
vue de se conformer aux exigences légales.

Répondant a ces exigences, le BS contribue a I’appréciation de la situation de I’entreprise
dans le domaine de la GRH, a I’enregistrement des réalisations effectuées et a la mesure des
changements intervenus au cours de 1’année écoulée. Le BS est un document qui regroupant
une quantité importante d’informations et reflétant, a partir des informations qui y sont
contenues, I’image de 1’organisation sur le plan de sa politique RH mise en ceuvre. En résumé,
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le BS est un outil de communication, de concertation, de planification, de contréle et de gestion
(Bilan Social, Institut de gestion sociale, 1979). Donc le recours a un SIRH facilite pleinement
I’analyse des informations sociales qui y sont contenues et permet d’opérer les requétes
nécessaires pour le suivi, en temps réel des différentes facettes afférentes a la GRH.
e Audit social

Considéré comme une démarche visant a mener un examen approfondi des différentes
fonctions de D’organisation, I’AS cible les principales activités ayant une portée sociale
(ALLEGRE & ANDREASSIAN, 2008). Pour réussir sa mission, un auditeur fait usage des
outils et des instruments relevant, d’une part de la statistique, tels que les sondages, les
analyses descriptives, etc., et d’autre part, de la démarche qualitt comme les guides
d’interview, diagramme d’Ishikawa, etc. Le SIRH, eu égard de la richesse des informations qui
y sont contenues, facilite énormément la mission de ’auditeur, et met a sa disposition toutes les
informations sociales nécessaires a 1’élaboration de son rapport d’AS.

4. Discussion

L’analyse de la revue de littérature portant sur la description du SIRH a travers de son
émergence, son evolution a travers le temps, ses processus, ses composantes et son
importance aux organisations, nous a permis de constater que le SIRH ne se limite pas a une
simple tenues des registres, mais s’agissant d’un ensemble d’outils analytiques beaucoup plus
complexes soutenant le processus de prise de décision (DIAS FERREIRA & BARBIN
LAURINDO, 2009; SLALMI & MALAININE, 2021 & OKORMA, 2014) dans les
organisations, et que la mondialisation et les changements induits par la technologie ont
contribué au développement du SIRH (SILVA, 2008 & WILCOX, 1997) en fusionnant les
processus inhérents a la GRH et aux TIC dans une seule base de donnée grace a I’utilisation
des ERP (MULLENDERS, 2009 ; MARTORY, 2005 & SILVA, 2008). Le SIRH a connu
beaucoup d’évolutions au fil des temps (B. Just, 2010 & F. Silva, 2008) et que son apparition
a été engendrée par les fortes demandes formulées par les entités chargées de la GRH.
Parallélement, nous avons trouvé que les processus RH en la matiere sont plus variés selon
des modéles proposés par certains auteurs (EXBRAYAT et al, 2010 ; GILBERT, 2006 ;
JUST, 2010 & REIX, 2000 & SAIM, 2012-2013), consultants (Cabinet DANAE, 2005 &
2009) et éditeurs des solutions RH (SAP et CEGID), et que les principales composantes du
SIRH, s’articulent, autour d’une part, des aspects opérationnels (ADP Europe, 2008 ; Cabinet
DANAE, 2013 ; CASTILLO, 2011-2012 ; EXBRAYAT, et al, 2010 (GILLET & GILLET,
2010 ; JUST, 2010 & ROELANDT, 2014-2015) a caractere répetitif dont principalement la
paie, la gestion du dossier administratif du personnel et la gestion des temps et activités, et
d’autres part, des volets décisionnels (ALLEGRE & ANDREASSIAN, 2008 ; GILLET &
GILLET, 2010 ; MARTORY, 2005 ; MULLENDERS, 2009 & SILVA, 2001, 2008) ayant
trait au processus afférent a la gestion du recrutement, a la rémunération et a la formation
professionnelle, a la GPEC, au bilan social, etc.

Aussi, a travers les différents modéles de SIRH, nous avons trouvé que ce dispositif est un
outil incontournable pour les organisations (Al-DMOUR, 2015, 2020 ; BONDAROUK,
PARRY & FURTMUELLER, 2016 ; STROHMEIER & KABST, 2012), du fait qu’il joue un
role important dans la maximisation de I’utilisation de leurs ressources humaines et au
maintien de leur compétitivité sur le marché, étant donné que dans la plupart de ces
organisations, le SIRH fourni la base technologique soutenant les différents processus de le
FRH. L’importance du SIRH réside également dans le bon fonctionnement de chacune des
aspects RH et que son intégration dans les processus métiers, permet aux organisations
d’avoir des outils de controle (ANDREU, RICART & VALOR, 1992 & LAUDON &
LAUDON, 2006), de prévision et la planification qui s’offrent comme une alternative a la
simple numérisation de leurs FRH.
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Par ailleurs, I’importance du SIRH réside dans 1’exactitude et la fiabilité¢ des informations
qui y sont contenues, permettant par exemple, de réaliser des audits RH par le recours a de
simples combinaisons de parameétres, ce qui améliore la qualité de prise de décision en
matiere RH (BOUDREAU & RAMSTAD, 2007; CUELLAR-MOLINA, DENIZ-
DENIZ & GARCIA-CABRERA, 2020 ; GARCIA-CARBONELL, MARTIN-
ALCAZAR & SANCHEZ-GARDEY, 2018). Le SIRH, permet également de libérer le temps
du personnel RH et de les décharger de certaines activités ou taches a caractere administratif
ou répétitif en vue de se focaliser a d’autres activités ou taches a visée stratégique ou a forte
valeur ajoutée pour les organisations, c’est pourquoi, les organisations n’hésitent pas a
intégrer dans le systéme, tous les processus qui épuise le temps et 1’énergie de équipes RH.
Les fonctionnalités du libre-service sont de bonnes alternatives en la matiére, et ses
utilisateurs auront la possibilité d’effectuer leurs propres mises a jour et trouver facilement les
informations et les réponses dont ils ont besoin sans pour autant recourir continuellement au
soutien du personnel RH. De méme, le SIRH est devenu une partie intégrante des
organisations d’aujourd’hui (KAPPOR, 2012) et facilitant pleinement le processus du
traitement de I’information RH ce qui favorise la communication (MARTORY, 2001), le
controle et minimise le colt des RH (AWAZ & DESOUZA, 2003) des organisations.

5. Conclusion

Le présent article proposant une revue de littérature sur le SIRH, a été une occasion pour
proposer certaines définitions des termes clés mobilisés dans I’étude projetée a savoir les
notions du systéme, du systéme d’information et du SIRH et de décrire les principales étapes
de I’évolution du SIRH en tant qu’une solution, particuliérement destinée a la FRH et,
globalement s’inscrivant dans le cadre de I’atteinte des objectifs stratégiques des
organisations. Cette évolution, comme il a été précédemment détaillé, a été intimement liée
aux apports des TIC ayant rendu le SIRH une solution plus intégrée. Aussi, la présente
recherche a décrit les différents processus RH intégrés au SIRH, et ce suivant des modeles
proposeés par certains auteurs, consultants et éditeurs de solutions RH. En plus, la description
des composantes des processus RH qui sont intégrés a ce systéme, en particulier ceux se
rapportant aux volets administratifs ou opérationnels tels que la paie, la GAP et la GTA, et
ceux inhérents aux aspects décisionnels ou stratégiques, particuliérement la GPEC, la gestion
du recrutement, de la rémunération et de la formation professionnelle, des TBS, du BS et de
I’AS.

Par ailleurs, un autre volet de I’étude a été centré sur I’importance du SIRH pour les
organisations. A ce titre, nous avons pu relever, d’une part, que 1’usage du SIRH permet aux
différents collaborateurs, en particulier le personnel RH, de se décharger de certaines activités
et/ou taches a caractére répétitif en vue de consacrer plus de temps a d’autres activités et/ou
taches de nature stratégique, a forte valeur ajoutée pour les organisations. D’autres part, les
diverses fonctionnalités du SIRH telles que le libre-service permettant aux utilisateurs de
procéder aux différentes mises a jour les concernant sans solliciter I’intervention du personnel
RH, ce qui rend ce systéme plus intégré et favorisant la communication et réduisant les codts
de traitement de information RH.

A partir de la présente étude, nous pouvons dire les motivations derriére 1’usage du SIRH
réside dans le fait que les organisations d’aujourd’hui sont beaucoup plus préoccupées par les
enjeux induits par la concurrence, ce qui les obligent a penser leur organisation des RH en
optant des solutions dédiées leur permettant de bien gérer leurs processus RH a travers une
meilleurs prise de décision en matiére des RH comme 1’optimisation des temps des activités,
la gestion des dossier administratif de ses collaborateurs, ce qui permettrait aux équipent RH
de déployer leurs efforts pour la gestion des aspects de natures a améliorer la qualité de la
prise de décision RH grace a une meilleures gestion des volets inhérents a la GPEC, a la
gestion des rémunérations, etc., mais aussi de maitriser ses colts et ses activités.
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A travers la présente étude, ayant concerné la genése du SIRH et son importance pour les
organisations. Nous avons pu relever que la revue de littérature afférente a ce concept propose
une panoplie de définitions se rapportant aux différents concepts mobilisés. La grande partie
des sources bibliographiques inhérentes au SIRH, bien qu’elles ont proposé diverses
définitions des concepts clés, et ont contribué a la présentation de quelques modéles utilisés
avec leurs composantes clés en termes des processus RH qui y sont intégrés et de
I’importance de ce systeme pour les organisations, se rapportant majoritairement a des
ouvrages et publications abordant des contextes européens et anglo-Saxons et que rare sont les
études décrivant le contexte africain, et particulierement maghrébin. Aussi, la présente étude
constituera pour les futurs chercheurs, une piste pour s’attaquer a d’autres études, que ce soit
théoriques ou empiriques dans le contexte africain et maghrébin pour se situer par rapport aux
meilleures pratiques existant dans le tissu économique des pays relevant desdits contextes.
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