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RESUME

Une mutation s'opére dans les domaines que les Directeurs de Ressources Humaines souhaitent infor-

matiser.

Ces derniers émettent des besoins en terme de gestion et de pilotage des ressources humaines qui recou-
vrent la gestion qualitative et notamment la gestion des métiers et des compétences. Ces besoins peu-
vent étre satisfaits d’autant mieux que de nouvelles technologies apparaissent sur le marché, offrant un

double aspect : base unique et base partagée.

De fait, le Systéme d'Information des Ressources Humaines (SIRH) prend une dimension nouvelle com-

me support de communication interne et externe

mais aussi comme outil de contrble de la cohérence et

de la conformité des pratiques de GRH par rapport & la politique définie a4 un niveau central.

Cependant la réussite de l'informatisation du systéme d’information des Ressources Humaines passe par
la rigueur d’'une approche méthodologique en amont. Celle-ci recouvre différentes étapes comme P'analy-
se de Pétat des lieux, Panalyse du besoin et la définition des objectifs.

Les Directeurs des Ressources Humaines
souhaitent de plus en plus que Poutil informa-
tique soit un véritable outil de communication
alors que jusqu’a maintenant celui ci était consi-
déré comme un simple outil de calcul ou de trai-
tement.

OU EN EST LA GESTION INFORMATIQUE
DES RESSOURCES HUMAINES

Une mutation s’opére dans les domaines que
les Directeurs de Ressources Humaines souhai-
tent informatiser (¥). Jusqu’a ces derniéres
années, linformatisation concernait essentielle-
ment UVaspect gestion opérationnelle ou
Administration de la fonction Ressources
Humaines, c'est a dire Uapplication des régles et
procédures. On abordait le domaine Rému-
nération, ou dautres domaines comme la
Formation Professionnelle, uniquement sous

Pangle du respect des obligations 1égales, a tra-
vers la déclaration fiscale, le bilan social.

Lobjectif recherché était d’assurer le suivi
administratif des actions et de comptabiliser les
réalisations. Mais la mesure de lefficacité, de la
cohérence entre ces actions, ou décisions nétait
pas traitée.

Aujourdhui, les DRH souhaitent avolr une
offre progicielle qui réponde & leurs besoins de
gestion et de pilotage. Ces besoins concernent la
gestion qualitative des ressources humaines et
notamment la gestion de référentiels de métiers
et de compétences. Il y a une prise de conscience
que Papproche qualitative est un passage obligé
pour pouvoir exploiter quantitativement des don-
nées pertinentes. En effet lorsque T'on analyse
une population, il est nécessaire deffectuer des
regroupements par familles professionnelles, par
métiers.
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Au dela des opérations formalisées et structu-
rées comme par exemple les données d’'un bilan
social, il s'agit désormais de prendre en compte
des données qualitatives et hétérogenes Jlides a la
gestion d'un portefeuille de compétences ou de
souhaits de mobilité,... Ces informations se trou-
vent souvent au niveau des managers opération-
nels qui sont dans les différentes unités de len-
treprize.

Cette gestion plus fine et plus gualitative
entraine donc une décentralisation de la Gestion
des Ressources Humaines & tous les niveaux de
lentreprise. Face & cette décentralisation, seul
Poutil informatique peut garantir la cohérence de
Iensemble du systéme d’information.

Dans cette perspective, le role jous par le sys-
téme d'information des ressources humaines évo-
lue, il devient tout 2 la fois un support de commu-
nication interne et externe et un véritable outil de
gestion et de contrdle de la décision.

Cest pourquoi avant de mettre en place une
gestion informatisée des ressources humaines qui
soit réellement qualitative, une approche métho-
dologique est indispensable. Celle-ci recouvre dif-
férentes étapes comme I'analyse de Vétat des
fieux, Vanalyse du besoin et la définition des
objectifs.

COMMENT EXPLIQUER LE DEMARRAGE
LENT DE CETTE APPROCHE QUALITATI-
VE

La mise en place de cette informatisation res-
te progressive. Elle nécessite certains passages
obligatoires.

Lorsque T'on parle de I'Administration du per-
sonnel, la démarche conceptuelle est assez rédui-
te. Il faut simplement préciser les régles et procé-
dures légales ou budgétaires.

‘Mais, en ce qui concerne la Gestion et le
Pilotage des Ressources Humaines, la démarche
est plus complexe. Il faut conceptualiser les don-
nées gérées, cest & dire définir ce que l'on met
derriére des mots comme métier, emploi, poste
afin d’assurer leur convergence et leur intégration
dans le systeme d’information. I1 y a nécessité
d’élaborer un langage commun inter domaines de
la Gestion des Ressources Humaines.

rinatisation du systéme d'information des ressources humaines | .
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NECESSITE D'UNE DEMARCHE CONCEP-
TUELLE FORTE
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La connaissance et la clarification des
concepts utilisés est nécessaire car I'entreprise va
devoir communiquer aupres des cadres opération-
nels et du personnel. La politique de communica-
tion est un élément clé dans le passage de Pétape
«analyse» d'une démarche de Gestion Prévision-
nelle & Pétape «action», dans le passage de I'as-
pect collectif & 'aspect individuel.

Parmi ces différents concepts, celui de la com-
pétence est certainement le plus difficile & mettre
en oeuvre. Il s'agit d'un concept qui touche tous
les domaines de la Gestion des Ressources
Humaines. (Schéma en fin d’article)

Une démarche globale s’avére par conséquent
indispensable. Par exemple, si une entreprise
cherche a pourvoir un poste, elle doit choisir si
elle fait appel & un recrutement externe ou si elle
puise dans ses ressources internes. Dans ce
second cas, elle doit savoir qui est susceptible
d'occuper ce poste, quelles sont les formations
nécessaires & son accession, ete.

La fonction RH doit concevoir les outils et les
méthodes appropriés et ce, si possible, avec la par-
ticipation de I'encadrement. En effet dans ce type
de démarche, Pacquisition et la diffusion de lin-
formation sont primordiales.

NECESSITE D’UNE ANALYSE DETAILLEE
DES BESOINS -

I n'existe pas de modele informatique stan-
dard pour répondre au besoin d'une telle gestion
qualitative, Vintégration d’un outil informatique
donne Heu & des développements spécifiques.

Lientreprise doit identifier ses objectifs qui
peuvent étre de nature qualitative et/ou quantita-
tive avec une dimension individuelle et/ou collec-
tive.

Le périmetre du projet, ses objectifs, I'expres-
sion du besoin sont des informations qui doivent
étre formalisées dans un cahier des charges.
L'élaboration d'un cahier des charges est un
moyen pour P'entreprise de communiquer sur son
projet d’'informatisation & partir de trois points
essentiels .
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PERIMETRE ET OBJECTIFS DU PROJET

Lors de la définition du périmeétre, il est
nécessaire de citer les restrictions qui ont été déci-
dées.

Les objectifs doivent étre écrits.

EXPRESSION DU BESOIN
Elle se présente de la maniére suivante :

- présentation des concepts qui seront utilisés
par entreprise ;

Liobjectif est de clarifier lexpose, de respecter
le besoin d’'un langage commun. - définition fonc-
tionnelle du besoin organisée en fonctions ;

Il 'agit de décrire ce qui est essentiel ou
Ynvariant’, Cest & dire décrire P'activité tout en se
libérant des choix d’organisation. En effet, un
systéme d’information est congu pour plusieurs
années et les besoins des utilisateurs sont, au
contraire en constante évolution. Il convient de
construire le systéme d’information sur une assi-
se stable.

- présentation des données du systeme d'in-
formation.

ELEMENT ORGANISATIONNEL

L’analyse doit permettre :

- de recenser les acteurs et la définition de
leur réle respectif,

- de batir les principes du systeéme d’habilita-
tion,

- destimer les éléments de volumétrie en ter-
me d’acteurs et de données.

LA PARTICIPATION DES UNITES OPERA-
TIONNELLES

Les responsables opérationnels doivent &tre
impliqués car ce sont eux qui détiennent une par-
tie importante des informations nécessaires & la
gestion qualitative. Il constitue le relais de Vinfor-
mation ascendante et descendante.

Le personnel quant & lui est concerné en tant
qu’acteur.

Une méthodologie fiable qui satisfait ses
ohjectifs ne devient pleinement efficace que i elle
prend appui sur des outils informatiques.

‘Les apports d'une informatisation du systéme diinformation des ressources humaines
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LES APPORTS DE I’OUTIL INFORMA-
TIQUE

Dans ce cadre, Poutil informatique est tout &
la fois :

- un facteur de décentralisation,

- un facteur d'intégration des domaines,

- un outil permettant d’élaborer des indica-
feurs permanents et actualisés

UN FACTEUR DE DECENTRALISATION

Lintroduction de Pinformatique ne consiste
pas uniquement & positionner des outils sur la
structure existante mais cest souvent l'occasion
de réexaminer lensemble du fonctionnement des
systémes de gestion et de redéfinir le niveau d’at-
tribution des informations.

La décentralisation offre un avantage consi-
dérable tant dans la recherche de lefficacité de
Pacquisition de linformation que dans la diffusion
de Tinformation ; ceci donne lieu & des échanges
plus riches.

Les nouvelles architectures apportent un cer-
tain nombre d’avantages :

- Une base d’information unique et consolidée
accessible par de multiples utilisateurs ayant une
approche différente d’'une méme information,

- Le partage de la saisie et de la validation des
données.

Ce partage de la saisie est trés bénéfique au
niveau de la qualité des informations.

UN FACTEUR IDVINTEGRATION DES DO-
MAINES

- entre Pentretien d’appréciation et le référen-
tiel de compétences,

- entre la formation professionnelle et le réfé-
rentiel de compétences.

C’est un aspect trop souvent négligé par les
Directeurs de Ressources Humaines et pourtant
lorsque on aborde Fapproche qualitative on peut
faire la constatation suivante :

- il gagit d'une approche inter domaines,
transversale ;

- les facteurs stratégiques d’évolution de l'en-
treprise doivent étre intégrés.

Toutes les actions doivent avoir été décidées
au niveau stratégique puisqu’elles doivent &tre en
cohérence avec les besoins 3 moyen et long
termes.
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UN OUTIL POUR ELABORER DES INDICA-
TEURS PERMANENTS ET ACTUALISES

L'outil informatique satisfait aux impératifs
d'un systeme de pilotage actualisé et glissant.

Il s'agit essentiellement de tableaux de bord
sociauy

On rencontre deux types d'indicateurs
- les indicateurs sur Panalyse de Pexistant

Ces indicateurs doivent croiser des informa-
tions provenant de différents domaines de la ges-
tion des ressources humaines.

- les indicateurs de flux internes et externes

Les indicateurs de flux sont a la base des pré-
visions, Il s’agit de marquer les grandes ten-

IECRUTEMENT

MOBILITE

nformation des ressources humaines =

S2)
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dances du comportement des collaborateurs a
partir de Fanalyse du passé. On dégage aussi les
faits marquants de l'entreprise. Il faut au préa-
lable identifier les phénoménes et les facteurs
significatifs; ensuite il faut rechercher comment
les quantifier.

- Les Projections

A partir d’'une situation présente des per-
sonnes, il s’agit de rechercher qu’elle sera la situa-
tion future sous le seul effet des tendances
actuelles observées ou évolutions incontour-
nables. Toute projection suppose que I'on ait une
bonne connaissance de Panalyse de Pexistant.

- Les Simulations

Elles se caractérisent par lintroduction d’hy-
pothéses qui ne sont pas induites par la situation
présente ou passée.

FORMATION

DEVELOPPEMENT
PERSONNEL

LA COMPETENCE

(*) Mon analyse sur Vévolution de la demande repose sur la mise en oeuvre par nos clients (échantillon de 350 entreprises) du pro-

giciel HERA.

HERA est un progiciel qui traite les différents domaines de GRH ( persannel, formation, recrutement,...) essentiellement sous deux

aspects :

- aspect Administratif avec le respect des différentes obligations légales
- aspect Pilotage avec la présence par exemple de la gestion prévisionnelle de lo formation lide & lo gestion des emplois, Ianalyse de

la performance d'un recrutement.

Séduites par Uaide au pilotage que peut fournir HERA, les entreprises durant ces 5 dernigres anndes, passaient cependant diffici-
lement & lacte. En effet, 90 % dentre elles mettaient en oceuvre HERA pour répondre uniquement & leurs proccupations
d'Administration de leur gestion des collaborateurs et de la formation professionnelle.
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Aujourd’hui, 2 entreprises sur 3 parmi nos prospects ou elients souhnitent évoluer et évoluent vers un objectif de pilotage de leur

fonction, ce qui se traduit de la maniére suivante :

- nos clients ont des demandes nombreuses d'adaptation du progiciel ;
- nos propects émettent comme criféres de sélection dans le choix d'un progiciel de GRH, la prise en compte de leurs préoccupations

en terme de gestion qualitative.
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