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Introduction générale :

Dans un contexte économique mondial marqué par une compétition croissante, la transformation
digitale des entreprises s’impose comme un levier stratégique incontournable pour renforcer leur
compétitivité, optimiser leurs processus et ameliorer leur réactivité face aux défis du marché. La
fonction Ressources Humaines (RH), longtemps percue comme essentiellement administrative,
connait elle aussi une profonde mutation, s’orientant progressivement vers un réle plus stratégique,

centré sur la gestion des talents, I’analyse des données RH et la création de valeur.

Dans ce cadre, I’adoption d’outils numériques performants, tels que les progiciels de gestion intégrés
(ERP), devient un facteur déterminant pour accompagner cette transformation. Parmi les solutions les
plus répandues, Odoo se distingue par sa flexibilité, son architecture modulaire et son accessibilite.
Open source et personnalisable, Odoo offre une panoplie de modules couvrant ’ensemble des
fonctions de I’entreprise, dont un ensemble dédié a la gestion des ressources humaines (paie, congeés,

recrutement, évaluation, formation, etc.).

La présente étude s’intéresse a I’impact de I’intégration d’Odoo sur la gestion des ressources humaines
au sein de I’entreprise TAYAL SPA, un acteur industriel majeur en Algérie. Elle cherche a analyser
comment I’implémentation de cet ERP a contribué a améliorer I’efficacité opérationnelle des processus
RH, a automatiser certaines taches chronophages, et a faciliter la prise de décision a travers

I’exploitation des données en temps reel.
L’objectif de ce travail est ainsi triple :

1. Evaluer Pefficacité des processus RH aprés I’intégration d’Odoo,

2. Identifier les gains liés a ’automatisation des taches,

3. Mesurer I’apport de la solution dans la prise de décision stratégique RH.
Pour ce faire, une démarche méthodologique combinant entretiens qualitatifs et analyse documentaire
a été mise en ceuvre aupres des équipes RH et IT de TAYAL SPA. Cette étude permettra également
de mettre en lumiére les limites rencontrées, les lecons tirées de cette expérience, ainsi que les pistes
d’amélioration envisageables pour optimiser davantage ’utilisation d’Odoo dans le domaine des

ressources humaines.

Les raisons du choix du sujet :
e Le challenge pour traiter un nouveau theme bien spécifique

e La proposition de I’équipe RH du pole TAYAL.



Les objectifs de notre recherche :

Le but escompté de notre recherche est de mettre en exergue deux points spécifiques :
e Prendre connaissance des ERP.

e Déterminer 1’utilisation d’odoo.

De ce fait, notre question centrale de notre recherche s’articule autour de I’interrogation suivante :
« Dans quelle mesure I’intégration d’un ERP tel qu’Odoo permet-elle d’améliorer
Pefficacité des processus RH, d’automatiser les tiches administratives et d’optimiser la
prise de décision au sein de I’entreprise ? »

De cette question centrale, découlent deux questions secondaires que nous résumons comme sulit ;
Nous allons évoquer deux autres sous question :
* 0lére question : En quoi I’automatisation des taches RH via Odoo contribue-t-elle & une meilleure
répartition du temps de travail des équipes RH entre taches opérationnelles et missions stratégiques?
* 02¢me question : Comment ’accés a des données RH centralisées et en temps réel via Odoo
influence-t-il la qualité et la rapidité des décisions prises par les responsables RH ?
Nos hypotheses :
e 0lére : hypothése : L'intégration d*Odoo améliore I'efficacité des processus RH en automatisant
les taches administratives répétitives, ce qui permet aux équipes RH de se concentrer davantage
sur des taches stratégiques et a forte valeur ajoutée
* 02¢me hypothese : L'intégration d'Odoo renforce la prise de décision au sein des équipes RH
en fournissant des données fiables et en temps réel, facilitant ainsi 'analyse et I’anticipation des

besoins organisationnels

Dans le but d’approfondir notre recherche sur I’impact de I’'intégration d’Odoo dans la gestion des

ressources humaines, nous avons structuré notre travail en deux grandes parties complémentaires.

La premiere partie, de nature théorique, vise a poser les fondements conceptuels nécessaires a la
comprehension de notre problématique. Elle est subdivisée en deux chapitres abordant les aspects clés
du cadre RH en Algérie. Nous y traiterons notamment du processus de recrutement, de la
réglementation sociale, ainsi que de la gestion des expatriés — en mettant I’accent sur les phases
d’expatriation et le cadre juridique et réglementaire qui les encadre. Ce socle théorique permettra de
mieux contextualiser 1’apport potentiel d’un ERP comme Odoo dans la transformation des pratiques
RH.



La seconde partie est consacrée a la démarche empirique. Nous avons opté pour une étude de cas
qualitative menée au sein du complexe TAY AL SPA, afin d’évaluer de manicre concréte les effets de
l'intégration d’Odoo sur I’efficacité, I’automatisation et la prise de décision RH. Pour cela, nous avons
conduit des entretiens semi-directifs aupres des équipes IT et RH (voir guides en annexe), en adoptant
une approche hypothético-déductive. Cette méthode vise a tester nos deux hypotheses principales :
d’une part, que I’intégration d’Odoo améliore I’efficacité des processus RH grace a 1’automatisation
des taches répétitives ; d’autre part, qu’elle favorise une meilleure prise de décision par I’acces a des

données fiables et en temps réel.



Chapitre 01

_a gestion des
ressources humaines

a I’ére du numérique




Introduction

La révolution numérique, amorcée a la fin du XXe siecle, a bouleversé les fondements des
organisations contemporaines. Ce bouleversement, bien au-dela de la simple informatisation des outils
de travail, s'inscrit dans une logique de transformation profonde des modes de production, de
communication et de management. Dans cette dynamique, la fonction des Ressources Humaines (RH)
n'échappe pas a la mutation. Loin de son rdle historique centré sur la gestion administrative du
personnel, elle est aujourd’hui confrontée a un double défi : intégrer efficacement les technologies
numériques tout en réaffirmant sa vocation humaine, au service des collaborateurs et du projet

d’entreprise

La digitalisation de la fonction RH s’est accélérée au début des années 2010, portée par la montée en
puissance des technologies de I’information, du cloud computing, de I’intelligence artificielle, du Big
Data et des plateformes collaboratives. Ces outils permettent une transformation radicale des pratiques
: automatisation des processus de recrutement, systemes d’évaluation prédictifs, formation en ligne
adaptative, tableaux de bord RH en temps réel, et méme assistance par chatbot pour répondre aux
demandes des employés (Marler & Boudreau, 2017). Ces avancées techniques ouvrent la voie a une

gestion plus agile, plus réactive et plus individualisée des carriéres et des talents.

Dans les grandes entreprises, comme dans les PME, cette mutation numérique contribue a renforcer le
réle stratégique de la fonction RH. Elle ne se limite plus a un réle de support, mais devient co-actrice
de la transformation de I’organisation, a travers le développement des compétences numériques,
I'accompagnement du changement, et la refonte des modeles de travail. Le télétravail, devenu
massivement adopté a la suite de la crise sanitaire de la COVID-19, illustre I'ampleur de ces
bouleversements. Il a redéfini les attentes des salariés en matiére de flexibilité, de reconnaissance et
de bien-étre, et a imposé aux RH une capacité de résilience et d’innovation sans précédent (Deloitte,

2020).

Néanmoins, cette transition vers le numérique n’est pas exempte de tensions et d’inégalités. Elle pose
de nombreuses questions d’ordre éthique, juridique et social. L analyse prédictive des performances,
par exemple, interroge les limites entre contréle et surveillance. De méme, la gestion des données
personnelles dans les SIRH souleve des enjeux majeurs de sécurité et de conformité réglementaire,
notamment dans le cadre du RGPD en Europe. Par ailleurs, toutes les catégories de salariés ne
disposent pas du méme acces aux outils digitaux ni de la méme aisance a les utiliser, ce qui peut

aggraver les inégalités déja existantes au sein des organisations (Bondarouk & Brewster, 2016).



Plus fondamentalement, la gestion des ressources humaines a 1’ére du numérique implique de repenser
le rapport a I’humain dans le travail. Comment préserver le lien social, I’intelligence collective et la
qualitée des relations interpersonnelles dans des contextes de travail dématérialisés ? Comment
maintenir un engagement authentique des collaborateurs, alors que les interactions se virtualisent et
que les frontiéres entre sphéres personnelle et professionnelle s’effacent ? Ces enjeux soulignent
I’importance de maintenir une approche équilibrée entre la logique technologique et la dimension

humaine de la gestion RH.

C’est dans ce contexte complexe et évolutif que s’inscrit ce mémoire. Il se propose d’analyser les
transformations de la gestion des ressources humaines a I’ére du numérique, en mettant en lumicre les
opportunités offertes par la digitalisation mais aussi les défis qu’elle pose. Il s’agira d’examiner
comment les technologies redéfinissent les missions, les outils et les compétences mobilisees par la
fonction RH, tout en interrogeant les conséquences humaines, organisationnelles et éthiques de ces

transformations

1.1 Section 01 « L’évolution des pratiques en gestion des ressources humaines »

La gestion des ressources humaines (GRH) s’est profondément transformée au fil des décennies.
D’abord centrée sur une approche administrative et juridique du personnel, la fonction RH s’est
progressivement affirmée comme un levier stratégique de compétitivité et d’innovation. Cette
évolution est indissociable des transformations économiques, sociales, technologiques et culturelles
qui ont marqué les entreprises depuis la révolution industrielle, et plus encore depuis I’émergence du
numérique. L’enjeu aujourd’hui est d’analyser cette évolution, non comme une simple modernisation
technique, mais comme une mutation structurelle des missions, des outils et des postures de la fonction
RH.

1.1.1 De ’administration du personnel a la gestion stratégique des ressources humaines
1.1.1.1 L’origine de la fonction RH : une réponse aux nécessités industrielles

La naissance de la fonction RH, ou plus exactement de « I’administration du personnel », remonte a la
révolution industrielle du XIXe siécle. A cette époque, les entreprises croissent en taille et en
complexité, ce qui nécessite une gestion plus formalisée de la main-d’ceuvre. Le recrutement massif,
I’absentéisme, les conflits sociaux ou encore les conditions de travail deviennent des problématiques
récurrentes. C’est dans ce contexte que les premicres fonctions de gestion du personnel apparaissent

dans les grandes usines, souvent rattachées a la direction administrative ou financiére.
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La logique dominante est alors taylorienne et productiviste : le salarié est percu comme un rouage du
systeme productif, a encadrer et a contréler. La gestion du personnel vise essentiellement & appliquer
les obligations légales (durée du travail, sécurité, contrat), a assurer le versement des salaires, a gérer
les dossiers administratifs, et a maintenir la discipline dans I'usine. Les taches RH sont exécutées de

maniére centralisée, descendante, et obéissent a une logique de conformité plus que d’initiative.

Exemple concret : Dans les années 1920-1930, certaines entreprises frangaises comme Renault ou
Michelin mettent en place des « bureaux du personnel » chargés de gérer I’absentéisme, la paie, et les

sanctions disciplinaires. Ces unités restent cependant marginales et sans pouvoir décisionnel réel.

1.1.1.2. Les années 1950 a 1970 : émergence de la dimension sociale et syndicale

Aprés la Seconde Guerre mondiale, le développement économique rapide des Trente Glorieuses
conduit a une complexification croissante des relations de travail. L instauration du droit du travail,
des conventions collectives et la montée en puissance des syndicats obligent les entreprises a
professionnaliser la gestion du personnel. De nouvelles missions apparaissent : relations sociales,
négociations collectives, gestion des conflits, hygiéne et sécurité. La fonction RH devient

progressivement une interface entre la direction et les représentants des salariés.

Le poste de "directeur du personnel” émerge a cette époque dans de grandes entreprises industrielles,
mais reste cantonné a un réle de régulation sociale. Les pratiques restent marquées par une vision
rigide et descendante de la gestion : les collaborateurs sont gerés de fagon uniforme, sans prise en
compte de leur individualité ou de leur potentiel de développement. La fonction reste alors défensive

et réactive, plus qu’anticipatrice et stratégique (Peretti, 2016).

1.1.1.3 Les années 1980 : rupture manageriale et naissance de la gestion des ressources humaines

Les anneées 1980 constituent un tournant majeur dans 1’évolution de la fonction RH. Sous I’effet de la
crise économique, de la mondialisation, de I’essor de I’informatique, mais aussi de la tertiarisation de
I’économie, les entreprises comprennent que leur compétitivité dépend non seulement de leurs
ressources financiéres et techniques, mais aussi de leurs compétences humaines. Le facteur humain

devient un levier stratégique, et non plus un simple codt.

C’est dans ce contexte que s’impose en France, sous I'influence anglo-saxonne, 1’expression de «

gestion des ressources humaines ». Ce changement sémantique n’est pas anodin : il traduit une volonté

11



de considérer les salariés comme des acteurs impliqués dans la performance de I’organisation, et non

plus comme de simples exécutants.

Les missions RH se diversifient et s’intégrent dans des logiques de management stratégique :

« recrutement basé sur les compétences et le potentiel,

o évaluation individualisée de la performance,

o développement de la formation continue,

e politique de rémunération variable,

e accompagnement de la mobilité interne,

« gestion prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC).
Selon I’approche de Beer et al. (1984), connue sous le nom de modéle de Harvard, la GRH doit
concilier quatre politiques majeures : la participation des salariés, la croissance des ressources
humaines, la mobilisation des talents et la performance organisationnelle. Le salarié devient un acteur

engagé, porteur de valeurs, d’idées et d’aspirations a prendre en compte dans la stratégie d’entreprise.

Exemple : L’entreprise IBM adopte dans les années 1980 une stratégie RH orientée vers le
développement des talents, la mobilité internationale et la reconnaissance des compétences

informelles. Ce repositionnement contribue a sa performance et a sa capacité d’innovation.

1.1.1.4 Années 1990-2000 : vers la professionnalisation et I’alignement stratégique

Dans les décennies suivantes, la fonction RH se professionnalise. Des formations spécialisées (masters
RH, MBA, écoles de commerce) se développent. Les fonctions se spécialisent : recrutement,
formation, gestion des carrieres, communication interne, relations sociales, etc. On assiste a la

structuration de la "fonction RH" comme un pilier autonome de la gouvernance d’entreprise.

L’approche stratégique devient prépondérante : la fonction RH doit aligner sa politique avec les
objectifs globaux de I’entreprise. Ce concept d’alignment stratégique est popularisé par Dave Ulrich

(1997), qui définit quatre réles pour le professionnel RH :

Partenaire stratégique,
Expert administratif,
Défenseur des employés,
Agent du changement.

el N =

Les outils évoluent aussi : tableaux de bord sociaux, audits RH, barométres d’engagement, indicateurs
de performance RH (KPI), etc.
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1.1.1.5 Synthese : rupture paradigmatique et redéfinition des priorités

L’évolution de la fonction RH ne se résume donc pas a une sophistication des outils ou a une
informatisation des processus. Elle traduit un changement de paradigme profond : on passe d’une
gestion uniformisée et centralisée & une gestion différenciée, stratégique et individualisée. Ce
mouvement s’est accéléré avec 1’émergence du numérique, qui redéfinit les rdles, les compétences et

les rapports de pouvoir dans 1’entreprise.

Aujourd’hui, la fonction RH doit répondre a des enjeux multiples :

o Attirer et fidéliser les talents,

e Accompagner les transformations organisationnelles,

e Gérer I’hybridation du travail (présentiel/distanciel),

o Intégrer les logiques de responsabilité societale (RSE),
e Assurer le respect de la diversité,

o Favoriser le bien-étre au travail.

1.1.2. L’individualisation des parcours et la montée de la logique compétence
1.1.2.1 La fin du modéle standardisé : vers une personnalisation des trajectoires

Pendant plusieurs décennies, les parcours professionnels étaient construits selon des logiques
fortement structurées, dans une perspective de stabilité de I’emploi et de progression hiérarchique. Les
systémes RH reposaient sur une organisation bureaucratique (Weber, 1922), avec des régles fixes,
des grilles salariales rigides, et une progression dépendant principalement de ’ancienneté. Le contrat
psychologique entre salarié et employeur se fondait sur un engagement mutuel a long terme,

notamment dans les grandes entreprises industrielles.

Or, cette logique est remise en question a partir des années 1980-1990, sous I’effet de plusieurs
mutations :

« Volatilité accrue des marchés,

e Accélération technologique,

« Mutation des attentes des salariés, en quéte d’autonomie, de sens et de mobilite.
Ce changement de contexte entraine une reconfiguration profonde du rdéle de I’individu dans
’organisation : désormais, chaque collaborateur est appelé a étre acteur de son parcours. La fonction

RH n’est plus seulement gestionnaire d’une main-d’ceuvre standardisée, mais devient facilitatrice de

trajectoires professionnelles personnalisées (Barabel & Meier, 2018).
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Illustration : les entretiens professionnels, rendus obligatoires par la loi frangaise depuis 2014, visent
a faire le point sur les perspectives d’évolution du salarié tous les deux ans. Ce cadre incite a une co-
construction du parcours entre employé et employeur.

1.1.2.2 L’avénement de la logique compétence : une réponse stratégique a ’incertitude

Dans un environnement incertain, la valeur d’un individu ne se mesure plus uniquement a son diplome
Ou a son poste, mais a sa capacité a mobiliser efficacement ses savoirs dans des situations variées et
complexes. C’est dans ce contexte qu’émerge, dans les années 1990, la logique compétence (Zarifian,
2001 ; Le Boterf, 2010).

La compétence est désormais définie comme une combinaison dynamique de :

e Savoirs (connaissances théoriques),

e Savoir-faire (aptitudes techniques),

e Savoir-étre (comportements et attitudes),

o Capacité a apprendre (apprentissage continu ou « learnability »).

Cette approche répond a la nécessité, pour les entreprises, de s’adapter rapidement a 1’innovation, a la
concurrence et aux évolutions métiers. Elle permet :

« une meilleure adéquation entre profils et besoins opérationnels,
e une valorisation des talents individuels,
e une anticipation des besoins futurs via la gestion des compétences critiques.

Exemple : Dans le secteur bancaire, confronté a la digitalisation, les compétences recherchées évoluent
vers 1’analyse de données, la cybersécurité ou I’expérience client, ce qui pousse a requalifier les
collaborateurs de métiers plus traditionnels (Guénard & Veltz, 2021).

1.1.2.3 La GPEC et la gestion individualisée des parcours

La GPEC (Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences) est un outil structurant
permettant de lier stratégie d’entreprise, transformation des métiers et accompagnement des salariés.
En articulant la vision collective (évolution des emplois) et la réalité individuelle (compétences,

aspirations), elle devient un levier central de I’individualisation des parcours.

Les objectifs de la GPEC sont multiples :

o ldentifier les compétences clés nécessaires a moyen et long terme,

o Anticiper les transformations d’activite,

o Adapter les effectifs par la formation, la mobilité ou les recrutements ciblés,

e Impliquer les salariés dans la construction de leur évolution professionnelle.

La GPEC repose sur plusieurs outils RH :
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o Référentiels de compétences,

o Cartographie des métiers,

« Entretiens de carriére,

o Plans individuels de développement (PDP),

o Plans de formation ciblés.
Certaines entreprises comme Orange ou Airbus pratiquent une GPEC territoriale, intégrant les
mutations locales de I’emploi et les enjeux sociétaux, et permettent aux salariés de se projeter au-dela

de I’entreprise, dans une logique d’employabilité durable (Barabel & Meier, 2018).

1.1.2.4. Digitalisation et outils de personnalisation RH

La digitalisation accélére considérablement la personnalisation de la gestion RH. Les technologies
numériques permettent de recueillir, analyser et croiser une quantité importante de données relatives
aux compétences, a la formation, a la motivation ou a la performance. On parle alors de “People

Analytics” ou de HR Analytics.

Parmi les outils les plus utilisés :

e SIRH intelligents (Systémes d’Information RH),
e LMS (Learning Management Systems) pour la formation,
e Plateformes d’évaluation des compétences (quiz, tests de posture, auto-évaluation),
e Modules 1A pour recommander des formations, anticiper les mobilités ou proposer des
parcours carriere.
Chez Schneider Electric, le programme “Open Talent Market” utilise I’'ITA pour connecter les
collaborateurs a des opportunités internes (missions, formations, mentors) en fonction de leurs

compétences, aspirations et performances passées.
Les bénéfices de ces outils sont :
e Gain d’autonomie pour le salari¢, qui accéde a des données et des ressources personnalisées,
o Pilotage stratégique pour I’entreprise, qui visualise en temps réel 1’état des compétences
critiques,

e Réduction des biais humains, dans les décisions RH.

Mais ces outils soulevent aussi des enjeux éthiques : transparence des algorithmes, protection des

données personnelles, respect du consentement dans 1’usage des informations RH (Bertrand, 2020).
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1.1.2.5. Enjeux et limites de I’individualisation

Si la gestion individualisée des parcours constitue une réponse pertinente aux transformations du

travail, elle comporte également des limites importantes a considérer.

Enjeux positifs :

e Motivation accrue : I’individualisation répond aux besoins de reconnaissance, d’évolution et
de sens des collaborateurs (Deci & Ryan, 2000).

e Engagement professionnel : les collaborateurs qui se sentent écoutés et soutenus
s’investissent davantage.

« Adaptabilité organisationnelle : en favorisant la montée en compétences et la mobilité
interne, I’organisation devient plus résiliente.

Limites et risques :

e Accroissement des inégalités : les plus autonomes et “employables” bénéficient davantage
des dispositifs personnalisés, laissant les autres a 1’écart.
o Fragmentation de la cohésion collective : trop de focalisation sur les trajectoires individuelles
peut affaiblir le sentiment d’appartenance au collectif.
o Charge cognitive et pression accrue : devoir “piloter sa carriére” de maniére autonome peut
générer stress et perte de repéres.
Il appartient donc aux RH de concilier accompagnement personnalisé et cadre collectif, de maniére a

préserver I’équilibre entre performance, équité et bien-étre.

1.1.3. Le numérique, catalyseur de transformation RH

1.1.3.1 La digitalisation des processus RH : vers une automatisation intelligente

La digitalisation constitue 1’un des leviers majeurs de transformation des fonctions RH depuis les
années 2000. Elle se traduit par I’intégration progressive d’outils numériques dans les activités

traditionnelles : recrutement, gestion administrative, formation, évaluation, gestion des carrieres.

Automatisation et dématérialisation

Les taches répétitives, chronophages et administratives telles que la gestion des dossiers du personnel,
les déclarations sociales, la planification des congés, ont été largement automatisées grace aux
Systémes d’Information des Ressources Humaines (SIRH). Ces plateformes permettent une
dématérialisation des processus, une meilleure tracabilité et une réduction des erreurs humaines
(Marler & Parry, 2016).

Digitalisation du recrutement
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Le recrutement connait une mutation profonde avec 1’essor des plateformes en ligne, des job boards,
et des ATS (Applicant Tracking Systems) qui permettent de trier, classifier, et présélectionner les
candidatures automatiquement. Ces outils utilisent parfois des algorithmes d’intelligence artificielle
(1A) pour analyser les CV, les profils et les compétences, rendant le processus plus rapide mais
soulevant aussi des enjeux éthiques liés aux biais algorithmiques (Raghavan, Barocas & Kleinberg,
2020).

Développement de la formation digitale

La digitalisation a aussi révolutionné la formation professionnelle via les LMS (Learning Management
Systems), MOOC (Massive Open Online Courses), classes virtuelles et serious games, permettant un

acces plus flexible et personnalisé a la montee en compétences (Noe, Clarke & Klein, 2014).

1.1.3.2. Intelligence artificielle et Big Data : vers une RH prédictive et stratégique
Exploitation des donnees RH

L’TA et le Big Data offrent la possibilit¢ d’exploiter des volumes considérables de données RH
(engagement, performance, turnover, satisfaction) pour produire des analyses prédictives. Cette
démarche, appelée People Analytics, permet d’anticiper les risques de départ, d’identifier les talents

clés, et d’optimiser la gestion des effectifs (Fitz-enz & Mattox, 2014).
Recrutement intelligent

Les chatbots et outils d’TA participent a une interaction plus fluide avec les candidats, en répondant a
leurs questions 24/7, en réalisant des pré-entretiens, voire en évaluant certains soft skills a travers des

analyses vidéo ou vocales (Meijerink, Bondarouk & Lepak, 2021).
Personnalisation de la gestion des talents

L’TA permet de construire des parcours professionnels sur mesure en recommandant formations,
missions ou mobilités internes adaptées au profil et aux aspirations du collaborateur (Davenport,
Guenole & Siegel, 2020).

Limites et défis

17



Toutefois, ces technologies doivent étre maniées avec prudence pour éviter les discriminations,
respecter la vie privée, garantir la transparence des algorithmes, et maintenir la dimension humaine

dans les décisions (Boudreau & Cascio, 2017).

1.1.3.3 Systémes d’Information RH (SIRH) : le ceeur digital des ressources humaines

Evolution des SIRH

Initialement congus pour automatiser la paie et la gestion administrative, les SIRH sont devenus de
véritables plateformes intégrées couvrant toutes les facettes des RH : recrutement, formation, gestion

des talents, gestion des temps, évaluations, reporting.

Fonctionnalités clés

e Gestion administrative : centralisation des dossiers, suivi des absences, conformité
réglementaire.

o Talent management : suivi des compétences, gestion des plans de carriere, évaluation des
performances.

o Self-service collaborateurs : acces aux bulletins de paie, demandes de conges, formations.

o Reporting et decisionnel : tableaux de bord, indicateurs RH, analyses stratégiques.

Impact sur la fonction RH

Les SIRH contribuent a une RH plus efficace, rapide et orientée données, libérant du temps pour les
missions a forte valeur ajoutée : conseil, accompagnement, innovation sociale (Bondarouk & Brewster,
2016).

1.1.3.4 Les nouvelles formes de travail digitalisées : télétravail, flexibilité et collaboration

Télétravail et travail hybride

Le numérique a profondément modifié I’organisation du travail avec la généralisation du télétravail et
des formes hybrides, particulierement accentuée par la crise sanitaire de 2020. Cette évolution
nécessite de repenser les pratiques managériales, le suivi RH, et les outils de communication (Kossek
et al., 2020).

Collaboration numérigue
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Les plateformes collaboratives (Slack, Microsoft Teams, Trello, etc.) favorisent le travail en équipe,
la transversalité, la créativité a distance. Elles contribuent aussi a une meilleure gestion des

connaissances et au partage instantané d’informations.

Nouveaux enjeux RH

Les transformations digitales exigent des compétences numeériques accrues, un accompagnement au
changement, et une attention renouvelée au bien-étre et a la qualité de vie au travail (QVT) dans des

environnements dématérialisés.

1.1.4. La QVT, Pinclusion et la durabilité : nouvelles frontiéres de la gestion des ressources
humaines
1.1.4.1 Qualité de Vie au Travail (QVT) : enjeux et transformations a I’ére digitale

1.1.4.1.1 Definition et importance croissante de la QVT

La Qualité de Vie au Travail (QVT) désigne I’ensemble des conditions qui permettent aux salariés
d’exercer leurs fonctions dans un environnement favorable, alliant bien-étre physique, psychologique
et social. Ce concept dépasse désormais la simple prévention des risques professionnels : il intégre la
satisfaction, la motivation, la reconnaissance, ainsi que I’équilibre entre vie professionnelle et vie
privée. Aujourd’hui, la QVT est reconnue comme un facteur central pour la performance

organisationnelle durable, la fidélisation des talents et la réduction de I’absentéisme.

Les mutations du monde du travail, notamment sous I’'impulsion du numérique, modifient les attentes
des salariés. Ils recherchent davantage de flexibilité, d’autonomie et un travail qui ait du sens, ce qui
pousse la fonction RH a réinventer ses pratiques. Il ne s’agit plus seulement de gérer les risques, mais

de promouvoir un environnement ou chaque collaborateur peut s’épanouir et contribuer pleinement.

Les études en psychologie du travail montrent que la qualité des conditions de travail a un impact
direct sur la santé mentale et physique des employés. Une bonne QVT diminue I’apparition de troubles
psychosociaux tels que le stress chronique ou le burn-out. En retour, elle favorise I’engagement, ce qui

se traduit par une meilleure productivité et une atmosphere de travail positive.

1.1.4.1.2 Apports du numérique a la QVT

Le numérique a profondément transformé les modes d’organisation du travail, en introduisant une plus

grande souplesse dans les horaires et les lieux d’activité. Grace aux outils digitaux, il est possible
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d’aménager des espaces de travail hybrides ou le télétravail devient une option viable, réduisant ainsi

les contraintes liées aux déplacements et améliorant 1’équilibre vie professionnelle-vie personnelle.

Les plateformes collaboratives, les messageries instantanées et les outils de gestion de projets
favorisent une meilleure communication et coordination entre équipes, y compris celles dispersées
géographiquement. Ces innovations participent a diminuer les frustrations liées a I’isolement ou a la

mauvaise circulation de I’information, deux facteurs connus pour déteriorer la QVT.

Par ailleurs, les solutions numériques dédiées a la santé au travail, comme les applications de suivi du
stress ou de relaxation, apportent un soutien personnalisé aux salariés. Ces dispositifs contribuent a la

prévention des risques psychosociaux et encouragent une culture d’entreprise centrée sur le bien-étre.

L’augmentation de I’autonomie permise par le numérique joue €galement un réle important. Le
sentiment de contréle sur son travail, reconnu comme un levier majeur de motivation, s’en trouve
renforcé. De plus, la possibilité de recueillir et d’échanger des retours en temps réel permet une

adaptation rapide des conditions de travail, ce qui limite I’apparition de tensions.

1.1.4.1.3 Risques numériques menacant la QVT

Si le numérique offre de nombreuses opportunites, il comporte aussi des risques qui peuvent affecter
négativement la qualité de vie au travail. L’hyperconnexion pousse certains salariés a rester
disponibles en permanence, brouillant la frontiére entre temps professionnel et temps personnel. Ce
phénomene, parfois appelé “présentiel numérique”, conduit a une forme de fatigue mentale et a un

stress accru.

La surcharge informationnelle constitue un autre facteur aggravant. Le volume important de messages
électroniques et d’alertes constantes génére une charge cognitive difficile a gérer, ce qui peut
provoguer un épuisement psychique. Ce type de technostress se traduit par des troubles du sommeil,

de I’anxiété et une baisse de concentration.

La gestion de ces risques est devenue une priorité pour la fonction RH. Elle passe par I’élaboration de
chartes d’utilisation des outils numériques, la promotion du droit a la déconnexion, ainsi que la

formation des collaborateurs a un usage raisonné des technologies. Le management doit également
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évoluer vers une posture de confiance, évaluant davantage la qualité des résultats que la simple

présence, physique ou digitale.

1.1.4.2. Inclusion et diversité : un impératif renforcé par la transformation digitale
1.1.4.2.1. Inclusion comme levier d’innovation et de performance

L’inclusion constitue une dimension stratégique majeure de la gestion des ressources humaines. Elle
vise a ce que toutes les différences — qu’elles soient liées a 1’4ge, au genre, a ’origine, au handicap
ou a d’autres caractéristiques — soient non seulement tolérées, mais valorisées. Une organisation
inclusive tire parti de la diversité des profils pour stimuler la créativité, favoriser 1I’innovation et

améliorer la prise de décision.

Les recherches en gestion montrent que les équipes hétérogénes, lorsqu’elles sont bien intégrées,
développent une meilleure capacite a résoudre des problemes complexes grace a la multiplicité des
points de vue. Par ailleurs, un climat inclusif réduit les tensions interpersonnelles et renforce la

cohésion collective.

L’inclusion est aussi devenue un critére essentiel d’attractivité employeur. Les candidats privilégient

les entreprises qui affichent un engagement clair en faveur de 1’égalité des chances et de la diversité.

1.1.4.2.2. R6le du numérique dans la promotion de I’inclusion

Les technologies numériques jouent un rdle clé dans le renforcement de I’inclusion en entreprise. Elles
permettent d’automatiser certaines étapes des processus RH, réduisant ainsi les biais inconscients. Par
exemple, I’anonymisation des candidatures dans les logiciels de recrutement aide a limiter les

discriminations liées a 1’origine ou au genre.

Le numérique offre également des solutions adaptées aux besoins spécifiques des salariés, notamment
ceux en situation de handicap. Les outils d’accessibilité (synthése vocale, interfaces adaptées,

reconnaissance vocale) facilitent leur intégration et leur pleine participation au travail.

Enfin, le e-learning et les formations en ligne démocratisent 1’accés au développement des

compétences, méme pour les collaborateurs éloignés géographiquement ou en situation particuliére.
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Ces dispositifs favorisent une montée en compétence continue, essentielle a la compétitivité de

’organisation.

1.1.4.2.3 Fractures numériques et risques d’exclusion

Toutefois, la digitalisation peut creuser certaines inégalités. Tous les salariés ne disposent pas du méme
acceés aux outils numériques ou ne maitrisent pas les compétences nécessaires pour les utiliser

efficacement. Cette fracture numérique peut devenir un facteur d’exclusion professionnelle.

Les populations les plus vulnérables sont souvent les plus touchées : salariés peu qualifiés, personnes
ageées, travailleurs isolés ou issus de zones rurales avec un accés limité a Internet. De plus, les
algorithmes utilisés dans les processus RH peuvent reproduire, voire amplifier, certains biais si leur

conception n’est pas rigoureuse et éthique.

Pour pallier ces risques, les services RH doivent mettre en place des formations ciblees a la maitrise
des outils digitaux, garantir un acces équitable au matériel et a la connexion, et exercer une vigilance
permanente sur les outils algorithmiques utilisés. Ces actions permettent d’assurer que la

transformation numeérique profite a tous les collaborateurs.

1.1.4.3. Durabilité et responsabilité sociale : la GRH engagee pour un futur responsable

1.1.4.3.1 La notion de durabilité appliquée a la gestion des ressources humaines

Intégrer la durabilité dans la gestion des ressources humaines signifie adopter une vision a long terme
qui prend en compte I’impact social, économique et environnemental des pratiques RH. Cela inclut la
protection de la santé des collaborateurs, la promotion de I’équité, ainsi que le développement des

compétences nécessaires a la pérennité de 1’organisation.

La responsabilité sociale des entreprises (RSE) a profondément transformé le réle de la fonction RH,
qui se positionne désormais comme un acteur central dans la construction d’une organisation
respectueuse des principes du développement durable. Cette démarche est aussi un facteur de

différenciation positive sur le marché, attirant des talents sensibles aux valeurs éthiques.

1.1.4.3.2 Apports du numérique a la durabilité
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Le numérique peut étre un allié puissant de la durabilité. La dématérialisation réduit la consommation
de ressources naturelles en limitant 1'usage du papier et les déplacements physiques. Le télétravail,
facilité par les outils digitaux, contribue a diminuer les émissions de CO2 liées aux trajets domicile-

travail.

Par ailleurs, les systémes d’information RH (SIRH) optimisent la gestion des compétences et la
planification des carriéres, évitant ainsi le gaspillage des talents et favorisant 1’évolution
professionnelle des salariés. La collecte et I’analyse des données permettent ¢galement de mieux suivre

les indicateurs sociaux et environnementaux.

Cependant, il faut aussi considérer les impacts environnementaux liés a la fabrication et au recyclage
des équipements informatiques, ainsi que la consommation énergétique des centres de données, qui

nécessitent une gestion responsable.

1.1.4.3.3 Pratiques RH pour une durabilité intégrée

Pour traduire cet engagement en actions concrétes, la fonction RH développe des politiques visant a
concilier performance économique et responsabilité sociale. Elle favorise la mise en place de modes
de travail flexibles et responsables, soutient la formation aux enjeux du developpement durable et

intégre des critéres éthiques dans les processus de recrutement et d’évaluation.

Les entreprises peuvent aussi s’appuyer sur des certifications et labels RSE qui valorisent leur
engagement. Ces démarches renforcent la confiance des parties prenantes internes et externes et

contribuent a construire un modele économique plus juste et durable.

1.2 Défis actuels : efficacité, réactivité, transparence

Dans un contexte professionnel en constante mutation, la gestion des ressources humaines est
confrontée a des défis majeurs, parmi lesquels I’efficacité, la réactivité et la transparence occupent une
place centrale. Ces enjeux se renforcent avec la transformation numérique, les attentes des

collaborateurs et la pression croissante des parties prenantes.

1.2.1Efficacité : optimiser les processus RH pour une meilleure performance organisationnelle

23



1.2.1.1. Automatisation et digitalisation des processus RH

Introduction

La digitalisation des ressources humaines s’inscrit dans un mouvement global de transformation
numeérique des entreprises. Ce phénoméne vise a automatiser les taches répétitives et administratives
pour libérer du temps aux professionnels RH, leur permettant de se concentrer davantage sur des
activités stratégiques a forte valeur ajoutée. Cette évolution est cruciale pour améliorer la rapidité, la

précision, et la cohérence des processus RH, tout en renforcant la satisfaction des collaborateurs.

1.2.1.1.1 Définition et portée de I’automatisation dans les RH

L’automatisation dans les ressources humaines désigne 1’utilisation de technologies numériques, telles
que les systemes d’information RH (SIRH), I’intelligence artificielle (IA), les robots logiciels (RPA)
et les chatbots, pour exécuter automatiqguement des taches administratives (Marler & Parry, 2016). Ces
technologies peuvent couvrir la gestion des candidatures, le traitement des paies, le suivi des temps de

travail, la gestion des absences, ou encore la communication interne.

L’automatisation permet de réduire les erreurs humaines, de diminuer les délais de traitement, et de
garantir une conformité réglementaire plus rigoureuse. Par exemple, le traitement automatisé des
feuilles de temps évite les erreurs de saisie, et le calcul automatique des congés permet un suivi

transparent et précis.

1.2.1.1.2 Digitalisation des processus RH : une transformation organisationnelle

La digitalisation ne se limite pas a la simple automatisation des taches, elle implique une refonte
profonde des processus RH. Elle facilite la dématérialisation des documents, la gestion centralisée des

données, et la mise a disposition d’outils accessibles a distance (Marler & Parry, 2016).

Des plateformes intégrées, telles que Workday ou SAP SuccessFactors, offrent une interface unique
regroupant toutes les fonctions RH, du recrutement a la gestion des performances. Cette centralisation
des données favorise une meilleure cohérence des informations et une plus grande réactivité des

équipes RH.

Par ailleurs, la digitalisation permet de passer d’une logique réactive a une logique proactive. Par
exemple, les systemes peuvent alerter automatiquement les managers sur les échéances de formation
ou les périodes de renouvellement de contrats, optimisant ainsi la gestion prévisionnelle des emplois

et compétences (GPEC).
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1.2.1.1.3 Impact de I’intelligence artificielle et des chatbots

L’intelligence artificielle (IA) joue un role de plus en plus important dans la transformation des
processus RH. Elle est notamment utilisée pour le tri automatisé des CV, la présélection des candidats,
et méme la conduite d’entretiens vidéo a ’aide de reconnaissance vocale et faciale (Davenport, Guha,

Grewal, & Bressgott, 2020).

Les chatbots, quant a eux, sont déployés pour gérer les interactions courantes avec les salariés, comme
les demandes d’information sur les congés, les avantages sociaux, ou les procédures internes. Ces
assistants virtuels assurent une disponibilité 24/7 et améliorent I’expérience collaborateur en réduisant

les délais d’attente.

L’automatisation par I’IA contribue aussi a réduire les biais dans le recrutement, en se basant sur des

criteres objectifs, et a améliorer la qualité des décisions RH (Davenport et al., 2020).

1.2.1.1.4 Exemples concrets d’automatisation réussie

De nombreuses entreprises ont deja adopté avec succes ces technologies. Par exemple, la société
Unilever utilise I’IA pour présélectionner les candidats via des entretiens vidéo automatisés analysant
les expressions faciales et les réponses (Davenport et al., 2020). Cette méthode a réduit de 75 % le

temps de recrutement et augmenté la diversité des embauches.

Une autre illustration est celle de Schneider Electric, qui a déployé un chatbot RH permettant aux
employés d’obtenir instantanément des réponses sur leurs congés et avantages, ce qui a diminué de 30

% les appels aux services RH (Marler & Parry, 2016).

1.2.1.1.5 Enjeux et limites de ’automatisation

Malgré ses avantages, I’automatisation comporte des défis. Elle nécessite des investissements
financiers importants et un accompagnement au changement des équipes. De plus, elle peut susciter

des résistances liées a la peur de la suppression d’emplois ou a la déshumanisation des relations

(Bondarouk & Ruél, 2013).

Il est également essentiel de garantir la protection des données personnelles, notamment en conformité
avec le RGPD en Europe. La collecte et le traitement des données doivent étre transparents et securisés

pour préserver la confiance des collaborateurs (Minbaeva, 2018).
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Enfin, ’automatisation ne doit pas exclure la dimension humaine des RH. Les décisions stratégiques,
la gestion des talents, et I’accompagnement individuel nécessitent toujours une intervention humaine,

les technologies devant étre des outils d’aide a la décision et non des substituts.

1.2.1.2 Gestion basée sur les données (People Analytics)

Introduction

L’ere numérique a engendré une explosion des données disponibles au sein des organisations. Cette
abondance d’informations offre aux ressources humaines une opportunité sans précédent d’améliorer
leurs décisions grace au recours au People Analytics, une discipline qui consiste a collecter, analyser

et exploiter les données relatives aux collaborateurs pour optimiser la gestion du capital humain.

1.2.1.2.1 Definition et objectifs du People Analytics

Le People Analytics, ou analyse prédictive des ressources humaines, désigne 1’utilisation de méthodes
statistiques avancées et d’outils analytiques pour transformer les données RH en informations
exploitables (Fitz-enz & Mattox, 2014). L’objectif est d’anticiper les comportements des salariés,
d’identifier les facteurs influencant leur performance ou leur engagement, et d’orienter les politiques

RH vers une plus grande efficaciteé.

Cette approche scientifique permet de dépasser les intuitions et jugements subjectifs souvent employés

en gestion des talents, en s’appuyant sur des preuves mesurables.

1.2.1.2.2 Types de données exploitées

Le People Analytics s’appuic sur des données quantitatives variées, comme les indicateurs de
performance, les taux d’absentéisme, la durée moyenne d’emploi, mais aussi sur des données

qualitatives issues d’enquétes de satisfaction, d’entretiens, ou d’évaluations a 360 degrés (Minbaeva,

2018).

Les données comportementales, comme la fréquence d’interactions entre collaborateurs, analysées

grace aux technologies de communication internes, enrichissent également cette analyse.
1.2.1.2.3 Applications pratiques et bénéfices

Le People Analytics permet notamment de :

o Identifier les risques de turnover en détectant des signaux faibles tels que la baisse
d’engagement ou de performance.

26



o Optimiser le recrutement en analysant les caractéristiques des profils qui réussissent dans
I’entreprise.
o Personnaliser les plans de formation selon les besoins réels des salariés.
e Améliorer la diversité et I’inclusion en suivant la représentativité des groupes au sein des
équipes.
Par exemple, Google a démontré que les équipes avec des interactions régulieres et une diversité
cognitive élevée sont plus performantes, ce qui a conduit a repenser leur management (Fitz-enz &

Mattox, 2014).

1.2.1.2.4 Défis et limites

La mise en place du People Analytics nécessite une infrastructure technique solide et des compétences
analytiques poussees. La qualité des données est essentielle : des données incomplétes ou biaisées

peuvent fausser les conclusions (Minbaeva, 2018).

Sur le plan éthique, 1’utilisation des données personnelles impose un cadre strict de confidentialité et
de respect des droits des collaborateurs. Une communication transparente est indispensable pour éviter

la méfiance et les résistances internes.

1.2.2.5 Perspectives futures

L’intégration de I’intelligence artificielle et du machine learning ouvre de nouvelles perspectives, en
permettant de prédire avec davantage de précision les tendances RH et d’automatiser certaines
décisions (Davenport et al., 2020). Le People Analytics tend ainsi a devenir un levier central de la

stratégie RH.

1.2.1.3 Formation et développement des compétences

Dans un contexte de mutations rapides, marqué par I’évolution constante des technologies et des
modeles économiques, le développement des compétences apparait comme un levier fondamental pour
garantir I’adaptabilité et la compétitivité des organisations. Les fonctions RH sont désormais appelées
a orchestrer des dispositifs de formation innovants, continus et personnalisés, qui accompagnent les

salariés tout au long de leur carriere.

1.2.1.3.1 Le role central de la formation continue

La formation ne se limite plus a une étape ponctuelle en début de carriére, mais s’inscrit dans une

démarche de formation continue visant a maintenir les compétences a jour face aux évolutions du
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marché (Noe, Clarke, & Klein, 2014). Cette démarche est essentielle pour répondre aux exigences

croissantes d’agilité organisationnelle.

Les entreprises investissent ainsi dans des programmes de requalification (upskilling) et de
reconversion (reskilling) afin d’anticiper les besoins futurs et de réduire I’obsolescence des

compétences, particulierement dans les secteurs impactés par la digitalisation.

1.2.1.3.2. Nouvelles méthodes pédagogiques : digital learning et blended learning

La révolution numérique a bouleversé les modalités de formation. Les plateformes de e-learning
permettent un acces flexible, autonome et souvent personnalisé a des contenus variés, favorisant ainsi

I’engagement des apprenants (Bersin, 2017).

Le blended learning, combinant apprentissage en ligne et sessions en présentiel, est particulierement
efficace pour allier flexibilité et interactions humaines. Par exemple, la formation digitale chez IBM
combine modules en ligne et coaching individuel, optimisant ainsi la mémorisation et I’application des

acquis.

1.2.1.3.3. Personnalisation et parcours individualises

Grace aux outils numeériques et aux données recueillies via le People Analytics, il est possible de
construire des parcours de formation sur mesure, adaptes aux besoins, préférences et profils de chaque
salarié (Fitz-enz & Mattox, 2014). Cette personnalisation augmente la motivation et 1’efficacité des

dispositifs.

Des systémes de gestion de I’apprentissage (LMS) comme Moodle ou Cornerstone Learning offrent

la possibilité d’adapter automatiquement les contenus selon le niveau et les objectifs du collaborateur.

1.2.1.3.4. Mesure de ’impact des formations

L’évaluation de la formation est une étape clé pour mesurer son retour sur investissement et ajuster les
programmes. Cette évaluation repose sur des critéres quantitatifs (taux de participation, temps passé)

et qualitatifs (satisfaction, transfert des compétences en situation de travail) (Noe et al., 2014).

Le modele de Kirkpatrick, toujours utilisé, permet d’analyser I’impact a différents niveaux : réaction,
apprentissage, comportement et résultats. L’analyse des indicateurs de performance post-formation,
comme I’amélioration de la productivité ou la réduction des erreurs, est essentielle pour démontrer la

valeur ajoutée de la formation.
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1.2.1.3.5. Défis liés au développement des compétences

Le principal défi réside dans I’anticipation des compétences futures, dans un environnement incertain
et en constante évolution. Les RH doivent donc étre proactifs et collaborer étroitement avec les

managers pour détecter les besoins émergents (Bersin, 2017).

Par ailleurs, il est nécessaire de sensibiliser les salariés a la responsabilité de leur propre développement

professionnel, notamment en instaurant une culture d’apprentissage continu.

1.2.1.4. Amélioration de I'expérience collaborateur

L'expérience collaborateur est devenue un enjeu stratégique majeur pour les ressources humaines dans
un contexte de guerre des talents et de transformations organisationnelles accélérées. Elle englobe
I’ensemble des interactions et perceptions que les salariés ont tout au long de leur parcours dans

I’entreprise, influencant directement leur engagement, leur productivité et leur fidélité.

1.2.1.4.1. Définition et enjeux de I'expérience collaborateur

L’expérience collaborateur désigne le ressenti global d’un salarié concernant son environnement de
travail, ses relations, ses conditions, et les outils mis a sa disposition (Morgan, 2017). Une expérience

positive favorise I’engagement, réduit le turnover, et améliore la marque employeur.

La gestion de cette expérience nécessite une approche holistique, intégrant les dimensions physiques,

émotionnelles, sociales et digitales du travail (Schaufeli, 2017).

1.2.1.4.2. Digitalisation et outils collaboratifs

La transformation numérique offre aux entreprises des outils puissants pour améliorer la
communication interne et la collaboration. Les plateformes collaboratives (Slack, Microsoft Teams,
Trello) facilitent le partage d’informations, la gestion de projets, et renforcent le sentiment

d’appartenance (Morgan, 2017).

Par ailleurs, les solutions mobiles permettent aux salariés, notamment ceux en télétravail ou en
mobilité, d’accéder facilement aux ressources de I’entreprise, augmentant ainsi leur autonomie et

satisfaction.

1.2.1.4.3. Personnalisation et reconnaissance
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Les technologies RH permettent également de personnaliser les parcours, les objectifs, et les feedbacks
pour chaque collaborateur. Les systemes de gestion des performances intégrent désormais des outils

de reconnaissance instantanée, valorisant les contributions au quotidien (Schaufeli, 2017).
Cette reconnaissance personnalisée agit comme un levier de motivation et de bien-étre au travail.

1.2.1.4.4. Mesure et analyse de I'expérience collaborateur

Les enquétes de satisfaction, les sondages anonymes, et les outils d’analyse des données
comportementales sont utilisés pour capter en continu les perceptions des salariés. Ces données
permettent d’identifier rapidement les points d’amélioration et de co-construire des solutions adaptées
(Morgan, 2017).

Le suivi des indicateurs clés tels que I’engagement, le bien-étre, ou I’absentéisme est essentiel pour

ajuster les politiques RH.

1.2.1.4.5. Enjeux éthiques et defis

Si la digitalisation améliore 1’expérience collaborateur, elle souléve aussi des questions sur la
surveillance, la confidentialité, et 1’équilibre entre vie professionnelle et personnelle. Les RH doivent
veiller a ce que les outils ne deviennent pas intrusifs et respectent les droits des salariés (Schaufeli,
2017).

La confiance et la transparence restent des piliers indispensables pour garantir un climat de travail

serein.

1.2.2 Réactivité : répondre rapidement aux évolutions internes et externes

Dans un environnement économique et technologique en perpétuelle mutation, la capacité d’une
organisation a réagir rapidement aux changements constitue un avantage concurrentiel essentiel. Cette
agilité repose en grande partie sur la réactivité des fonctions RH, qui doivent anticiper, s’adapter et
accompagner les transformations internes (restructurations, changements organisationnels) et externes
(évolutions réglementaires, crises, innovations technologiques). Cette section explore les leviers de la

réactivité RH, les outils numériques favorisant cette dynamique, ainsi que les défis associés.

1.2.2.1. Anticipation des changements grace a la veille stratégique RH
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La veille stratégique en ressources humaines constitue un élément fondamental pour garantir la
réactivité des services RH face aux mutations internes et externes. Elle permet de détecter, analyser et
interpréter les signaux faibles et les tendances émergentes susceptibles d’impacter ’organisation, avant

méme que ces évolutions ne deviennent des enjeux majeurs.

1.2.2.1.1. Objectifs et importance de la veille stratégique RH

L’objectif principal de la veille stratégique RH est d’anticiper les changements afin d’adapter en amont
les politiques, processus et pratiques de gestion du personnel. Dans un contexte marqué par 1’instabilité
économique, les avancées technologiques rapides et les évolutions réglementaires fréquentes, les
organisations doivent éviter les réactions tardives ou inappropriées, souvent colteuses en termes de

performance et d’image (Ulrich, 2013).

Cette anticipation permet non seulement d’éviter les risques, mais aussi de saisir de nouvelles
opportunités, notamment en matiére de recrutement, de développement des compétences, ou de

transformation organisationnelle.

1.2.2.1.2. Outils et méthodes de veille
La veille RH s’appuie sur divers outils technologiques et méthodes. Parmi eux :

o Lessystemes d’information RH (SIRH) qui centralisent les données internes et facilitent leur
exploitation.

o Les plateformes de veille externe, incluant les bases de données sectorielles, les publications
Iégales, les réseaux professionnels, et les médias spécialisés, qui fournissent des informations
actualisées sur le marché du travail, les innovations technologiques et les réglementations.

e L’analyse prédictive (People Analytics), qui anticipe les tendances a partir des données
historiques de I’entreprise (Minbaeva, 2018).

e Le benchmarking, qui consiste a comparer les pratiques de I’entreprise avec celles de ses
concurrents ou d’autres secteurs pour identifier les meilleures pratiques.

1.2.2.1.3. Mise en ceuvre et intégration dans la stratégie RH

La veille stratégique doit étre structurée et intégrée dans une démarche continue, avec la désignation
de responsables dédiés et I'instauration de processus formalisés. Les résultats de la veille sont

réguliérement partagés avec les dirigeants et les managers afin d’éclairer les décisions stratégiques.

Par exemple, une veille efficace sur les évolutions légales en matiére de droit du travail ou de sécurité
sociale permet d’ajuster rapidement les contrats, les politiques de gestion du temps ou les conditions

de travail, limitant ainsi les risques juridiques.
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1.2.2.1.4. Cas pratique : adaptation au télétravail

La crise sanitaire liée & la pandémie de COVID-19 a illustré I’'importance de la veille stratégique. Les
entreprises qui avaient anticipé les évolutions technologiques et légales relatives au télétravail ont pu
déployer rapidement des solutions adaptées, garantissant la continuité des activités et le maintien de

I’engagement des salariés (Kaufman, 2020).

Cela a aussi impliqué des adaptations rapides des processus RH, de la gestion des équipements au suivi

de la performance a distance.

1.2.2.2. Flexibilité organisationnelle et adaptabilité des processus RH

1.2.2.2.1. La nécessite de la flexibilité dans un environnement changeant

La flexibilité organisationnelle désigne la capacité d’une entreprise a modifier rapidement sa structure,
ses processus et ses pratiques pour répondre aux évolutions du marché, aux attentes des salariés et aux
contraintes réglementaires (Sok & O’Cass, 2011). Dans le contexte actuel marqué par des
transformations accélérées — digitalisation, mondialisation, crises sanitaires —, cette agilité est devenue

un impératif stratégique.

Les fonctions RH jouent un role clé dans cette flexibilité, en adaptant les processus de gestion des
talents, les modes de travail et les politiques internes afin d’assurer la continuité et la performance de

I’entreprise.

1.2.2.2.2. Adaptation des processus de recrutement

Le recrutement agile implique ’utilisation d’outils digitaux qui accélérent la recherche, la sélection et
I’intégration des candidats (Marler & Parry, 2016). Les plateformes de recrutement en ligne, les
algorithmes de matching et I'intelligence artificielle permettent de réduire les délais et d’identifier

rapidement les profils adaptés aux besoins immediats.

Par ailleurs, les procédures de recrutement deviennent plus flexibles, avec 1’intégration de modalités
hybrides (entretiens a distance, assessment centers virtuels) qui facilitent la réactivité face a des

demandes urgentes.

1.2.2.2.3. Gestion dynamique des talents

La gestion des talents nécessite aujourd’hui une approche dynamique, fondée sur la mobilité interne,

la formation continue et la polyvalence des collaborateurs (Tansley, 2011). Les RH doivent créer des
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parcours évolutifs qui permettent aux salariés de développer de nouvelles compétences et de s’adapter

aux changements organisationnels.

Cela passe par des plans de développement personnalisés, des évaluations réguliéres et un suivi

continu, soutenus par des outils numériques de gestion des performances.

1.2.2.2.4. Flexibilité des conditions de travail

La flexibilité s’exprime également dans les modalités de travail. Le télétravail, le travail a temps
partiel, ou les horaires flexibles sont des exemples de réponses aux attentes croissantes des salariés

pour un meilleur équilibre vie professionnelle/vie personnelle (Allen, Golden, & Shockley, 2015).

La mise en place rapide de ces modalités nécessite une adaptation des politiques RH, ainsi que des

formations specifiques aux managers pour gérer des équipes hybrides.

1.2.2.2.5. Soutien des technologies RH

Les systémes d’information RH (SIRH) intégrés facilitent la gestion flexible en automatisant les
processus administratifs et en offrant une visibilité en temps réel sur les ressources humaines (Marler
& Parry, 2016). Ces outils permettent aussi d’ajuster rapidement les politiques et de diffuser les

informations a ’ensemble des collaborateurs.

1.2.2.3. Communication interne efficace et continue

1.2.2.3.1. L’importance de la communication interne dans la réactivité RH

La communication interne joue un role déterminant dans la capacité d’une organisation a réagir
rapidement aux évolutions. Elle assure la diffusion fluide de I’information, la compréhension des
changements, et la mobilisation des collaborateurs autour des nouvelles orientations (Men, 2014). Sans
une communication claire et réguliere, les changements peuvent générer incompréhensions,

résistances, et démotivation.

1.2.2.3.2. Multiplication des canaux digitaux

Avec la digitalisation, les canaux de communication interne se sont diversifiés. Les intranets
d’entreprise, les applications mobiles, les newsletters électroniques et les réseaux sociaux internes

permettent de toucher rapidement et efficacement 1I’ensemble des collaborateurs, quel que soit leur lieu

de travail (Kane et al., 2015).
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L’usage de ces outils favorise une communication en temps réel et une meilleure accessibilité a

I’information.

1.2.2.3.3. Communication bidirectionnelle et engagement des salariés

L’efficience de la communication interne repose aussi sur sa nature interactive. Les outils modernes
incluent des forums, des sondages en ligne, des chatbots ou des espaces d’échange qui encouragent le

feedback et le dialogue entre les salariés et la direction (Men, 2014).

Cette communication bidirectionnelle renforce le sentiment d’appartenance, la confiance, et facilite

I’identification rapide des difficultés rencontrées par les collaborateurs.

1.2.2.3.4. Réle du leadership dans la communication

Les leaders et managers ont un réle clé dans la communication interne, car ils sont souvent les relais
des messages stratégiques et des changements. Leur capacité a communiquer avec transparence,
empathie et régularité influence fortement I’acceptation des évolutions par les équipes (Tourish &

Robson, 2006).

Les formations au management de la communication sont donc indispensables pour soutenir la
réactivité de 1’organisation.
1.2.2.3.5. Mesure de P’efficacité de la communication interne

Pour assurer une communication continue et adaptée, il est nécessaire de mesurer régulierement son
efficacité a travers des indicateurs tels que la participation aux plateformes, la satisfaction des salaries,

et I'impact percu sur leur compréhension des enjeux (Kane et al., 2015).
Ces données permettent d’ajuster les stratégies de communication en fonction des besoins réels.

1.2.2.4. Formation rapide et continue

1.2.2.4.1. L’importance de la formation dans la réactivité RH

Face a un environnement professionnel en constante évolution, la formation continue devient un levier
majeur pour permettre aux collaborateurs d’acquérir rapidement les compétences nécessaires a
I’adaptation des processus, des technologies et des pratiques (Bersin, 2017). La capacité a former
efficacement les salariés assure non seulement la réactivité de 1’organisation, mais aussi la motivation

et la fidélisation des talents.
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1.2.2.4.2. Les dispositifs de formation digitale

L’émergence des technologies numériques a profondément transformé les méthodes de formation. Les
plateformes d’e-learning, les modules de formation en ligne et les applications mobiles permettent
désormais un acces immédiat et flexible aux contenus pédagogiques (Salas, Tannenbaum, Kraiger, &
Smith-Jentsch, 2012).

Ces dispositifs sont particulierement adaptés aux besoins de formation rapide et ciblée, favorisant une
montée en compétences continue et personnalisée.

1.2.2.4.3. Le microlearning : une méthode adaptée aux contraintes actuelles

Le microlearning, qui consiste en de courtes unités d’apprentissage concentrées sur un seul objectif
pédagogique, répond parfaitement a la nécessité d’acquérir rapidement des savoir-faire spécifiques
(Hug, 2005). Ce format favorise la mémorisation et I’application immédiate, tout en s’intégrant
aisément dans les emplois du temps charges des collaborateurs.

1.2.2.4.4. Formation en situation de travail et apprentissage informel

La formation ne se limite plus aux sessions formelles. L’apprentissage en situation de travail, via le
tutorat, le coaching ou les communautés de pratique, joue un réle essentiel dans la diffusion rapide des

connaissances et I’adaptation aux nouveaux contextes (Eraut, 2004).
Les outils numériques facilitent ces échanges informels et accélérent le partage des bonnes pratiques.

1.2.2.4.5. Evaluation et ajustement des programmes de formation

Pour maintenir la pertinence des formations, il est nécessaire d’évaluer régulierement leur efficacité a
travers des indicateurs de performance (niveau de satisfaction, transfert des acquis, impact sur la
performance) (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2016).

Ces évaluations permettent d’adapter continuellement les contenus et les modalités pédagogiques aux

besoins réels des salariés et de I’organisation.

1.2.2.5. Gestion de crise et continuité des activités RH

1.2.2.5.1. Le role central des RH en situation de crise

Dans un contexte de crise — qu’elle soit sanitaire, €conomique, technologique ou sociale — la fonction

Ressources Humaines joue un rdle stratégique crucial. Elle doit non seulement garantir la continuité
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des activités liées au personnel, mais aussi accompagner les collaborateurs face aux incertitudes et aux
changements rapides (Kaufman, 2020). La capacité a gérer efficacement ces situations impacte

directement la résilience et la pérennité de 1’organisation.

1.2.2.5.2. Mise en place de plans de continuité RH

La préparation a la gestion de crise passe par I’¢laboration de plans de continuité des activités RH.
Ceux-ci définissent les procédures a suivre pour maintenir les fonctions essentielles : paie, gestion des

effectifs, communication avec les salariés, gestion des déplacements ou télétravail (Giacomelli, 2015).

Ces plans doivent étre régulierement mis a jour et testés pour garantir leur efficacité en cas de besoin.

1.2.2.5.3. Adaptation rapide des politiques RH

En période de crise, les politiques RH doivent étre flexibles et adaptées aux circonstances
exceptionnelles. Cela peut inclure des mesures temporaires sur le temps de travail, les congés, la

sécurité au travail, ou encore le soutien psychologique (Bakker & Demerouti, 2017).

Une communication transparente sur ces mesures est essentielle pour maintenir la confiance des

collaborateurs et limiter les tensions.

1.2.2.5.4. Utilisation des technologies pour assurer la continuité

Les outils digitaux facilitent la gestion a distance des ressources humaines, permettant la poursuite des
activités administratives et opérationnelles méme en situation de confinement ou de restriction (Marler
& Parry, 2016). Les plateformes collaboratives, les systémes d’information RH en ligne, et les outils

de visioconférence sont devenus indispensables pour assurer la continuité et la coordination.

1.2.2.5.5. Soutien psychologique et accompagnement des salariés

La gestion de crise doit également intégrer un volet humain fort. Le stress, ’anxiété, et I’isolement
peuvent affecter fortement la santé mentale des collaborateurs. Les RH doivent mettre en place des

dispositifs d’écoute, de soutien psychologique, et d’accompagnement personnalis¢ (Kowalski &

Swanson, 2005).

Ces actions contribuent a préserver le bien-étre et I’engagement des équipes malgré les circonstances
difficiles.

1.2.3 Transparence : renforcer la confiance et I’engagement des collaborateurs
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1.2.3.1. La transparence comme fondement de la confiance organisationnelle

La transparence organisationnelle est largement reconnue comme un élément fondamental qui permet
de construire et de maintenir la confiance entre les collaborateurs et la direction. Dans le cadre des
ressources humaines, cette transparence implique un partage honnéte, ouvert et régulier d’informations
stratégiques, opeérationnelles et culturelles qui concernent directement les salariés. Elle contribue a
créer un environnement ou I’information circule librement, réduisant ainsi les zones d’ombre et les

incertitudes, qui sont souvent sources de tensions et de démotivation (Rawlins, 2008).

La confiance organisationnelle peut étre définie comme la conviction des collaborateurs que leur
employeur agit avec intégrité, compétence et bienveillance. Cette confiance est un levier puissant qui
facilite la collaboration, améliore I’engagement et stimule la performance collective (Mayer, Davis, &
Schoorman, 1995). Lorsqu’une organisation fait preuve de transparence, elle envoie un signal fort aux
employés, leur montrant qu’ils sont considérés comme des partenaires a part entiere dans le

fonctionnement et la réussite de 1’entreprise.

Cette dynamique est particulierement cruciale dans un contexte économique et social marqué par des
changements rapides, une complexité accrue et une digitalisation omniprésente. Les salaries,
confrontés a une multitude d’informations et parfois a des inquiétudes liées a 1’avenir de leur emploi,
recherchent des repéres clairs et fiables. La transparence permet d’apaiser ces inquiétudes, de renforcer
la sécurité psychologique et de favoriser un climat de confiance propice a 1’adaptation et a I’innovation
(Rawlins, 2008).

Cependant, la transparence ne consiste pas seulement a communiquer beaucoup d’informations, mais
surtout a privilégier la qualité et la pertinence des messages. Il s’agit de fournir des données
comprehensibles, contextualisées et adaptées aux besoins réels des collaborateurs. Une communication
trop volumineuse ou mal ciblée peut au contraire engendrer une surcharge informationnelle, un
sentiment de confusion, voire une méfiance accrue. Par conséquent, les responsables RH et managers

doivent veiller a équilibrer ouverture et clarté pour garantir une communication efficace (Men, 2014).

Par ailleurs, la transparence joue un réle essentiel dans la Iégitimation des décisions managériales,
notamment lorsqu’elles impliquent des changements organisationnels ou des mesures difficiles.
Lorsque les salariés percoivent que les décisions sont prises de maniere ouverte, avec des justifications

claires, leur adhésion est plus facile, méme en cas de contraintes ou de sacrifices (Mayer et al., 1995).
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A T'inverse, un déficit de transparence peut alimenter les rumeurs, le scepticisme et la résistance au

changement, mettant en péril la cohésion et la performance de I’entreprise.

Enfin, la transparence est également un facteur important dans 1’attraction et la fidélisation des talents.
Les nouvelles générations de travailleurs, notamment les milléniaux, valorisent fortement les
environnements professionnels ou régnent 1’honnéteté et la communication ouverte (Rawlins, 2008).
Une politique transparente en matiére de gestion des carrieres, de rémuneération ou de conditions de

travail constitue un avantage compétitif dans un marché du travail de plus en plus concurrentiel.

En somme, la transparence est une démarche stratégique et humaine qui dépasse la simple
communication pour instaurer une véritable culture d’entreprise fondée sur la confiance mutuelle, la

responsabilité et le respect des individus.

1.2.3.2. Pratiques de transparence dans la gestion des ressources humaines

La transparence dans la gestion des ressources humaines (GRH) se manifeste par la mise en place de
pratiques et de processus qui assurent une communication claire, accessible et honnéte avec les
collaborateurs sur tous les aspects liés a leur emploi. Cette transparence favorise un climat de
confiance, d’équité et de respect mutuel, indispensables pour renforcer I’engagement et la motivation

des salariés (Men, 2014).

Un premier axe essentiel est la communication sur la stratégie globale de I’entreprise. Les salariés
doivent comprendre la vision, les objectifs et les défis auxquels I’organisation est confrontée, ainsi que
I’impact de ces ¢éléments sur leur travail quotidien. Partager ces informations contribue a donner du
sens a leur engagement et a les positionner comme des acteurs impliqués dans la réussite collective
(Ulrich, 2013).

Ensuite, la transparence concerne la gestion des processus RH, notamment en matiere de recrutement,
d’évaluation, de rémunération et de mobilité. Par exemple, rendre explicites les critéres de sélection
ou d’évaluation évite les suspicions de favoritisme ou d’arbitraire. De méme, expliquer clairement les
politiques salariales et les mécanismes d’évolution professionnelle permet aux salariés de mieux

comprendre leur parcours et leurs opportunités (Brewster, Chung, & Sparrow, 2016).

Un autre aspect crucial est ’acces des collaborateurs a leurs données personnelles et professionnelles.
La mise en conformité avec les réglementations telles que le Réglement Général sur la Protection des

Données (RGPD) en Europe renforce la transparence en garantissant que les informations individuelles
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sont gérées avec respect et sécurité, tout en offrant aux salariés un droit d’acces, de rectification et de

contrdle (Voigt & Von dem Bussche, 2017).

Par ailleurs, la transparence passe également par une communication réguliére et structurée autour des
changements organisationnels, des évolutions technologiques ou des nouvelles politiques internes.
Cette démarche proactive permet d’anticiper les inquiétudes, de réduire les résistances et de favoriser

I’appropriation rapide des transformations (Kotter, 1996).

Enfin, les technologies numériques jouent un rdle facilitateur en matiere de transparence RH. Les
plateformes collaboratives, les intranets ou les outils de gestion des talents permettent de diffuser
I’information de manicre instantanée, personnalisée et interactive. Ces outils renforcent I’accessibilité
et la compréhension des informations, tout en favorisant le dialogue entre collaborateurs et managers
(Marler & Parry, 2016).

En résumé, les pratiques de transparence dans la GRH sont un ensemble d’actions coordonnées visant
a instaurer une communication claire, honnéte et participative. Ces pratiques renforcent la légitimite
des décisions managériales et créent un environnement favorable a la confiance, a ’engagement et a

la performance collective.

1.2.3.3. Transparence et communication bidirectionnelle

La transparence en gestion des ressources humaines ne se limite pas a un simple transfert
d’informations descendantes de la part de la direction vers les collaborateurs. Elle s’inscrit dans une
dynamique plus large ou la communication bidirectionnelle joue un role central. Ce type d’échange
impligue une interaction continue, fluide et équilibrée entre les managers et les salariés, permettant
non seulement de diffuser des informations mais aussi de recueillir des feedbacks, des idées et des
préoccupations. Cette approche favorise un climat d’ouverture, indispensable pour renforcer la

confiance mutuelle et accroitre I’engagement des employés (Men, 2014).
La valorisation de la parole des collaborateurs

Les pratiques de communication bidirectionnelle encouragent la participation active des
collaborateurs, leur permettant de s’exprimer librement sur des sujets variés tels que 1’organisation du
travail, les conditions de travail, les projets d’entreprise, ou encore la politique RH. Cette prise en
compte des voix individuelles et collectives donne aux salariés un sentiment de reconnaissance et

d’appartenance, facteurs essentiels de la motivation et du bien-étre au travail (Saks, 2006).
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Par exemple, la mise en place d’enquétes réguliéres sur la satisfaction, les groupes de discussion ou
les comités d’entreprise permet de capter les besoins et les attentes des employés. Ces dispositifs
offrent une visibilité concréte aux collaborateurs sur I’impact de leurs contributions, renfor¢ant ainsi

leur confiance dans la direction et leur volonté de s’ impliquer davantage.
Adaptation aux évolutions technologiques

Avec la digitalisation croissante des entreprises, la communication bidirectionnelle s’appuie
aujourd’hui sur des outils numériques innovants. Les plateformes collaboratives, les réseaux sociaux
d’entreprise, ou encore les applications mobiles dédiées a la communication interne facilitent les
échanges en temps réel, transversaux et dématérialisés (Leonardi, Huysman, & Steinfield, 2013). Ces
outils permettent de casser les silos organisationnels et de favoriser une circulation plus fluide et plus

transparente de 1’information.

IIs offrent aussi la possibilit¢ d’analyser les données collectées pour mieux comprendre les
préoccupations et attentes des collaborateurs, ce qui ameliore la réactivité et la pertinence des décisions
RH. Par ailleurs, la communication digitale ouvre la voie a des formes de dialogue plus informelles et

spontanées, contribuant a renforcer la cohésion sociale et la culture d’entreprise.
Les conditions de réussite d’une communication bidirectionnelle efficace

Pour que cette communication soit réellement productive, il est indispensable d’instaurer un climat de
confiance et de sécurité psychologique. Les collaborateurs doivent pouvoir s’exprimer sans crainte de
sanctions, jugements ou marginalisation. Cette liberté d’expression repose sur une culture d’entreprise
qui valorise 1’écoute active, la transparence sur les suites données aux feedbacks, et la reconnaissance

des contributions (Saks, 2006).

Les managers jouent un rdle clé dans cette dynamique. Leur posture doit étre celle d’un facilitateur,
capable d’accueillir les avis divergents, de dialoguer de maniére constructive et de faire remonter les
informations pertinentes aux niveaux supérieurs. De plus, la transparence implique aussi d’expliquer
clairement les limites et les contraintes organisationnelles, afin d’éviter les frustrations liées a des

attentes non satisfaites.
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Impact sur [’engagement et la performance organisationnelle

Une communication bidirectionnelle transparente favorise 1’engagement en renforgant le sentiment
d’étre acteur plutdt que simple exécutant. Les collaborateurs engagés manifestent une plus grande
loyauté, un meilleur investissement dans leurs taches et une plus forte capacité a innover (Saks, 2006).
En outre, ce dialogue permet de détecter précocement les difficultés, facilitant la résolution des

problémes et limitant les conflits internes.

Au final, cette démarche participative contribue a une meilleure adaptation aux changements, une

amélioration continue des pratiques RH et une performance organisationnelle accrue.

1.3 Section 03 L’automatisation des processus RH : promesses et limite

L'automatisation des processus en ressources humaines (RH) désigne l'intégration de technologies
numériques, telles que I'intelligence artificielle (1A), les logiciels de gestion des talents ou encore les
outils de traitement automatique de donneées, dans les différentes fonctions RH. Cette transformation
s’inscrit dans une dynamique globale de digitalisation des entreprises, visant a améliorer la

performance opérationnelle, la réactivite et la qualité des services RH (Deloitte, 2021).

1.3.1. Les promesses de ’automatisation des processus RH

L’automatisation représente aujourd’hui une composante essentielle de la modernisation des fonctions
RH. Loin d’étre une simple substitution technologique, elle s’inscrit dans une transformation plus large
du role de la fonction RH, qui tend a se repositionner comme partenaire stratégique de la direction

générale. Cette mutation est soutenue par plusieurs promesses fortes.

1.3.1.1 Gain de temps et efficacité opérationnelle

La premiere promesse majeure de I’automatisation RH réside dans sa capacité a améliorer 1’efficacité
opérationnelle des organisations. Historiquement, les professionnels RH consacraient une part
importante de leur temps a des taches routinieres et répétitives telles que la saisie des données
administratives, le traitement des bulletins de paie, la gestion des absences ou encore le classement des
dossiers. Ces activités, bien que nécessaires, mobilisent des ressources importantes sans générer

directement de valeur stratégique.
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Grace a I'automatisation, de nombreux processus peuvent désormais étre exécutés sans intervention
humaine directe. Des logiciels de gestion automatisée des ressources humaines (SIRH) comme
Talentsoft, Sage HR, ADP ou encore Workday permettent d'intégrer et de synchroniser 1’ensemble
des taches administratives liées a la gestion du personnel. Ces systemes automatisent non seulement
la paie, mais aussi les déclarations sociales, le suivi des temps, la planification des congés et les

reporting obligatoires.

Selon une enquéte menée par Deloitte (2021) auprés de 1 300 responsables RH en Europe, 56 % des
entreprises ayant automatisé au moins 3 processus RH ont constaté une baisse significative du temps

de traitement administratif, et une réduction moyenne de 25 % des erreurs humaines.

Exemple concret : Dans une grande entreprise de distribution, 1’introduction d’un outil
d’automatisation de la gestion des congés a permis de réduire de 80 % les sollicitations manuelles du

service RH, améliorant la réactivité et la satisfaction des collaborateurs.

L’automatisation permet ainsi de libérer du temps pour les RH, qui peuvent se recentrer sur des
activités a forte valeur ajoutée comme 1’analyse stratégique, la conduite du changement, ou la gestion

des talents.

1.3.1.2 Amélioration de I’expérience collaborateur

Au-dela des gains de productivité, I’automatisation joue également un role central dans I’amélioration
de I’expérience collaborateur, devenue une priorité stratégique pour les entreprises soucieuses de

fidéliser leurs talents.

L’expérience collaborateur englobe I’ensemble des interactions entre un salarié et son entreprise,
depuis le recrutement jusqu’a la sortie. L’automatisation permet d’offrir une expérience plus fluide,
personnalisée et réactive. Par exemple, I’'usage de chatbots RH permet d’offrir aux salariés des
réponses instantanées et standardisées a des questions fréquentes, 24h/24 et 7j/7. Ces assistants
virtuels, intégrés a des plateformes comme Workday Assistant ou SAP SuccessFactors, permettent
aux collaborateurs d'accéder en temps réel a des informations sur leur solde de congés, leur

rémunération ou leur programme de formation.

Par ailleurs, les portails RH en libre-service (employee self-service) permettent aux collaborateurs de

gérer eux-mémes de nombreuses démarches (demande de congés, mise a jour de données personnelles,
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déclaration d’accident, etc.). Cette autonomie accrue renforce le sentiment de responsabilisation et

diminue le sentiment de dépendance vis-a-vis de I’administration RH.

Selon Meijerink et Bondarouk (2021), une digitalisation bien pensée des services RH contribue
significativement a I'engagement des employés en réduisant les frictions dans les interactions

quotidiennes.

Illustration : Dans une entreprise technologique, le déploiement d’un portail RH en self-service a
permis de réduire de 45 % le nombre de tickets internes traités par le service RH et d’augmenter de 20

% la satisfaction des employés dans les enquétes internes.

Cette automatisation de I’expérience collaborateur s’inscrit également dans une logique d’inclusivité :
les outils sont souvent disponibles sur smartphone, en plusieurs langues, et accessibles aux personnes

en situation de handicap, ce qui participe a une amélioration globale de la qualité de vie au travail.

1.3.1.3 Aide a la decision et analyse prédictive

Enfin, I'une des promesses les plus stratégiques de 1’automatisation RH réside dans sa capacité a
générer des données décisionnelles fiables, exploitables en temps réel. Grace aux outils de HR
Analytics et a I’intelligence artificielle, les services RH ne se contentent plus d’observer et de réagir,

mais peuvent désormais anticiper, planifier et optimiser leurs actions.

Les systemes RH modernes permettent de collecter, d’analyser et de croiser un volume important de
données relatives a la performance des collaborateurs, au taux de turnover, au climat social, a la
réussite des recrutements ou encore a ’efficacité des formations. En intégrant des outils de Business
Intelligence (BI) comme Power BI, Tableau ou les modules analytiques de SuccessFactors, les RH
peuvent créer des tableaux de bord dynamiques et des rapports personnalisés pour orienter les

décisions.

Exemple concret : Un algorithme de scoring peut alerter le service RH lorsqu’un salarié cumule
plusieurs signaux faibles de désengagement (chute de la performance, hausse des absences, baisse de
participation aux formations). Cela permet de déclencher un entretien RH préventif avant qu’un départ

ne survienne.
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Les outils d’analyse prédictive permettent également d'anticiper les besoins futurs en compétences, de
simuler les impacts d’un plan de mobilité interne, ou encore de prédire les effets d’un changement

organisationnel.

Selon Marler et Boudreau (2017), les entreprises qui s’appuient sur des analyses prédictives dans la
gestion de leurs ressources humaines présentent un niveau de performance supérieur de 30 % en

matiere de fidélisation et de développement des talents.

Malgré ces avancées significatives, il est essentiel de nuancer cette vision prometteuse.
L’automatisation, si elle est mal encadrée ou déployée sans réflexion stratégique, peut également
engendrer des effets contre-productifs. La déshumanisation des relations, les biais algorithmiques, ou

encore la résistance au changement sont autant de limites qu’il convient d’analyser.

1.3.2. Les limites et défis de I’automatisation RH

Malgreé les promesses de performance et d'efficacité, I’automatisation des processus RH souléve des
interrogations croissantes. Les défis qu’elle engendre sont multiples : humains, techniques, éthiques et

culturels. Cette partie analyse ces limites a travers trois axes majeurs.

1.3.2.1 La déshumanisation des relations de travail

L’un des premiers effets indésirables de I’automatisation RH est la réduction des interactions
humaines, au profit de I’efficacité procédurale. En remplagant certains échanges par des chatbots ou
des systémes de réponse automatisés, 1’entreprise risque d’éroder la dimension relationnelle au cceur

de la gestion humaine.

Le lien social au travail, qui repose en partie sur I’écoute, la reconnaissance et la communication non
verbale, tend a se fragiliser lorsque les salariés percoivent les outils RH comme impersonnels. Cela
peut entrainer un sentiment de démotivation, voire de désengagement, en particulier lors de moments-
clés comme le recrutement, 1’évaluation ou la gestion de situations sensibles (burn-out, conflits,

départs).

Selon Bondarouk et Brewster (2016), bien que l'automatisation puisse améliorer la performance
administrative, elle ne doit pas effacer la capacité humaine a comprendre les subtilités émotionnelles

et sociales des employés.
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Exemple : Une entreprise du secteur public en France ayant adopté un chatbot pour le suivi des congés
et des absences a constaté une baisse de satisfaction de ses agents, qui déploraient « ne plus avoir de

réponse humaine a leurs demandes spécifiques » (Bodin, 2022).

La qualité de I’expérience collaborateur ne se mesure pas uniquement en rapidité ou en disponibilité
d’accés aux services, mais aussi en qualité relationnelle, élément que les outils automatisés ne peuvent

pleinement garantir.

1.3.2.2 Les biais algorithmiques et les enjeux éthiques

L’introduction de I'intelligence artificielle dans les processus RH, en particulier pour le recrutement,
la mobilité ou 1’évaluation, expose les entreprises a des biais discriminants. Ces biais naissent du fait
que les algorithmes sont formés a partir de données passees, souvent biaisées elles-mémes (Dastin,
2018).

Par exemple, si une entreprise a historiquement recruté davantage d’hommes pour des postes de
direction, 1’algorithme pourra apprendre a favoriser implicitement les profils masculins, méme sans
intention discriminatoire explicite. Ces biais peuvent conduire a des injustices systémiques et des
décisions opaques, difficilement explicables, contrevenant aux principes de transparence exigés par
le RGPD (European Commission, 2021).

Par ailleurs, comme le notent Raghavan et al. (2020), I’'usage d’IA dans les RH souléve un probléme
de redevabilité : qui est responsable en cas de décision erronée ou discriminatoire ? Les DRH doivent

donc conserver un contréle humain sur les outils algorithmiques.

Face a ces enjeux, plusieurs experts appellent a la mise en place d’une gouvernance éthique de I'TA
RH, incluant audits algorithmiques, comités de déontologie, et tracabilité des décisions (Charpentier,
2021).
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Chapitre 2
Odoo comme ERP et
levier stratégique
pour les RH




Introduction

La révolution numérique bouleverse profondément la maniére dont les entreprises congoivent et gérent
leurs activités. Face a [D'intensification de la concurrence, a la complexité croissante des
environnements économiques et a I’essor du télétravail, les organisations sont appelées a repenser leurs
pratiques de gestion de maniere plus agile, intégrée et stratégique. Dans ce contexte, la digitalisation
des fonctions de I’entreprise, en particulier celle des ressources humaines (RH), devient une priorité.
En effet, la fonction RH, longtemps pergue comme une entité administrative, tend aujourd’hui a se
repositionner comme un acteur clé de la transformation organisationnelle, avec des enjeux liés a

I’attraction des talents, a la fidélisation, au développement des compétences et au bien-étre au travail.

C’est dans cette dynamique que s’inscrivent les progiciels de gestion intégrée (ERP), outils
numériques capables d’unifier I’ensemble des processus métiers d’une entreprise dans une seule base
de données partagee. Parmi les ERP les plus accessibles et évolutifs sur le marché figure Odoo, une
solution open-source modulable qui a connu une croissance rapide ces dernieres années. Odoo se
distingue par sa capacité a s’adapter aussi bien aux besoins des grandes entreprises qu’a ceux des PME,
gréce a une logique modulaire couvrant la comptabilité, la gestion commerciale, la production, la

relation client, mais aussi et surtout les ressources humaines.

Le module RH d’Odoo permet d’automatiser des taches variées : gestion des conges, suivi des
présences, recrutement, gestion des contrats, évaluation des performances, ou encore formation. Mais
I’intérét d’Odoo va au-dela de I’automatisation. Il offre un cadre structurant et stratégique, capable de
générer des tableaux de bord, d’alimenter la prise de décision RH par des données fiables et actualisées,
et d’harmoniser les pratiques RH a I’échelle de toute I’organisation. En d’autres termes, Odoo se
positionne comme un levier de performance pour la fonction RH, en facilitant sa montée en valeur

stratégique dans I’entreprise.

Néanmoins, I’intégration d’un ERP comme Odoo dans la fonction RH n’est pas sans enjeux ni limites.
D’un point de vue organisationnel, elle impose une révision des rdles, une gestion fine du changement,
et une adaptation des compétences internes. D’un point de vue technique, elle nécessite une
interopérabilité avec les systemes existants et une maitrise des données. D’un point de vue éthique
enfin, elle interroge sur la protection des données personnelles et la place laissée a I’humain dans les
processus de gestion. Ainsi, si Odoo constitue potentiellement un levier stratégique, sa pertinence et
son efficacité dépendent de conditions précises de mise en ceuvre et d’une vision globale de la

digitalisation RH.
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A travers cette analyse, nous chercherons & montrer qu’un outil comme Odoo, loin de n’étre qu’un
facilitateur technique, peut devenir un catalyseur d’intelligence collective, de pilotage RH et

d’alignement stratégique.

2.1. Section 01 Intégration d’un ERP — Enjeux, freins et facteurs de réussite

L’un des apports majeurs de I’ERP (Enterprise Resource Planning) réside dans sa capacité a
rationaliser les processus métiers en les intégrant dans un systéme unifié. Cette centralisation permet
de substituer les multiples applications hétérogénes utilisées dans les différentes fonctions de
I’entreprise (comptabilité, logistique, ressources humaines, etc.) par une seule plateforme cohérente.
En supprimant les silos informationnels, "ERP favorise une vision transversale des opérations, ce qui

améliore la coordination entre les services et la fluidité des processus.

2.1.1 Enjeux de I’intégration d’un ERP

La rationalisation passe notamment par la standardisation des procédures internes. Cela implique que
les pratiques des différents départements doivent s’aligner sur les modules de I’ERP, généralement
fondés sur les « bonnes pratiques » sectorielles. Cette harmonisation permet non seulement de réduire
les redondances, mais également de diminuer les colts de traitement, les délais et les erreurs humaines
(Klaus et al., 2000). Par exemple, la suppression de la double saisie entre le service commercial et la

comptabilité permet un gain de temps significatif et réduit le risque d'incohérences dans les données.

2.1.1.1 Un outil stratégique de rationalisation

Un autre aspect clé de cette rationalisation est ’ameélioration de la qualité des données. Dans un
environnement ou chaque service saisissait auparavant ses propres informations dans des bases de
données distinctes, les risques de duplication, d’erreurs ou d’incohérence étaient élevés. L’ERP
instaure un référentiel unique, ce qui renforce la fiabilité et la tracabilité des données utilisées dans

les processus de décision.

Par ailleurs, I’acces en temps réel a I’information constitue un avantage stratégique. Grace aux ERP
modernes, les managers disposent de tableaux de bord consolidés leur permettant de suivre les
indicateurs clés de performance (KPI) en continu, d’anticiper les écarts et de prendre des décisions
éclairées de maniére proactive. Cela contribue a une gestion plus agile et a une meilleure réactivité

face aux imprévus.
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Enfin, ’ERP facilite I’automatisation des taches répétitives, libérant ainsi du temps pour les activités
a plus forte valeur ajoutée. Cette automatisation participe a I’optimisation des ressources internes et
permet a I’entreprise de se concentrer davantage sur 1’innovation et ’amélioration continue de ses

services.

En résumé, PERP s’impose comme un levier stratégique de rationalisation : il améliore la cohérence
des processus, fiabilise les données, fluidifie la communication interne, et augmente I'efficience

globale de I’organisation.

2.1.1.2 Une source d’avantage concurrentiel

Au-dela de ses bénéfices opérationnels, I’ERP peut également constituer un Véritable levier
stratégique, capable de générer un avantage concurrentiel durable. En permettant une meilleure
coordination des ressources internes, il aligne les capacités opérationnelles de I’entreprise avec ses
objectifs stratégiques. L’ERP devient ainsi un outil de différenciation, notamment par sa contribution

a lagilité, a la qualité de service, et a I’innovation organisationnelle.

Selon Al-Mashari et Al-Mudimigh (2003), ’ERP facilite I’intégration stratégique des fonctions de
I’entreprise, en assurant une visibilit¢ globale sur I’ensemble des opérations. Cette transparence
améliore non seulement la prise de décision mais aussi la capacité de I’entreprise a réagir rapidement
aux ¢évolutions de son environnement qu’il s’agisse de la demande du marché¢, de la concurrence, ou
des changements réglementaires. Dans des contextes concurrentiels dynamiques, cette réactivité

accrue devient un facteur clé de performance.

Par ailleurs, 'ERP favorise I’amélioration continue des processus, en fournissant des données
détaillées sur les flux de production, les performances logistiques ou encore la satisfaction client. Ces
données permettent de détecter les inefficacités, de corriger rapidement les écarts, et d’optimiser les

ressources, contribuant ainsi a une gestion plus performante.

L’ERP peut aussi soutenir I’innovation organisationnelle. En automatisant les taches répétitives et en
normalisant les processus, il libére du temps et de 1’énergie pour le développement de nouvelles offres,
de nouveaux modeles d’affaires, ou encore pour I’implémentation de pratiques managériales plus
collaboratives. Il permet également de faciliter les partenariats ou les extensions internationales grace

a une meilleure maitrise des flux logistiques et financiers.
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2.1.1.3 Une base pour la transformation numérique

Dans un contexte ou la digitalisation est devenue un impératif stratégique pour la compétitivité des
entreprises, ’ERP joue un réle central en tant que socle technologique de la transformation numérique.
En centralisant les données et les processus au sein d’une plateforme unifiée, 'ERP crée les conditions

nécessaires a I’intégration d’outils numériques avancés et a I’adoption de nouveaux modéles d’affaires.

Premiérement, ’ERP fournit une infrastructure d’information intégrée, qui garantit la qualité, la
cohérence et la disponibilité des données en temps réel. Ces données structurées sont essentielles pour
déployer des solutions telles que la Business Intelligence (Bl), le Machine Learning, ou encore les
outils de data analytics, permettant ainsi d’enrichir la prise de décision stratégique. Selon Laudon et
Laudon (2020), ’ERP est le point d’ancrage de I’entreprise numérique, car il assure une gestion

centralisée de I’'information sur I’ensemble de la chaine de valeur.

Deuxiemement, ’ERP permet d’automatiser les processus meétiers, et d’interagir avec d’autres
technologies numériques comme 1’Internet des Objets (IoT), la robotisation (RPA — Robotic Process
Automation) ou les plateformes de e-commerce. Par exemple, dans I’industric manufacturiére, I’ERP
peut étre connecté a des capteurs 10T pour déclencher automatiquement des commandes de
réapprovisionnement en fonction des stocks en temps réel, ou pour suivre les performances des

équipements de production.

L’ERP soutient également des nouveaux modeles d'organisation du travail, plus collaboratifs et agiles.
Grace a des interfaces web ou mobiles, les collaborateurs peuvent accéder aux données, interagir a
distance et contribuer a des workflows dématérialisés. Cela favorise la réactivité, la mobilité, et

I’intégration des chaines de valeur globalisées.

2.1.2. Freins a I’'intégration d’un ERP

Bien que I'implémentation d’un ERP présente de nombreux avantages, elle est souvent confrontée a
des obstacles majeurs qui peuvent compromettre son efficacité et conduire a 1’échec du projet. Ces
freins sont a la fois techniques, humains, organisationnels et financiers, et méritent une analyse

approfondie pour en comprendre la portée.

2.1.2.1. Une complexité technique et organisationnelle importante

L’un des premiers obstacles a I’intégration d’un systéme ERP est sans conteste sa complexité, qui se

manifeste a la fois sur le plan technique et sur le plan organisationnel. Contrairement a
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I’implémentation d’un logiciel standardis¢ ou d’un outil bureautique, I’intégration d’un ERP

s’apparente a une refonte en profondeur de I’architecture fonctionnelle et technique de I’entreprise.
Complexité technique : intégration, interopérabilité et personnalisation

Sur le plan technique, 'ERP agit comme une colonne vertébrale numérique destinée a fedérer
I’ensemble des fonctions clés de ’organisation : comptabilité, gestion des ressources humaines,
logistique, achats, ventes, production, etc. Cela implique une intégration fluide avec les systemes
d’information existants, qui, dans de nombreuses entreprises, sont souvent hétérogenes et parfois

obsoletes. L’interopérabilité devient alors un défi majeur.

De nombreuses organisations sont confrontées a des environnements informatiques composés de
multiples applications développées en interne ou achetées aupres de fournisseurs différents,
fonctionnant avec des bases de données incompatibles. Le passage a un ERP nécessite donc la
migration, la conversion et ’harmonisation des données, tout en garantissant leur intégrité et leur
cohérence (Holland & Light, 1999).

Cette opération technique requiert non seulement des compétences spécifiques en matiere
d’architecture informatique, mais aussi une coordination constante entre les equipes informatiques et
les utilisateurs métier. De plus, dans le but de répondre aux spécificités sectorielles ou internes, de
nombreuses entreprises optent pour une personnalisation excessive du systeme ERP, ce qui engendre
une surcharge de paramétrage, une complexité accrue, et des risques pour la maintenance future
(Esteves & Pastor, 2001).

Complexité organisationnelle : remise en cause des processus et de la culture

Au-dela de la dimension technique, ’ERP remet profondément en cause les modes d’organisation
internes. En imposant une standardisation des processus, il oblige les différents services a aligner leurs
pratiques sur des regles communes, parfois percues comme rigides. Cette standardisation est inhérente
au fonctionnement de I’ERP, congu selon une logique de processus interconnectés, et non selon des

silos indépendants.

Cette transition souleve plusieurs défis :

o Certains processus internes doivent étre modifiés ou méme abandonnés.
e Desroles et responsabilités doivent étre redéfinis.
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e La circulation de I’information devient plus transversale, ce qui peut bousculer les équilibres
hiérarchiques établis.

Les changements organisationnels induits par I’ERP touchent donc 1’ensemble de la structure, tant au

niveau opérationnel que stratégique. Dans ce contexte, les conflits interservices peuvent émerger,

notamment si certaines unités percoivent une perte d’autonomie ou un contrdle accru de la part de la

direction (Mandal & Gunasekaran, 2003). L’intégration d’un ERP peut ainsi cristalliser des tensions

internes, surtout si le projet est mené sans communication adaptée ou sans participation active des

utilisateurs finaux.
Une nécessaire phase de préparation organisationnelle

La réussite de I’ERP ne repose pas uniquement sur la performance technique du systéme, mais aussi
sur la capacité de ’organisation a s’auto-analyser, a se remettre en question et a repenser ses processus
métier. Dans ce cadre, la réalisation préalable d’un diagnostic organisationnel, souvent sous forme de
cartographie des processus existants, est essentielle pour identifier les écarts potentiels avec les
standards ERP.

Les entreprises qui négligent cette phase de préparation s’exposent a un désalignement entre I’outil et
la réalité du terrain, entrainant inefficacités, blocages opérationnels et rejet du systéeme par les
utilisateurs (Klaus, Rosemann & Gable, 2000).

Il est donc recommandé d’adopter une démarche progressive, fondée sur des pilotes ou des
déploiements par phase (roll-out), accompagnée d’un travail approfondi de documentation, de test et
d’analyse d’impacts. En parall¢le, le projet ERP doit étre soutenu par un comité de pilotage

multidisciplinaire capable de coordonner les différents volets techniques, fonctionnels et humains.

2.1.2.2. Une résistance au changement omniprésente

L’intégration d’un ERP dépasse la simple dimension technologique ; elle touche au cceur des
dynamiques humaines et organisationnelles. Dans ce contexte, I’un des principaux freins a sa mise en
ceuvre reste la résistance au changement. Celle-ci peut se manifester a tous les niveaux de
’organisation, allant de la réticence passive a 1’adoption du nouvel outil, jusqu’a des formes actives

de rejet, voire de sabotage du projet.
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Des causes multiples et souvent sous-estimées

La résistance au changement n’est pas toujours irrationnelle. Elle résulte souvent de peurs légitimes
exprimées par les employés : peur de I’inconnu, de I’échec, de la perte de contrdle, de la surcharge de

travail, ou encore du remplacement par un systeme automatiseé.

Comme I’indiquent Nah, Lau et Kuang (2001), ces résistances s’expriment plus fortement lorsque les
utilisateurs percoivent '’ERP comme une solution imposée « par le haut », sans concertation ni
explication. Un défaut de communication et un manque d’implication des acteurs de terrain contribuent

a renforcer ces attitudes défensives.

De plus, le caractére transversal des ERP — qui oblige les différents services a collaborer et a partager
leurs données — peut générer des tensions interservices, chacun craignant une perte d’influence ou de
contréle sur ses activités (Bingi, Sharma & Godla, 1999). Dans ce contexte, les résistances sont autant

politiques que psychologiques.
Une remise en question des habitudes de travail

L’ERP implique une reconfiguration profonde des processus métiers, souvent pergcue comme une
remise en cause des pratiques et des compétences acquises. Certains collaborateurs peuvent se sentir
dévalorisés ou incompétents face a un outil qu’ils ne maitrisent pas encore. D’autres, au contraire,

contestent la pertinence du systéme, surtout si celui-ci semble mal adapteé a la réalité du terrain.

Ce phénoméne est amplifié lorsque ’ERP impose une standardisation rigide des opérations, au
détriment de la flexibilité locale. Ainsi, les utilisateurs peuvent chercher a contourner le systeme en
conservant des fichiers Excel ou des outils annexes, ce qui nuit a la centralisation et a la cohérence des
données (Markus & Tanis, 2000).

Dans certains cas, cette résistance se manifeste par un repli sur soi, une perte de motivation, voire un
désengagement du personnel. Or, ’acceptation de I’ERP repose sur 1’adhésion individuelle et

collective : sans cela, 1’outil, aussi performant soit-il, ne produira pas les bénéfices escomptes.
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Le role clé de la conduite du changement

Face a ces résistances, la gestion du changement devient une composante essentielle de la réussite du
projet ERP. Elle ne doit pas étre pensée comme une action ponctuelle, mais comme un processus

continu, intégré dés les premiéres étapes de réflexion.

Nah et al. (2001) insistent sur la nécessité de mettre en place une stratégie de communication claire,
réguliere et transparente, expliquant les raisons du projet, les bénéfices attendus, ainsi que les impacts
concrets sur les métiers. Cette communication doit étre adaptée aux différents publics : direction,

managers, opérationnels.

Par ailleurs, il est essentiel de valoriser la participation active des utilisateurs, notamment par le biais
de groupes pilotes, de tests utilisateurs, ou de retours d’expérience. Ce type de démarche renforce le

sentiment d’appropriation et permet de co-construire des solutions adaptées.

La formation joue également un réle structurant : elle doit aller au-dela de la simple manipulation
technique du logiciel, et intégrer des dimensions pédagogiques, métiers et culturelles. 11 est également
pertinent d’identifier des “champions internes” ou super-utilisateurs capables d’agir comme relais

entre la direction de projet et les équipes.

Enfin, un soutien fort du top management est indispensable pour légitimer le changement et créer un
alignement stratégique. Sans leadership visible et cohérent, les initiatives de transformation risquent

de se heurter a des résistances persistantes.

2.1.2.3. Les risques de dépassement de budget et de délais

L’un des écueils les plus fréquemment rencontrés lors de I’intégration d’un ERP est le non-respect des
contraintes budgétaires et temporelles initialement prévues. De nombreuses études de cas révelent que
les projets ERP débordent régulierement des prévisions en matieére de codts et de délais (Aloini,
Dulmin & Mininno, 2007). Ce phénoméne s’explique par la complexité multidimensionnelle du projet,
conjuguée a une sous-estimation systémique des ressources nécessaires et a une mauvaise anticipation

des aléas.
Sous-estimation initiale et effets boule de neige

Au début d’un projet ERP, les décideurs ont tendance a minimiser la portée réelle de la transformation,

tant sur les aspects techniques qu’organisationnels. Cette erreur d’appréciation résulte souvent d’un
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exces d’optimisme, renforcé par les discours commerciaux des éditeurs ou intégrateurs, qui insistent

davantage sur les bénéfices a long terme que sur les difficultés du court terme (Nah et al., 2001).

Les codts indirects — notamment ceux liés a la mobilisation du personnel interne, a la formation, a la
résistance au changement, ou aux modifications de derniére minute — sont souvent ignores dans les
premiéres estimations. Or, ces éléments peuvent représenter une part importante du budget final
(Gattiker & Goodhue, 2005). Lorsque les premiéres difficultés apparaissent, elles engendrent un effet
boule de neige : retards, ajustements fonctionnels, correctifs techniques, ou reconfigurations entrainent

des extensions de délais, qui elles-mémes génerent des colts additionnels.
Facteurs aggravants : personnalisation excessive et instabilité des besoins

Un autre facteur clé de dérive budgetaire réside dans la personnalisation excessive de I’ERP. Dans leur
volonté d’adapter le systéme aux processus existants, certaines entreprises multiplient les
développements specifiques, ce qui alourdit la charge de travail des équipes, augmente les delais, et

complique la maintenance a long terme (Mabert, Soni & Venkataramanan, 2001).

Parallelement, I’instabilité des besoins exprimés par les utilisateurs constitue un risque important.
Lorsque les spécifications fonctionnelles évoluent en cours de projet — parfois sous la pression des
métiers — cela nécessite des reconfigurations du paramétrage, voire de nouvelles phases de test et de

formation, avec des impacts directs sur le calendrier et le budget.

Enfin, un manque de gouvernance ou une mauvaise gestion du projet (absence de comité de pilotage,
changement de chef de projet, défaut de reporting) peut provoquer une désorganisation des travaux et

accentuer les dérives (Somers & Nelson, 2004).
Conséquences organisationnelles et stratégies d’atténuation

Le dépassement des codts et des délais impacte non seulement le retour sur investissement (ROI)
attendu, mais aussi la crédibilité du projet ERP au sein de I’organisation. Il peut générer une perte de
confiance des parties prenantes, une démotivation des équipes et, dans certains cas, conduire a

I’abandon pur et simple du projet.

Pour limiter ces risques, il est recommandé de :

o Définir un périmetre fonctionnel clair et réaliste, en évitant les ambitions trop larges ou les
« big bang » mal maitrisés.
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e Mettre en place une gestion rigoureuse des changements (change requests), avec une
évaluation systématique de leur impact.

e Prévoir une réserve budgétaire (buffer) pour faire face aux imprévus.

o Adopter une méthodologie de gestion de projet adaptée, fondée sur des étapes
intermédiaires, des jalons bien définis, et des outils de suivi performants (tableaux de bord,
indicateurs d’avancement, revues de projet).

Par ailleurs, une expérience antérieure de projets IT complexes, ou le recours a un intégrateur
expérimenté, peut faciliter I’anticipation des risques et renforcer la maitrise budgétaire.

2.1.3 Facteurs clés de réussite

La réussite d’un projet ERP repose sur une combinaison de facteurs organisationnels, humains,
techniques et stratégiques. Une implantation mal pilotée peut conduire a des retards, des surcodts, voire
a un rejet du systéme. A ’inverse, une démarche structurée, soutenue par la direction et centrée sur les

utilisateurs, augmente considérablement les chances de succeés.

2.1.3.1 L’implication de la direction générale

La réussite d’un projet ERP repose en grande partie sur le soutien actif de la direction générale, qui
doit incarner la volonté de changement au plus haut niveau de 1’organisation. Cette implication ne peut
se limiter a une approbation formelle du projet ou a la validation du budget : elle doit étre visible,

continue, et stratégique.

Premierement, la direction générale joue un r6le crucial dans la définition d’une vision claire et
partagée. L’implémentation d’un ERP ne se résume pas a un changement d’outil, mais implique une
transformation des processus métiers, des responsabilités et des habitudes de travail. Sans orientation
stratégique explicite, le projet risque de dériver vers des enjeux techniques, déconnectés des priorites
de 'organisation. Une vision forte permet de mobiliser les équipes autour d’un objectif commun, de

créer du sens, et de renforcer I’adhésion au changement (Somers & Nelson, 2001).

Deuxiémement, la direction est responsable de I’allocation des ressources nécessaires : humaines,
financiéres et temporelles. Un projet ERP demande des équipes dédiées, du temps pour la formation,
des budgets pour les développements spécifiques ou les ajustements. Si la direction ne soutient pas ces

efforts, le projet court le risque d’étre ralenti, sous-dimensionné, voire abandonné a mi-parcours.

Troisiemement, la direction doit étre capable de trancher les arbitrages interservices. L’intégration
d’un ERP fait souvent émerger des tensions entre départements, chacun défendant ses intéréts ou ses

processus spécifiques. Sans une autorité capable de décider en cas de conflit, les négociations peuvent
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ralentir considérablement le projet. Le top management doit donc assumer pleinement son rdle de

pilote, garant de la cohérence globale et de I’intérét collectif.

Enfin, I’implication de la direction permet aussi de renforcer la crédibilité du projet auprés des équipes
opérationnelles. Lorsque les collaborateurs percoivent que la direction s’investit personnellement,
qu’elle communique réguliérement sur I’avancement et valorise les efforts réalisés, cela crée un climat
de confiance propice a ’engagement. A I’inverse, une direction distante ou absente peut accentuer les

résistances, en laissant penser que le projet est secondaire ou mal défini.
Exemple illustratif : LVMH et la centralisation des données

Le groupe LVMH, lors du déploiement de son ERP global, a mis en place une gouvernance pilotée
directement par la direction stratégique. L’objectif était de centraliser les données financiéres de toutes
les maisons du groupe. Gréce a une implication forte de la direction genérale, le projet a pu surmonter
les résistances internes et harmoniser les processus dans un groupe extrémement diversifié. L exemple
illustre I’importance d’un leadership clair, porteur de transformation, pour aligner les entités autour

d’une vision unifiée.

2.1.3.2 La conduite du changement

La conduite du changement constitue 1’un des leviers les plus sensibles et décisifs dans la réussite
d’un projet ERP. Si les aspects techniques sont essenticls, I’adhésion des utilisateurs reste déterminante
: ¢’est ’humain qui conditionne 1’adoption et I'utilisation efficace du systéme. Un ERP transforme en
profondeur les modes de fonctionnement des équipes. Sans une gestion proactive de ce changement,

le projet peut susciter des résistances, du rejet ou une utilisation minimale des fonctionnalités offertes.

Selon Bingi, Sharma et Godla (1999), une conduite du changement réussie repose sur plusieurs piliers

fondamentaux :
a) Une communication transparente et continue

Il est indispensable de communiquer régulierement sur les objectifs, les étapes, les impacts et les
bénéfices attendus du projet ERP. Cette communication doit s’adresser a tous les niveaux
hiérarchiques et s’adapter aux différentes cultures organisationnelles. En évitant les zones d’ombre, on
limite les rumeurs, les inquiétudes et la méfiance. Un discours clair, porté par la direction, permet de

donner du sens a ’effort demandé.
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b) La formation et I’accompagnement des utilisateurs

Un systeme ERP, méme bien congu, ne peut étre pleinement efficace sans une montée en compétences
des utilisateurs. Il ne s’agit pas uniquement de former a I’outil, mais aussi de repenser les pratiques de
travail. Une stratégie de formation doit étre planifiée, progressive, adaptée aux profils métiers, et
accompagnée par des supports pédagogiques pertinents. De plus, les managers de proximité doivent

étre outillés pour accompagner leurs équipes au quotidien et gérer les réticences.
¢) L’implication des parties prenantes

La conduite du changement passe aussi par une démarche participative. Impliquer les utilisateurs clés
dans les phases de conception (ateliers de cadrage, tests, retours d’expérience) permet d’identifier les
besoins réels, d’adapter I’outil, et de favoriser I’appropriation. Ce sentiment de co-construction est

souvent un facteur de motivation et d’adhésion.
d) La valorisation des bénéfices

Il est essentiel de mettre en avant les gains concrets généres par le nouvel ERP : amélioration de la
productivité, simplification des taches, réduction des délais, meilleure visibilité sur les donnees. Cette
valorisation peut passer par des retours d’expérience internes, des témoignages utilisateurs ou des
indicateurs de performance. Montrer que les efforts portent leurs fruits renforce I’engagement des

équipes.

2.1.3.3 Le choix du systéme et de ’intégrateur

Le choix du progiciel ERP et de son intégrateur est une décision stratégique majeure, dont dépend
largement la réussite du projet. Un mauvais choix peut entrainer des retards, des surcodts, une
inadéquation fonctionnelle ou une perte de confiance des utilisateurs. A I’inverse, une solution bien
choisie, adaptée au contexte spécifique de I’entreprise et bien accompagnée, maximise les bénéfices

opérationnels et stratégiques attendus.
a) L’adéquation aux besoins métiers

Avant tout, ’ERP doit étre en adéquation avec les besoins réels de 1’organisation. Cela suppose une
phase d’analyse préalable rigoureuse, impliquant les utilisateurs clés, pour identifier les processus
critiques, les contraintes réglementaires, les particularités sectorielles et les objectifs futurs de

I’entreprise. Le systéme doit offrir une couverture fonctionnelle suffisante, tout en restant évolutif.
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Choisir un ERP trop générique ou, au contraire, trop spécifique, peut nuire a I’agilité ou a la pérennité

de I'investissement (Esteves & Pastor, 2001).
b) La taille et la complexité de !’entreprise

Le choix de la solution doit également tenir compte de la taille de I’entreprise, de sa structure
organisationnelle (multi-sites, multi-pays, etc.), et de ses ressources internes en gestion de projet et en
informatique. Par exemple, une PME privilégiera souvent une solution modulaire, simple a déployer
et a maintenir, tandis qu’un grand groupe optera pour un ERP robuste, capable d’intégrer des processus

complexes a I’échelle internationale.

¢) Le role stratégique de l’intégrateur

Le choix du prestataire/intégrateur est aussi crucial. Ce partenaire accompagne 1’entreprise dans toutes
les étapes du projet : paramétrage, migration des données, formation, et assistance post-deploiement.
Son expertise métier, sa connaissance du progiciel et sa capacité a comprendre les réalités de terrain
conditionnent la qualit¢ du déploiement. Il est essentiel d’établir une relation de confiance,

transparente, avec un suivi regulier et des engagements clairs sur les délais, les codts et les livrables.

Un bon intégrateur joue également un réle de conseil stratégique, en aidant ’entreprise a arbitrer entre
personnalisation et standardisation, a anticiper les impacts organisationnels, et a structurer une

gouvernance de projet solide.

2.1.3.4 L’adaptabilité et I’amélioration continue

L’implémentation d’un ERP ne doit pas étre per¢ue comme un aboutissement figé, mais comme un
processus dynamique, évolutif et permanent. L’ERP constitue un outil vivant au service de la stratégie

d’entreprise, dont la valeur dépend de sa capacité a s’adapter aux changements internes et externes.
a) Un systeme évolutif

Les environnements économiques, réglementaires, technologiques et organisationnels évoluent
rapidement. Un ERP doit donc étre concu pour intégrer facilement de nouvelles fonctionnalités,
s’adapter aux nouvelles exigences métier et s’interfacer avec d’autres systémes (CRM, outils de
Business Intelligence, plateformes e-commerce, Internet des Obijets, etc.). Cette évolutivité garantit
que loutil reste pertinent sur le long terme et continue de répondre aux besoins changeants de
I’entreprise (Bradley, 2008).

59



b) L’importance des retours d’expérience

Pour optimiser continuellement I’ERP, il est indispensable d’instaurer des mécanismes de retour
d’expérience structurés. Ces retours, issus des utilisateurs et des équipes de support, permettent
d’identifier les dysfonctionnements, les usages non anticipés, et les opportunités d’amélioration. Ils
alimentent un processus d’amélioration continue, souvent formalisé via des comités de pilotage, des

audits réguliers et des indicateurs de performance.
c) L’alignement stratégique permanent

L’amélioration continue doit également s’inscrire dans une démarche d’alignement permanent entre
le systéme ERP et la stratégie d’entreprise. A mesure que I’entreprise évolue, développe de nouveaux
marchés, ou modifie ses processus, I’ERP doit accompagner ces changements pour rester un levier de
performance. Cela nécessite une veille technologique, une gouvernance adaptee, et des ressources

dédiées a la maintenance évolutive.
2.2 Section 02 Présentation d’Odoo et de ses modules RH

Odoo est un progiciel de gestion intégré (ERP) open source, reconnu pour sa modularité et sa
flexibilité. Développé initialement en 2005, il s’est rapidement imposé comme une solution accessible
tant aux petites et moyennes entreprises qu’aux grandes organisations, grace a son architecture
modulaire permettant d’ajouter ou de retirer des fonctionnalités selon les besoins spécifiques
(Moureaux & Simon, 2020). L’ergonomie intuitive d’Odoo, couplée a sa capacité a centraliser

I’ensemble des processus métiers, en fait un outil stratégique pour la digitalisation des entreprises.
2.2.1 Modules RH d’Odoo

Les modules de gestion des ressources humaines proposés par Odoo constituent une suite compléte et
intégrée qui répond aux multiples besoins des services RH. Ces modules permettent de digitaliser et
d’automatiser les processus clés liés au capital humain, favorisant ainsi une gestion plus efficace et
stratégique. Odoo se positionne comme un acteur majeur grace a son approche modulaire, facilitant

’adaptation progressive aux exigences spécifiques de chaque organisation (Pinto & Martins, 2021).

2.2.1.1 Recrutement et gestion des candidatures
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Le recrutement est une fonction stratégique au sein des ressources humaines, car il impacte directement
la compétitivité, la performance et la culture organisationnelle de ’entreprise. Dans ce contexte, le
module de recrutement d’Odoo constitue un outil clé qui automatise, simplifie et optimise I’ensemble
du processus de gestion des candidatures, depuis la définition des besoins jusqu’a I’intégration des

nouveaux collaborateurs.
2.2.1.1.1 Publication et diffusion des offres d’emploi

La premiere étape du processus de recrutement consiste a créer et diffuser efficacement les offres
d’emploi afin d’attirer un large éventail de candidats qualifiés. Cette étape est cruciale, car la visibilité
et la clarté des annonces déterminent souvent la qualité et la quantité des candidatures recues. Odoo
propose une solution intégrée et automatisée qui simplifie cette phase tout en maximisant son

efficacité.
Création intuitive des offres d’emploi

Le module recrutement d’Odoo offre une interface conviviale et flexible permettant de rédiger
rapidement des annonces complétes et attractives. Les recruteurs peuvent définir précisément les
criteres du poste, tels que le titre, la description détaillée, les responsabilités, les compétences requises,
le type de contrat, la localisation, et la rémunération éventuelle. Cette précision facilite une
comprehension claire des attentes, ce qui est essentiel pour attirer les profils adaptés (Pinto & Martins,
2021).

En outre, la possibilité d’ajouter des tags et des catégories permet d’organiser les offres pour une

meilleure gestion interne et facilite les recherches ultérieures.
Multicanal : diffusion automatisée et élargissement de la portée

L’un des atouts majeurs d’Odoo réside dans sa capacité a automatiser la diffusion des offres sur
plusieurs canaux, augmentant ainsi significativement leur visibilité. Une fois I’offre validée, elle peut

étre publiée simultanément sur :

o Le site carri¢re intégré de ’entreprise, optimisé pour I’expérience utilisateur et la conversion
des visiteurs en candidats.
e Des job boards populaires comme Indeed, Monster, ou LinkedIn, qui sont des plateformes a

forte audience.
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o Les réseaux sociaux professionnels (LinkedIn, Viadeo) et grand public (Facebook, Twitter),

permettant de toucher un public plus large et parfois plus diversifié (Zhou et al., 2019).

Cette diffusion multicanale permet d’atteindre différents segments de candidats, incluant ceux qui ne
sont pas activement a la recherche mais ouverts a de nouvelles opportunités, ce qui augmente les

chances d’attirer des talents pertinents.
Gestion centralisée et suivi en temps reéel

Toutes les offres d’emploi, qu’elles soient actives, en attente de publication, ou expirées, sont
regroupées dans un tableau de bord centralisé. Ce tableau de bord permet aux recruteurs de suivre en
temps réel la performance de chaque annonce : nombre de vues, clics, candidatures recues, sources des
candidatures, etc. Ces données facilitent I’évaluation de I’efficacité des différents canaux et la prise de

décision pour réorienter la stratégie de diffusion si nécessaire (Moureaux & Simon, 2020).

La centralisation offre également une meilleure coordination entre les membres de I’équipe RH, évitant

les doublons et assurant une homogeénéité dans la communication et le branding employeur.
Personnalisation et optimisation SEO

Pour maximiser I’'impact des offres, Odoo permet aussi de personnaliser le contenu pour le
référencement naturel (SEO). Les recruteurs peuvent optimiser les titres, descriptions, et mots-clés, ce
qui ameéliore le positionnement des annonces sur les moteurs de recherche et accroit la visibilité
organique. Cette fonctionnalité est particulierement importante pour les petites et moyennes

entreprises qui disposent de budgets limités pour la publicité payante (Pinto & Martins, 2021).
Impact sur la qualité des candidatures

La qualité et la précision des offres diffusées ont un effet direct sur la pertinence des candidatures
recues. Des annonces claires et bien positionnées attirent des profils mieux alignés avec les besoins
réels du poste, réduisant ainsi le temps passé au tri et améliorant la qualité globale du recrutement
(Zhou et al., 2019). Par ailleurs, la rapidité et ’efficacité de la diffusion permettent a I’entreprise d’étre

réactive, ce qui est un avantage concurrentiel dans un marché de I’emploi souvent tendu.

2.2.1.1.2 Collecte, tri et suivi des candidatures
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La gestion efficace des candidatures regues constitue un enjeu majeur pour le succes du processus de
recrutement. Apres la diffusion des offres d’emploi, il est essentiel de centraliser, organiser et analyser
les candidatures afin d’identifier rapidement les profils correspondant aux besoins de I’entreprise. Le
module recrutement d’Odoo propose une solution intégrée pour automatiser et structurer ces étapes,

limitant ainsi la charge administrative et augmentant la qualité des sélections.
Centralisation et uniformisation des candidatures

L’un des premiers avantages du module Odoo est la centralisation de toutes les candidatures, qu’elles
proviennent de différentes sources (site carriére, job boards, mails, réseaux sociaux) dans une base de
données unique. Cette centralisation ¢limine les risques de dispersion ou de perte d’informations,

fréquents lorsqu’on utilise des outils disparates (Zhou et al., 2019).

Par ailleurs, Odoo standardise le format des candidatures en extrayant automatiquement les donnees
essentielles des CV et lettres de motivation, facilitant leur lecture et comparaison. Cette uniformisation
est un facteur clé pour assurer la cohérence des évaluations et accélérer le processus de sélection (Pinto
& Martins, 2021).

Tri automatique et présélection intelligente

Pour répondre a la montée en volume des candidatures, notamment dans les grandes organisations,
Odoo intégre des mécanismes d’automatisation basés sur des critéres définis par I’entreprise. Le
systéme peut ainsi filtrer les profils selon des paramétres tels que 1’expérience, les compétences, le

dipléme, la localisation, ou encore la disponibilité.

Ces filtres permettent une présélection rapide, limitant le nombre de dossiers a examiner manuellement
aux seuls candidats correspondant au profil recherché. Cette capacité d’automatisation réduit le temps

consacré aux taches répétitives et améliore la productivité des recruteurs (Pinto & Martins, 2021).
Gestion visuelle et collaborative du pipeline de candidatures

Le suivi des candidatures se fait via un tableau de bord dynamique, souvent représenté sous forme de
pipeline (kanban), ou chaque candidature est positionnée selon son statut : candidature recue, en cours
d’examen, entretien planifié, sélectionnée, ou refusée. Cette représentation visuelle facilite la gestion

des flux de candidatures, la priorisation des dossiers et I’identification rapide des étapes en retard.
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Ce systeme favorise également la collaboration entre les équipes RH et les managers opérationnels.
Ces derniers peuvent accéder aux candidatures, annoter, et participer a 1’évaluation directement sur la

plateforme, ce qui garantit une prise de décision concertée et accélérée (Moureaux & Simon, 2020).
Notifications et rappels automatisés

Pour éviter que des candidatures ne soient oubliées ou laissées sans réponse, Odoo envoie
automatiquement des notifications et rappels aux recruteurs en fonction des délais configurés. Par
exemple, un signalement peut étre généré si un candidat reste trop longtemps sans retour, garantissant

un traitement rapide et respectueux des postulants.

Cette fonction contribue également a améliorer I’expérience candidat en assurant un suivi régulier et
une communication réactive, deux eléments cruciaux pour maintenir une bonne image employeur
(Zhou et al., 2019).

Intégration avec d’autres processus RH

Le suivi des candidatures ne s’arréte pas a la sélection. Une fois le candidat retenu, ses données sont
transférées automatiquement vers les modules de gestion des employés et de gestion administrative,
assurant une continuité fluide du processus RH. Cette intégration réduit les risques d’erreur et le travail

redondant lié a la saisie manuelle des données dans plusieurs systemes (Moureaux & Simon, 2020).

2.2.1.1.3 Planification des entretiens et collaboration interservices

La planification des entretiens représente une étape cruciale du processus de recrutement, car elle
permet de concrétiser la rencontre entre 1’entreprise et les candidats présélectionnés, afin d’évaluer
leurs compétences, leur adéquation culturelle et leur potentiel. Ce moment clé nécessite une
organisation rigoureuse et une collaboration étroite entre les équipes des ressources humaines et les
managers opérationnels. Le module recrutement d’Odoo intégre des fonctionnalités avancées visant a

simplifier cette gestion, a fluidifier la communication et a améliorer la coordination interservices.
Organisation simplifiée et automatisée des entretiens

Odoo propose une interface intuitive pour programmer les entretiens directement dans le systéme, avec
un acces aux calendriers des recruteurs, managers et candidats. Ce systeme de planification évite les

allers-retours fastidieux souvent constatés dans les échanges par e-mail ou téléphone. Les recruteurs
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peuvent envoyer des invitations automatiques contenant toutes les informations nécessaires (date,

heure, lieu, modalités) et permettre aux participants de confirmer ou proposer une modification.

De plus, I’intégration avec des outils de visioconférence (Zoom, Teams) facilite la tenue d’entretiens
a distance, particulierement utile dans le contexte actuel de digitalisation et de mobilité accrue des
candidats (Moureaux & Simon, 2020). Cette fonctionnalité garantit une expérience fluide, sans rupture

entre le processus de gestion des candidatures et les phases d’évaluation.
Collaboration interservices et prise de décision collective

Le recrutement est souvent un processus partagé entre plusieurs parties prenantes : le service RH
apporte une expertise méthodologique, tandis que les managers opérationnels évaluent la pertinence
technique et culturelle des candidats pour leurs équipes. Odoo facilite cette collaboration en offrant un
espace centralisé ou chaque acteur peut accéder aux informations, annoter les dossiers, partager ses

impressions et évaluer les candidats.

Cette transparence renforce la cohérence des décisions et permet de recueillir différents points de vue,
¢vitant ainsi les biais ou erreurs d’appréciation individuelles. Elle favorise également une
responsabilisation collective, élément cl¢ dans 1’adoption des nouvelles recrues par leurs futurs

managers (Pinto & Martins, 2021).
Suivi et gestion des retours d’entretien

Aprés chaque entretien, les évaluateurs peuvent saisir directement leurs notes, commentaires et
recommandations dans la plateforme. Ces données sont automatiquement consolidées et visibles par

I’ensemble des intervenants, ce qui accélére ’analyse comparative des candidats.

Le module permet également de configurer des critéres d’évaluation standardisés ou personnalisés,
assurant une homogénéité dans les jugements et facilitant le classement des profils selon des

indicateurs objectifs (compétences techniques, soft skills, motivation, adéquation au poste).
Réduction des délais et amélioration de [’expérience candidat

La planification optimisée des entretiens réduit significativement les délais entre la présélection et la
prise de décision, un facteur souvent déterminant pour ne pas perdre de bons candidats face a la

concurrence (Zhou et al., 2019). Par ailleurs, la communication claire et rapide des invitations,
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confirmations ou reports améliore I’expérience candidat, qui pergoit une organisation professionnelle

et respectueuse.

En évitant les erreurs de planning, les doublons ou les oublis, Odoo contribue a maintenir une relation

positive avec les candidats, essentielle pour la réputation de I’entreprise et la qualité de son attractivité.
Intégration avec d’autres modules RH

Enfin, la planification des entretiens est parfaitement intégrée au reste de I’écosystéme Odoo. Par
exemple, les candidats retenus a I’issue des entretiens peuvent étre directement transférés vers les
modules de gestion administrative et onboarding, assurant une continuité du parcours recrutement a

I’embauche sans rupture ni ressaisie manuelle des données (Moureaux & Simon, 2020).

2.2.1.1.4 Intégration des données candidats et préparation a I’embauche

L’intégration fluide des données candidates issues du processus de recrutement vers les phases
ultérieures de gestion des ressources humaines est une étape essentielle pour assurer la continuité
administrative et opérationnelle dans I’accueil des nouveaux collaborateurs. Ce transfert automatisé,
associé¢ a une préparation rigoureuse a I’embauche, permet non seulement de gagner du temps mais
aussi d’éviter les erreurs et de garantir une expérience positive tant pour 1’entreprise que pour le nouvel
employé. Le module RH d’Odoo facilite cette transition grace a une interconnexion intelligente entre

les modules recrutement et gestion des employés.
Transfert automatique des données candidates

Une fois le processus de sélection achevé et la décision de recrutement prise, Odoo permet de convertir
automatiquement le dossier d’un candidat en fiche employé. Cette fonctionnalité évite la ressaisie
manuelle des données personnelles, administratives et contractuelles, qui est souvent source d’erreurs

et de perte d’informations (Moureaux & Simon, 2020).

Les informations intégrées comprennent notamment :

e Les coordonnées personnelles et contact d’urgence,

o Les données liées au poste (titre, service, responsable hiérarchique),

e Les conditions contractuelles (type de contrat, date d’entrée, salaire, horaires),
e Les pi¢ces administratives (picce d’identité, diplomes, attestations).

Cette intégration fluide garantit la cohérence des données a travers les différents systemes de
I’entreprise et accélére la mise en place administrative.
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Gestion des documents et conformité réglementaire

Le module RH d’Odoo propose également un espace sécurisé pour le stockage et la gestion
électronique des documents liés a 1’embauche. Les contrats, formulaires fiscaux, attestations de
formation, et autres documents obligatoires peuvent étre centralisés et accessibles en un clic. Cette
digitalisation favorise la conformité réglementaire en matiere de droit du travail et facilite les audits

internes ou externes (Pinto & Martins, 2021).

Par ailleurs, des alertes peuvent étre paramétrées pour suivre les échéances importantes (fin de période
d’essai, renouvellement de contrat, formations obligatoires), ce qui permet une gestion proactive des

ressources humaines.

Préparation et planification de [’intégration (onboarding)

L’accueil des nouveaux employés est une phase déterminante pour leur engagement et leur
productivité future. Odoo propose des outils dédiés a 1’onboarding, permettant de planifier les
formations initiales, les présentations aux equipes, la remise des équipements et les acces aux outils

informatiques.

Cette préparation facilite I’intégration sociale et professionnelle du collaborateur, réduisant ainsi le
turnover précoce et renforcant la motivation (Zhou et al., 2019). En automatisant ces taches,

I’entreprise assure une expérience homogene et de qualité pour tous les nouveaux arrivants.
Optimisation du workflow RH et pilotage stratégique

L’intégration des données candidats dans le systeme RH permet également une meilleure visibilité
pour les managers et les responsables RH, qui disposent d’indicateurs actualisés sur le personnel
(effectifs, compétences, parcours, formation). Cette tracabilité est un levier important pour la gestion
prévisionnelle des emplois et des compétences (GPEC), favorisant des décisions éclairées en matiere

de mobilité interne, promotion ou planification des recrutements futurs (Moureaux & Simon, 2020).

2.2.1.1.5 Analyse des performances du recrutement et amélioration continue

L’analyse des performances du processus de recrutement constitue une étape essentielle pour assurer
I’efficacité, la pertinence et la pérennité des pratiques RH. En évaluant régulierement les résultats
obtenus, I’entreprise peut identifier ses forces, ses faiblesses, et ajuster ses méthodes afin d’optimiser

la qualité des embauches tout en maitrisant les codts et les délais. Odoo, par ses outils intégrés de
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reporting et d’analyse, offre une vision globale et précise permettant de piloter cette amélioration

continue.
Indicateurs clés de performance (KPI) du recrutement

Le module recrutement d’Odoo permet de collecter et de suivre plusieurs indicateurs de performance
indispensables, tels que :

e Le temps moyen de recrutement (Time to Hire),

e Le colt moyen par embauche,

o Le taux de conversion a chaque étape du processus (candidatures recues, présélection,
entretiens, embauche),

o La qualité des embauches, mesurée par la durée de maintien en poste ou les évaluations post-
intégration,

o Lasatisfaction des candidats et des managers impliqués (Moureaux & Simon, 2020).

Ces KPI offrent une base objective pour évaluer la performance du processus et identifier les points

de blocage ou d’amélioration.
Tableaux de bord et reporting personnalisés

Odoo propose des tableaux de bord dynamiques, personnalisables selon les besoins de I’entreprise,
permettant de visualiser en temps réel les données relatives au recrutement. Ces outils facilitent la prise
de décision en rendant accessibles des analyses détaillées par poste, département, période ou source
de recrutement (Pinto & Martins, 2021).

Par exemple, I’entreprise peut détecter rapidement si certaines sources de candidatures générent des
profils plus adaptés ou si certains types de postes demandent plus de temps pour étre pourvus. Ces
informations stratégiques contribuent a affiner les campagnes de recrutement et a mieux allouer les

ressources.
Retour d’expérience et ajustements méthodologiques

Au-dela des chiffres, ’analyse qualitative joue un réle majeur. Les retours des candidats (via des
enquétes de satisfaction), des recruteurs et des managers permettent d’identifier des
dysfonctionnements dans les processus (communication, délais, critéres de sélection) ou des

opportunités d’innovation (digitalisation, automatisation) (Zhou et al., 2019).

Ce feedback continu s’inscrit dans une démarche d’amélioration continue (Kaizen), essentielle pour

adapter les pratiques RH a I’évolution des besoins organisationnels et du marché du travail.
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Impact sur la stratégie RH et la marque employeur

L’analyse rigoureuse des performances du recrutement influence directement la stratégie globale des
ressources humaines. Une meilleure compréhension des résultats permet d’anticiper les besoins futurs
en compétences, de renforcer la marque employeur et d’optimiser les budgets alloués au recrutement

(Moureaux & Simon, 2020).

De plus, la transparence offerte par ces analyses améliore la confiance des parties prenantes internes
et externes, contribuant ainsi a une image positive de I’entreprise comme employeur responsable et

innovant.
2.2.1.1.6 Gestion de la conformité Iégale et protection des données dans le recrutement

La gestion du recrutement implique de traiter des donnees personnelles sensibles, soumises a un cadre
Iégal strict, notamment en matiére de protection des données personnelles, de non-discrimination et de
respect des droits des candidats. Assurer la conformité légale tout au long du processus est donc un
enjeu crucial pour éeviter des sanctions juridiques, préserver la réputation de I’entreprise et instaurer
une relation de confiance avec les candidats. Odoo integre des fonctionnalités visant a sécuriser et
contréler la gestion de ces données, en conformité avec les réglementations comme le Reglement

Général sur la Protection des Données (RGPD) en Europe.
Respect du cadre juridique en matiere de données personnelles

Le recrutement nécessite la collecte, le traitement et la conservation de nombreuses informations
personnelles, dont certaines sont particulierement sensibles (identité, situation familiale, origine,
santé). Le RGPD impose que ces données soient traitées de maniere licite, transparente et limitée a la

finalité du recrutement (European Commission, 2016).

Odoo permet de configurer des processus de collecte de données conformes aux principes de
minimisation, de limitation de durée de conservation et d’obtention du consentement éclairé des
candidats. Des mentions légales peuvent étre intégrées aux formulaires de candidature pour informer

clairement les postulants de 1’usage de leurs données (Pinto & Martins, 2021).
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Sécurisation et acces contrblé aux données

Le systeme propose des mécanismes de sécurité robustes pour protéger les données contre tout acces
non autorisé, modification ou perte. Cela comprend des droits d’acces personnalisés, des logs d’activité
pour tracer les actions des utilisateurs, ainsi que le chiffrement des données sensibles (Moureaux &
Simon, 2020).

Ces dispositifs garantissent que seules les personnes habilitées (recruteurs, managers concernés)

peuvent consulter ou modifier les informations, limitant ainsi les risques de fuites ou d’abus.
Gestion des droits des candidats

Conformément au RGPD, les candidats disposent de droits d’accés, de rectification, de suppression,
et d’opposition concernant leurs données personnelles. Odoo facilite la gestion de ces demandes en
permettant une extraction rapide des dossiers candidats, leur modification ou leur anonymisation, selon

les exigences légales.

Cette transparence renforce la confiance des candidats et évite des contentieux liés a la mauvaise

gestion des données personnelles (European Commission, 2016).
Lutte contre la discrimination et promotion de [’équité

Le respect des regles de non-discrimination dans le recrutement (sexe, age, origine, handicap, etc.) est
un autre impératif 1égal et éthique. Odoo encourage I’adoption de critéres objectifs et standardisés dans

la sélection des candidatures, limitant les biais inconscients.

De plus, la tracabilité offerte par le systéme permet de documenter les décisions prises, assurant ainsi

une responsabilité accrue et une conformité aux audits sociaux ou légaux (Zhou et al., 2019).

2.2.1.2 Gestion des temps et des absences

La gestion des temps de travail et des absences représente une fonction stratégique dans les entreprises,
tant pour optimiser la productivité que pour assurer la conformité réglementaire et la satisfaction des
collaborateurs. En intégrant un module ERP spécialisé, les organisations peuvent automatiser,
fiabiliser et piloter ’ensemble de ces processus complexes, souvent sources d’erreurs et de tensions
sociales. Cette gestion s’inscrit dans une démarche globale d’optimisation des ressources humaines et

d’amélioration continue.
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2.2.1.2.1 Enjeux organisationnels et réglementaires

La gestion des temps de travail et des absences est une problématique complexe qui engage a la fois
la performance organisationnelle et la conformité légale de 1’entreprise. Sur le plan organisationnel,
une gestion rigoureuse des horaires et des absences est indispensable pour assurer une planification
efficace des ressources humaines, garantir la continuité des opérations et optimiser la charge de travail
des équipes. Une mauvaise gestion peut entrainer des déséquilibres, surcharges ou sous-utilisation,

impactant directement la productivité et le climat social (Klaus, Rosemann & Gable, 2000).

Sur le plan réglementaire, les entreprises sont soumises a des cadres législatifs stricts, qui définissent
les durées maximales de travail, les conditions d’octroi des congés, les modalités de gestion des
absences pour maladie ou événements familiaux, ainsi que les regles relatives aux heures
supplémentaires et a leur rémunération (European Commission, 2016). Ces regles varient en fonction
des pays et des conventions collectives, ce qui complexifie la gestion pour les entreprises

multinationales ou multi-sites.

Par ailleurs, les exigences légales imposent souvent une tracabilité précise des heures travaillées, des
pauses et des absences, afin de pouvoir justifier de la conformité en cas de controle des autorités
compétentes. Le non-respect de ces obligations expose 1’entreprise a des risques juridiques, financiers

et réputationnels.

L’intégration d’un ERP permet de répondre efficacement a ces enjeux en automatisant la collecte, la
consolidation et le contrdle des données liées aux temps de travail et aux absences, tout en assurant
une adaptation aux spécificités légales et conventionnelles. Cette automatisation limite les erreurs
humaines, facilite la production de rapports de conformité, et garantit une gestion transparente et

équitable pour ’ensemble des collaborateurs (Pinto & Martins, 2021).

Ainsi, les enjeux organisationnels et réglementaires de la gestion des temps soulignent la nécessité
d’un outil performant, flexible et sécurisé, capable d’accompagner la stratégie RH tout en sécurisant

I’entreprise face aux exigences externes.
2.2.1.2.2 Fonctionnalités clés d’un module de gestion des temps
Le module de gestion des temps dans un ERP tel qu’Odoo intégre un ensemble de fonctionnalités

essentielles permettant d’automatiser, fiabiliser et optimiser le suivi des heures de travail et des
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absences au sein de I’entreprise. Ces fonctionnalités contribuent a simplifier les processus RH, a

garantir la conformité réglementaire, et a ameliorer la productivité globale.
Pointage et suivi des présences

Le module permet le suivi précis des heures d’entrée et de sortie des employés via différents moyens
(badgeuses physiques, applications mobiles, interfaces web). Ce systéme de pointage automatise la
collecte des donnees horaires, éliminant les erreurs liées aux feuilles de temps manuelles et offrant un
suivi en temps réel des présences (Moureaux & Simon, 2020). Par ailleurs, Odoo facilite la gestion des

horaires flexibles, des temps partiels, et des cycles de travail spécifiques.
Gestion des demandes de congés et des absences

Une fonctionnalité clé est la gestion automatisée des demandes de congés et d’absences. Les employés
peuvent soumettre leurs demandes via un portail self-service, qui seront ensuite validees ou rejetees
par les managers selon des regles définies (par exemple, quotas de congés, disponibilité des équipes).
Ce processus est entierement tracé et intégré au planning global, permettant une vision consolidée des
effectifs disponibles (Pinto & Martins, 2021).

Calcul automatique des heures supplémentaires et compensations

Le systéeme calcule automatiquement les heures supplémentaires en fonction des seuils légaux ou
conventionnels, incluant les majorations applicables. Il peut également gérer les compensations sous
forme de repos ou de primes, selon la politique interne de I’entreprise (Laudon & Laudon, 2020). Cette

automatisation garantit une rémunération conforme et évite les litiges liés aux calculs manuels.
Planification et gestion des plannings

Le module offre des outils avancés pour la création, la modification et la gestion des plannings de
travail, en prenant en compte les contraintes légales (temps de repos, durée maximale de travail), les
préférences des salariés, et les besoins opérationnels. Ces plannings sont visibles en temps réel par les

managers et les équipes, facilitant la coordination et I’ajustement rapide en cas d’imprévu.
Alertes et notifications

Pour renforcer le contrdle et la conformité, le module génere des alertes automatiques en cas de

dépassements horaires, absences non justifiées, ou anomalies dans les données saisies. Ces
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notifications permettent une intervention rapide des responsables pour corriger les situations

problématiques avant qu’elles ne se compliquent (Klaus et al., 2000).
Intégration avec les autres modules RH

Enfin, la gestion des temps est parfaitement intégrée avec les modules de paie, de gestion des talents,
et de formation, assurant une cohérence globale des données RH. Cette intégration facilite la prise de

décision et permet une gestion plus stratégique des ressources humaines (Pinto & Martins, 2021).
2.2.1.2.3 Intégration avec la paie et la gestion RH

L’un des avantages majeurs de I’intégration d’un module de gestion des temps dans un ERP tel
qu’Odoo réside dans la liaison transparente avec la paie et les autres modules de gestion des ressources
humaines. Cette intégration est fondamentale pour garantir la cohérence, la précision et la rapidité des

traitements administratifs lies au personnel.
Automatisation du traitement des données

Les heures de travail, absences, congeés, heures supplémentaires et autres données relatives au temps
sont automatiquement transférées au module de paie sans intervention manuelle. Cela élimine les
risques d’erreurs courantes liées aux saisies manuelles, comme les oublis ou les erreurs de calcul, qui
peuvent engendrer des litiges avec les salariés ou des retards de paiement (Klaus, Rosemann & Gable,

2000). L’automatisation garantit ainsi un calcul juste et conforme des salaires, primes et indemnités.
Gestion des régles complexes de paie

La paie est un domaine complexe, soumis a de nombreuses régles sociales, fiscales et Iégales qui
varient selon les pays, secteurs, et conventions collectives. L’intégration permet de paramétrer ces
régles directement dans ’ERP, ce qui assure une application rigoureuse et adaptable des barémes,
cotisations, et exonérations liés au temps de travail (Laudon & Laudon, 2020). Par exemple, le systéme
peut automatiquement prendre en compte les majorations pour heures supplémentaires, les réductions

pour temps partiel, ou encore les conges payés calculés sur la base des absences.
Synchronisation avec les autres modules RH

Au-dela de la paie, le module de gestion des temps communique avec d’autres applications RH telles

que la gestion des talents, la formation, ou I’évaluation des performances. Cette synchronisation fournit
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une vision compléte et actualisée des ressources humaines, facilitant la planification stratégique et la
gestion proactive des compétences. Par exemple, la consultation des heures travaillées et des absences
peut alimenter des tableaux de bord d’analyse du bien-étre au travail ou de gestion des carriéeres (Pinto
& Martins, 2021).

Réduction des délais et amélioration de la qualité des données

L’intégration étroite permet de réduire significativement les délais de traitement des paies, tout en
améliorant la qualité des données. Les processus deviennent plus fluides, ce qui libére du temps pour
les équipes RH, qui peuvent se concentrer sur des taches a plus forte valeur ajoutée telles que

I’accompagnement des salariés ou la gestion des talents (Moureaux & Simon, 2020).
Respect de la conformité et auditabilité

Un systéme intégré garantit également une tracabilité compléte des données et des opérations,
essentielle pour répondre aux exigences des audits internes ou externes. La conservation automatique
des historiques, 1’horodatage des validations et la génération de rapports standardisés contribuent a
renforcer la conformité réglementaire et a faciliter la gestion des contréles (European Commission,
2016).

2.2.1.2.4 Amélioration de la transparence et de I’autonomie des salariés

La digitalisation de la gestion des temps et des absences grace a un ERP comme Odoo offre une
meilleure visibilité et autonomie aux salaries sur leurs propres données liées au temps de travail. Cette
transparence constitue un levier important pour renforcer la confiance mutuelle entre les collaborateurs

et la direction, ainsi que pour améliorer la gestion individuelle du temps.
Acces en libre-service

Grace a un portail self-service, les salariés peuvent consulter a tout moment leurs soldes de congés, le
détail de leurs absences, leurs horaires enregistrés et soumettre directement leurs demandes de congés
ou d’absences. Ce dispositif réduit la dépendance aux services RH et diminue les échanges
administratifs classiques, libérant ainsi du temps pour les équipes RH et les managers (Pinto & Martins,
2021). Cette autonomie permet également aux employés d’organiser plus facilement leur emploi du

temps en fonction de leurs besoins personnels.
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Renforcement de la confiance et du dialogue social

La mise a disposition d’informations précises et mises a jour en temps réel évite les malentendus ou
les erreurs d’interprétation qui peuvent générer des conflits lies aux congés ou absences. Elle instaure
une communication plus fluide et transparente, favorisant un climat social plus apaisé (Laudon &
Laudon, 2020). Les salariés se sentent davantage responsabilisés et respectés, ce qui améliore leur

satisfaction au travail.
Suivi personnel et responsabilisation

L’acces aux données individuelles sur les temps de travail encourage les salariés a mieux gérer leur
présence, a anticiper leurs demandes d’absence, et a prendre conscience de leur propre organisation.
Cette responsabilisation individuelle peut contribuer a réduire les absences injustifiées et a favoriser

un usage plus raisonnable des congés et des heures supplémentaires.
Impact sur la performance globale

En favorisant la transparence et ’autonomie, le module de gestion des temps contribue indirectement
a ’amélioration de la performance organisationnelle. Les salariés mieux informés et autonomes sont
plus engagés, ce qui se traduit souvent par une réduction de I’absentéisme, une meilleure gestion des

ressources, et une optimisation des plannings (Moureaux & Simon, 2020).
2.2.1.2.5 Analyse et reporting pour la prise de décision

L’un des grands avantages de 1’intégration d’un module de gestion des temps et des absences dans un
ERP tel qu’Odoo est la capacité a collecter et analyser des données précises pour accompagner la prise
de décision stratégique au sein de la fonction RH. En offrant des outils de reporting avancés, ce module
permet aux managers et aux responsables RH d’avoir une vision claire, compléte et actualisée de la

gestion des ressources humaines.
Tableaux de bord dynamiques et indicateurs clés

Le module génére automatiquement des tableaux de bord interactifs qui affichent des indicateurs
essentiels tels que le taux d’absentéisme, le volume d’heures supplémentaires, les tendances de congés

par département, ou encore la répartition des types d’absences. Ces outils de visualisation facilitent la
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compréhension rapide des données, permettent d’identifier les anomalies, les pics d’absentéisme ou

les zones nécessitant une attention particuliere (Moureaux & Simon, 2020).
Pilotage opérationnel et stratégique

Les données issues du module de gestion des temps peuvent étre croisées avec d’autres informations
RH pour orienter les décisions relatives a la gestion des effectifs, a I’optimisation des plannings ou a
I’ajustement des politiques internes. Par exemple, I’analyse des absences répétées peut révéler des
problématiques organisationnelles ou de bien-&tre au travail, incitant a la mise en place d’actions
correctives ciblées. De méme, la compréhension des heures supplémentaires permet de mieux gérer
les cofits salariaux et d’anticiper les besoins en recrutements temporaires (Klaus, Rosemann & Gable,

2000).
Reporting réglementaire et conformité

L’ERP facilite également la génération automatique de rapports conformes aux exigences légales et
réglementaires, indispensables lors d’audits ou de controles sociaux. Ces rapports permettent de
démontrer la conformité de I’entreprise en matieére de gestion du temps de travail, d’absences, et de
respect des conventions collectives. L’archivage systématique et sécuris¢ des données renforce la

tracabilité et la transparence des processus (Laudon & Laudon, 2020).
Amélioration continue

Enfin, la capacité a analyser les données historiques sur les temps de travail et absences est un levier
important pour ’amélioration continue des pratiques RH. Elle permet d’évaluer I’efficacité des
mesures mises en place, de comparer les performances entre différentes unités ou périodes, et d’ajuster
les stratégies de gestion des ressources humaines en fonction des résultats obtenus (Pinto & Martins,
2021).

2.2.1.3 Paie et administration du personnel

Le module de paie et d’administration du personnel dans un ERP comme Odoo joue un réle central
dans la gestion des ressources humaines. Il automatise et sécurise le traitement des salaires, tout en
assurant la conformité avec les obligations Iégales et réglementaires. En intégrant ces fonctionnalités,
I’entreprise bénéficie d’une gestion simplifiée, plus rapide et plus fiable de ses processus

administratifs.
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2.2.1.3.1 Automatisation et précision du calcul de la paie

Le calcul de la paie représente un processus complexe, requérant la prise en compte de multiples
¢léments variables qui peuvent différer d’un salarié a I’autre et d’une période a I’autre. Le module de
paie intégré dans un ERP comme Odoo permet d’automatiser ce processus en tenant compte de

I’ensemble des régles Iégales, conventionnelles et spécifiques a I’entreprise.
Gestion des variables de paie
L’automatisation permet de gérer automatiquement diverses variables telles que :

o Les heures travaillées : prises en compte des horaires normaux, des heures supplémentaires,
des heures de nuit, ou encore des astreintes.

e Les absences et conges : impact direct sur le salaire, avec deductions ou indemnités
specifiques.

e Les primes et bonus : performance, ancienneté, presence, etc.

o Les avantages en nature : véhicule de fonction, logement, téléphone, qui sont valorisés et
intégrés au salaire brut.

o Les cotisations sociales : calcul des charges patronales et salariales selon les taux en vigueur,
adaptés aux différents régimes sociaux.

Cette gestion fine des variables contribue a une grande précision du calcul et limite les erreurs, souvent

sources de conflits avec les salariés ou d’obligations légales (Laudon & Laudon, 2020).
Paramétrage et flexibilité

Le module de paie permet un paramétrage personnalisé pour s’adapter aux spécificités propres a
chaque organisation. Par exemple, il est possible de configurer des régles pour différents types de
contrats (CDI, CDD, temps partiel, intérimaires), des régimes particuliers ou des conventions

collectives sectorielles.

Cette flexibilité assure que les calculs sont conformes a la réglementation applicable tout en répondant

aux exigences internes de 1’entreprise (Moureaux & Simon, 2020).
Réduction des erreurs et conformité

En automatisant les calculs, le systéme réduit significativement les erreurs humaines, qui peuvent

entrainer des retards de paiement, des sanctions, ou des conflits sociaux. De plus, ’ERP assure une
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tracabilité compléte des calculs, facilitant les contréles internes et les audits externes (Pinto & Martins,
2021).

2.2.1.3.2 Gestion des déclarations sociales et conformité réglementaire

La gestion de la paie ne se limite pas au calcul des salaires, elle implique également la gestion
rigoureuse des déclarations sociales obligatoires, ainsi que le respect des normes légales et
réglementaires. Le module paie d’'un ERP comme Odoo facilite ces démarches en automatisant et en

sécurisant les échanges avec les organismes sociaux.
Automatisation des déclarations sociales

Les déclarations sociales, telles que la Déclaration Sociale Nominative (DSN) en France, regroupent
les informations relatives aux salaires, aux cotisations sociales, aux accidents du travail, ou encore aux
arréts maladie. Ces déclarations doivent étre transmises aux différentes caisses et administrations dans

des délais précis.

Le module ERP automatise la génération et la transmission de ces déclarations, en s’appuyant sur les
données saisies et validées dans le systéeme. Cette automatisation réduit les erreurs de saisie, évite les

oublis et accélére le processus de conformité (Laudon & Laudon, 2020).
Mise a jour des réglementations

Le cadre réglementaire entourant la paie est complexe et en constante évolution. Le module paie
integre régulierement les évolutions légales (modifications des taux de cotisations, nouvelles
obligations fiscales, changements dans le calcul des indemnités, etc.) via des mises a jour logicielles,

assurant ainsi la conformité continue de I’entreprise.

Cela permet aux équipes RH de se concentrer sur des missions a plus forte valeur ajoutée sans craindre
des erreurs liées a une méconnaissance ou un retard dans la prise en compte des normes (European

Commission, 2016).
Tracabilité et auditabilité
La conformité réglementaire nécessite une tracabilité parfaite des opérations liées a la paie. Le module

ERP conserve un historique détaillé de toutes les déclarations, modifications, et validations. Cette
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tracabilité facilite les audits internes et externes, la gestion des contréles URSSAF ou des inspections

du travail, et garantit la transparence vis-a-vis des autorités (Moureaux & Simon, 2020).
Sécurité et confidentialité

Enfin, les données échangées dans le cadre des déclarations sociales contiennent des informations
sensibles. Le systéeme assure la sécurité des transmissions via des protocoles sécurises, le chiffrement
des données et le respect des normes de confidentialité telles que le RGPD, minimisant ainsi les risques

de fuite ou de mauvaise utilisation des données personnelles (European Commission, 2016).
2.2.1.3.3 Centralisation des données et administration du personnel

La centralisation des données relatives au personnel est une fonctionnalité majeure du module de paie
et d’administration du personnel dans un ERP comme Odoo. Elle permet de regrouper toutes les
informations administratives, contractuelles et sociales des salariés au sein d’une base de données

unique et sécurisee, facilitant ainsi leur gestion et leur exploitation.
Gestion centralisée des dossiers salariés

Le module permet de créer et de maintenir a jour un dossier complet pour chaque employé, incluant :

e Les informations personnelles (identité, coordonnées, situation familiale),
e Les contrats de travail et avenants (CDI, CDD, temps partiel, etc.),
o Les qualifications, compétences et formations suivies,
e Les historiques de carriere et d’évaluation,
e Les documents administratifs (certificats, attestations, releveés).
Cette centralisation assure la cohérence et I’'unicité des données, réduisant les risques de doublons ou

d’incohérences. Elle simplifie également ’acceés a I’information pour les managers, les responsables

RH et les auditeurs internes ou externes (Moureaux & Simon, 2020).
Automatisation du suivi des échéances administratives

Le systeme automatise le suivi des échéances importantes telles que les renouvellements de contrats,
les dates de fin de période d’essai, les entretiens annuels, ou les formations obligatoires. Il peut générer
des alertes et des notifications pour anticiper les actions a mener, ce qui permet de garantir une gestion

proactive des ressources humaines.
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Facilitation des processus RH
En centralisant toutes les données, I’ERP facilite de nombreuses taches administratives telles que :

o Lagénération automatique des documents standards (attestations, certificats de travail),
o Le suivi des absences et des congés,
o Lagestion des demandes et validations internes,

o La préparation des audits sociaux ou de conformité.

Cette centralisation permet aussi de réduire les charges administratives et d’améliorer la qualité du

service rendu aux salariés (Pinto & Martins, 2021).
Sécurité et acces controlé

La gestion des données sensibles relatives au personnel nécessite une sécurité renforcée. Le module
garantit un contrdle rigoureux des acces, avec des profils utilisateurs definis selon les réles et
responsabilités, assurant que seules les personnes habilitées peuvent consulter ou modifier certaines
informations. Par ailleurs, le systeme respecte les exigences du RGPD en matiére de confidentialité et

de protection des données personnelles (European Commission, 2016).
2.2.1.3.4 Intégration avec les autres modules RH pour une gestion cohérente

L’un des principaux avantages d’un ERP tel qu’Odoo réside dans I’intégration fluide de ses différents
modules, ce qui permet une gestion cohérente et centralisée des ressources humaines. Le module paie,
en particulier, bénéficie d’une connexion directe avec d’autres fonctionnalités clés comme la gestion

des temps, des absences, des formations, ou encore des notes de frais.
Synchronisation des données

L’intégration entre le module paie et la gestion des temps assure que les données relatives aux heures
travaillées, aux congés, aux absences et aux heures supplémentaires sont automatiquement prises en
compte dans le calcul des salaires. Cette synchronisation évite les erreurs dues aux saisies manuelles

et garantit la fiabilité des données salariales (Laudon & Laudon, 2020).

Par exemple, si un salarié déclare un congé via le module de gestion des absences, cette information
est instantanément transmise au module de paie, qui ajuste automatiqguement le calcul du salaire en

fonction des regles définies.
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Gestion intégrée des avantages et notes de frais

L’intégration permet également de prendre en compte dans la paie les remboursements de frais
professionnels, les primes liées a la formation, ou d’autres avantages tels que les tickets restaurant, les
primes de performance, ou les indemnités kilométriques. Cette consolidation des données ameliore la

transparence et simplifie la gestion administrative.
Amélioration de la prise de décision RH

La centralisation des informations permet aux managers et aux responsables RH d’accéder a des
tableaux de bord consolidés et des rapports analytiques complets. Ils peuvent ainsi suivre en temps réel
les cofits salariaux, les tendances d’absentéisme, 1’efficacité des formations, et adapter leurs stratégies

en conséquence (Pinto & Martins, 2021).
Réduction des délais et des erreurs

La communication automatigue entre les modules réduit considérablement les délais de traitement des
paies et minimise les risques d’erreurs ou d’oublis, qui sont souvent sources de contentieux ou de

mécontentement au sein des équipes.
Favoriser la conformité réglementaire

Enfin, cette intégration renforce la conformité aux exigences légales en garantissant que toutes les
informations pertinentes sont prises en compte dans les déclarations sociales, contribuant ainsi a une

gestion fiable et securisée des obligations administratives (European Commission, 2016).

2.2.1.3.5 Reporting et analyse des données RH

Le reporting et ’analyse des données constituent des outils essentiels pour une gestion stratégique des
ressources humaines. Le module paie et administration du personnel d’Odoo intégre des
fonctionnalités avancées qui permettent de genérer des rapports personnalisés, facilitant la prise de

décision et ’optimisation des processus RH.
Tableaux de bord interactifs

Les tableaux de bord proposés par le module offrent une visualisation claire et synthétique des

indicateurs clés tels que les colits salariaux, les taux d’absentéisme, les heures supplémentaires, et la
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répartition des effectifs par département ou par type de contrat. Ces outils interactifs permettent aux

responsables RH et a la direction de suivre en temps réel les tendances et d’anticiper les besoins

(Laudon & Laudon, 2020).
Personnalisation des rapports

Odoo permet la création de rapports sur mesure, adaptés aux besoins spécifiques de I’entreprise. Qu’il
s’agisse de bilans sociaux, de rapports de paie mensuels, ou d’analyses des évolutions salariales, le
module offre une grande flexibilité dans le choix des critéres, des formats et des périodicites
(Moureaux & Simon, 2020).

Analyse prédictive et aide a la décision

L’exploitation des données consolidées offre la possibilité¢ de réaliser des analyses prédictives, par
exemple en identifiant les risques de turnover, en évaluant I’'impact financier de certaines politiques
RH, ou en optimisant la gestion des talents. Ces fonctionnalites, combinées a la Business Intelligence
intégrée, renforcent la capacité de I’entreprise a s’adapter aux évolutions du marché et a améliorer la

performance globale (Pinto & Martins, 2021).
Conformité et transparence

Le reporting permet aussi d’assurer la conformité aux obligations 1égales en matiere de déclaration
sociale et d’égalité professionnelle. La transparence des données renforcée par ces outils contribue a

instaurer un climat de confiance entre les collaborateurs et la direction (European Commission, 2016).
2.2.1.3.6 Sécurité et confidentialité des données RH

La gestion des données relatives aux ressources humaines implique le traitement d’informations
sensibles, telles que les données personnelles, les informations médicales, les détails de la
rémunération, et les historiques professionnels. Garantir la sécurité et la confidentialité de ces données
est donc un enjeu majeur pour les entreprises, tant pour respecter la législation en vigueur que pour

préserver la confiance des salariés.
Protection des données personnelles

Les modules RH d’Odoo intégrent des mécanismes de sécurité avancés pour protéger les données

personnelles contre les accés non autorisés, les pertes ou les fuites. Cela comprend notamment :
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o Le chiffrement des données au repos et en transit,
e Des controles d’acces rigoureux basés sur les roles et les profils utilisateurs,

o L’authentification forte, souvent multi-facteurs, pour les acces sensibles.

Ces mesures répondent aux exigences du Reglement Général sur la Protection des Données (RGPD)
en vigueur dans I’Union européenne, qui impose aux organisations de garantir la confidentialité et la

sécurité des informations personnelles des employés (European Commission, 2016).
Gestion des droits d’acces et tracabilité

La granularité des droits d’acces permet de limiter la consultation et la modification des données aux
seules personnes habilitées, en fonction de leur réle dans 1’organisation. Par exemple, un manager
pourra avoir acces aux informations relatives a ses collaborateurs directs, tandis que le service paie

pourra accéder a ’ensemble des données nécessaires au traitement salarial.

De plus, ’ERP conserve un historique des actions effectuées sur les données (création, modification,
suppression), ce qui assure une tracabilité compléte en cas d’audit ou de contréle (Moureaux & Simon,

2020).
Prévention des risques liés aux cyberattaques

Face a la multiplication des cyberattaques, notamment le vol de données sensibles, les solutions ERP

telles qu’Odoo mettent en ceuvre des stratégies de défense robustes incluant :

o Des mises a jour régulieres des systémes pour corriger les vulnérabilités,
e L’utilisation de pare-feu, antivirus et systeémes de détection d’intrusion,

o Lasurveillance proactive des acces et des activités suspectes.

Ces dispositifs contribuent a réduire significativement les risques d’incidents de sécurité pouvant avoir

des conséquences graves sur 1’entreprise et ses collaborateurs (Pinto & Martins, 2021).
Sensibilisation et formation des utilisateurs

Enfin, la sécurité des données ne dépend pas uniquement des systémes techniques. La formation et la
sensibilisation des utilisateurs aux bonnes pratiques de sécurité (choix de mots de passe, vigilance face
aux tentatives de phishing, respect des procédures internes) constituent un volet essentiel pour

minimiser les risques liés aux erreurs humaines (Laudon & Laudon, 2020).
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2.2.1.4 Formation et développement des compétences

Dans un contexte économique et technologique en constante évolution, la formation continue et le
développement des compétences sont devenus des enjeux cruciaux pour les entreprises souhaitant
rester compétitives. L’intégration d’un module formation au sein d’un ERP tel qu’Odoo permet de

structurer et d’optimiser ces processus, en automatisant la gestion
2.2.1.4.1 Planification et organisation des formations

La planification et ’organisation des formations constituent une étape cruciale dans le développement
des compétences au sein de I’entreprise. Le module formation d’Odoo offre un ensemble d’outils
performants pour gérer ces processus de maniere efficace, tout en répondant aux besoins spécifiques

de chaque organisation.
Centralisation des informations

Odoo permet de centraliser toutes les données relatives aux formations : programmes, sessions,
formateurs, participants, ressources pédagogiques, et lieux. Cette centralisation facilite la gestion
administrative, évite les doublons, et assure une meilleure coordination entre les différents acteurs

impliqués.
Gestion des calendriers et des inscriptions

Le module integre un systéme de gestion des calendriers qui permet de programmer les sessions de
formation en tenant compte des disponibilités des formateurs et des participants. Les salariés peuvent
s’inscrire directement via une interface conviviale, ce qui simplifie le processus et réduit la charge

administrative des équipes RH.

La planification prend aussi en compte les contraintes organisationnelles comme les périodes d’activité
intense, les absences, ou les contraintes budgétaires, assurant ainsi une meilleure adéquation entre les

formations et les réalités opérationnelles.
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Suivi des ressources

La gestion des ressources nécessaires a la formation, telles que les salles, le matériel technique, ou les
supports pédagogiques, est également intégrée. Le module permet de réserver ces ressources de

maniere coordonnée pour éviter les conflits et optimiser leur utilisation.
Adaptation aux besoins stratégiques

Gréace a une gestion structurée, le module formation permet d’aligner les actions de formation avec la
stratégie globale de I’entreprise. Les responsables RH peuvent ainsi prioriser certaines formations en
fonction des objectifs a court, moyen, et long terme, et assurer un développement cohérent des

compétences.
Automatisation et notifications

Odoo automatise I’envoi de rappels et de notifications aux participants avant les sessions, ce qui
améliore le taux de présence et ’engagement. Les alertes peuvent aussi informer les responsables RH

des inscriptions, des annulations, ou des besoins en ressources supplémentaires.

2.2.1.4.2 Suivi personnalisé des compétences

Le suivi des compétences est un elément central dans la gestion des ressources humaines, permettant
d’assurer un développement professionnel cohérent et adapté aux besoins individuels et
organisationnels. Le module formation d’Odoo propose des fonctionnalités avancées pour suivre,

évaluer et planifier I’évolution des compétences des collaborateurs.
Cartographie des compétences

Le module permet de créer une cartographie précise des compétences requises pour chagque poste ou
fonction au sein de I’entreprise. Cette cartographie sert de référentiel pour évaluer les écarts entre les
compétences actuelles des salariés et celles nécessaires pour atteindre les objectifs stratégiques
(Laudon & Laudon, 2020).

Historique des formations et compétences acquises

Chaque formation suivie est automatiquement liée au profil du collaborateur, ce qui permet de

constituer un historique complet des compétences acquises. Cette tracabilité facilite la gestion des

85



parcours professionnels et offre une visibilité claire aux managers et aux services RH sur le niveau de

qualification des équipes (Pinto & Martins, 2021).
Evaluation des compétences et feedbacks

Odoo intégre des outils d’évaluation post-formation qui recueillent les feedbacks des participants ainsi
que des évaluations des formateurs. Ces données sont essentielles pour mesurer 1’efficacité des actions
de formation et ajuster les programmes en fonction des résultats obtenus. Elles peuvent également étre

utilisées lors des entretiens annuels pour discuter du développement professionnel.
Identification des besoins de formation

Grace au suivi précis des compétences, les responsables RH peuvent identifier rapidement les besoins
de formation spécifiques a chaque collaborateur ou groupe de salaries. Cette analyse fine permet de
construire des plans de formation personnalisés, améliorant ainsi la pertinence et I’impact des actions

de développement (Laudon & Laudon, 2020).
Support a la mobilité interne et a la gestion des talents

Le suivi des compétences constitue également un levier puissant pour la gestion des talents. Il facilite
la détection des profils a potentiel et I’identification des opportunités de mobilité interne, contribuant

a optimiser la rétention des collaborateurs et a soutenir la stratégie de ressources humaines globale.
2.2.1.4.3 Formation digitale et e-learning

Avec la transformation numérique, la formation digitale et le e-learning sont devenus des outils
incontournables pour développer les compétences des collaborateurs de maniére flexible, efficace et a
moindre colt. Le module formation d’Odoo intégre des fonctionnalités qui facilitent la mise en place,

la gestion et le suivi des formations en ligne, répondant ainsi aux besoins modernes des entreprises.
Flexibilité et accessibilité

Le e-learning permet aux employés d’accéder aux contenus de formation a tout moment et depuis
n’importe quel lieu, ce qui favorise I’autonomie et I’adaptation aux rythmes individuels
d’apprentissage. Cette flexibilité est particulierement bénéfique dans des contextes ou les équipes sont
dispersées géographiquement ou doivent concilier formation et contraintes professionnelles (Laudon
& Laudon, 2020).
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Création et diffusion de contenus multimédias

Odoo offre la possibilité de créer, importer et diffuser des contenus varies tels que des vidéos, des
documents PDF, des présentations interactives ou encore des quiz. Cette diversité pédagogique permet
d’adapter les formations aux différents styles d’apprentissage et de rendre les sessions plus

engageantes (Pinto & Martins, 2021).
Suivi et évaluation en temps réel

Le module e-learning permet de suivre précisément I’avancement des apprenants, d’identifier les taux
de complétion et de recueillir des données sur leurs performances via des tests intégrés. Ces indicateurs
facilitent 1’évaluation de I’efficacité des formations et la prise de décisions pour ajuster les parcours

proposes (Laudon & Laudon, 2020).
Intégration avec le dossier RH

Les résultats des formations digitales sont automatiquement intégrés dans le dossier du collaborateur,
assurant ainsi une tracabilité compléte des compétences développées. Cette intégration facilite la

planification des évolutions de carriere et la gestion des talents au sein de I’entreprise.
Réduction des colts et gain de temps

La formation digitale permet de réduire significativement les colts liés aux déplacements, a la
logistique, et au temps de formation, tout en augmentant le nombre de collaborateurs formes
simultanément. Ce modéle s’adapte particuliérement bien aux entreprises en croissance ou aux

structures multi-sites.
2.2.1.4.4 Intégration avec la gestion des talents et la mobilité interne

L’intégration du module formation avec la gestion des talents et la mobilité interne est essentielle pour
exploiter pleinement le potentiel des ressources humaines et soutenir la stratégie globale de
I’entreprise. Cette synergie permet d’assurer une cohérence entre le développement des compétences,

la gestion des carriéres, et les besoins organisationnels.
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Alignement stratégique des compétences et des talents

Grace a I'intégration des données de formation et des profils de compétences dans le systéme ERP, les
responsables RH peuvent analyser de maniére globale les forces et faiblesses des équipes. Cette vision
holistique facilite 1’identification des talents clés et des potentiels futurs, ainsi que la définition de

plans de succession adaptés (Pinto & Martins, 2021).
Facilitation de la mobilité interne

La mobilité interne est un levier important pour fidéliser les collaborateurs et optimiser les ressources.
Le suivi précis des compétences acquises via le module formation permet de détecter rapidement les
employés susceptibles d’évoluer vers de nouveaux postes, favorisant ainsi une gestion proactive des
carrieres. Cette demarche réduit le recours aux recrutements externes et améliore la rétention des
talents (Laudon & Laudon, 2020).

Personnalisation des parcours professionnels

L’intégration entre formation et gestion des talents permet de construire des parcours professionnels
individualisés. Les plans de développement prennent en compte les compétences actuelles, les
aspirations des salariés, et les besoins futurs de I’entreprise, renfor¢ant ainsi I’engagement et la

motivation des collaborateurs.

Impact sur la gestion des performances et la rémunération

Les données issues des formations et du développement des compétences alimentent également les
processus d’évaluation de la performance. Elles permettent d’ajuster les objectifs, de reconnaitre les
progres réalisés, et d’adapter les politiques de rémunération et de reconnaissance en fonction des

qualifications et des contributions individuelles (Pinto & Martins, 2021).
Contribution a la digitalisation RH

Enfin, cette intégration favorise la digitalisation des processus RH, en automatisant la circulation des
informations entre les modules, réduisant les erreurs et facilitant la prise de décision basée sur des

données fiables et actualisées.

2.3. Section 03 Odoo et la data RH : gestion, fiabilité, aide a la décision
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La gestion des données relatives aux ressources humaines (data RH) est devenue un enjeu stratégique
majeur pour les entreprises souhaitant optimiser leur performance et leur agilité organisationnelle.
Dans ce contexte, les solutions ERP comme Odoo jouent un role central en offrant des outils intégrés
qui facilitent la collecte, la fiabilisation et I’analyse des données RH, tout en soutenant les processus

décisionnels.

2.3.1. Gestion centralisée et intégrée des données RH

La gestion des ressources humaines est une fonction essentielle pour toute organisation, nécessitant le
traitement et la coordination d’une multitude d’informations relatives aux collaborateurs.
Traditionnellement, ces données sont dispersées entre différents services, outils et supports, ce qui
engendre des inefficacités, des erreurs et une perte de temps importante. Odoo, en tant que solution
ERP intégrée, offre une réponse efficace a ces problématiques grace a sa capacité a centraliser et

intégrer toutes les données RH dans un méme environnement digital.
Centralisation des informations

L’un des premiers avantages d’Odoo est la centralisation des données RH. Toutes les informations
relatives aux employes — telles que les données personnelles, les contrats de travail, les horaires, les
absences, les formations suivies, les compétences, la paie, et les évaluations de performance — sont
stockées dans une base unique. Cette centralisation permet aux équipes RH d’accéder facilement et
rapidement a toutes les données nécessaires, sans devoir naviguer entre plusieurs systemes disparates
ou demander des informations a d’autres départements. Par exemple, la consultation du dossier d’un
salarié se fait en quelques clics, avec une vue compléte et a jour, ce qui facilite les prises de décisions

opérationnelles.
Intégration fonctionnelle des processus RH

Au-dela de la simple centralisation, Odoo integre les différents processus RH dans un flux cohérent et
automatisé. Lorsqu’une donnée est modifiée dans un module, cette modification est automatiquement
répercutée dans les autres modules concernés. Par exemple, un changement dans un contrat de travail
sera automatiqguement pris en compte dans le calcul de la paie, la gestion des temps, ainsi que dans le
suivi des compétences. Cette interconnexion réduit les risques d’erreurs liés aux saisies multiples et

améliore la fiabilité des informations.
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Collaboration interservices facilitée

La gestion intégrée des données RH dans Odoo facilite également la collaboration entre les différentes
parties prenantes. Les managers opérationnels peuvent suivre en temps réel les indicateurs clés relatifs
a leurs équipes, comme les congés ou les formations, tandis que la direction financiére dispose de
données précises pour la gestion budgétaire des salaires et avantages. Cette transparence renforce la
coordination entre services, contribue a une meilleure gestion des talents, et soutient la stratégie

globale de I’entreprise.
Accessibilité et mobilite

Gréace a son architecture web et mobile, Odoo permet un acces aux données RH en tout lieu et a tout
moment, ce qui est particuliérement utile dans un contexte de télétravail ou de gestion décentralisée.
Les collaborateurs peuvent par exemple consulter leurs bulletins de salaire, soumettre des demandes
de congés ou accéder a leur plan de formation directement depuis leur espace personnel. Cette

autonomie simplifie les processus administratifs et renforce I’engagement des salariés.
2.3.2. Fiabilité et qualité des données RH

La fiabilité des données est un enjeu central dans la gestion des ressources humaines, car elle
conditionne la qualité¢ des décisions prises par I’entreprise et assure la conformité réglementaire,
notamment en matiére de paie et de droit du travail. Dans ce contexte, Odoo se positionne comme un
outil performant pour garantir la qualité, la cohérence et la sécurité des données RH, grace a plusieurs

mécanismes intégrés qui minimisent les erreurs humaines et facilitent le contréle.
Controéles automatisés et validation multi-niveaux

Odoo propose des workflows configurables qui permettent d’instaurer des processus de validation
rigoureux pour les différentes données saisies. Par exemple, une demande de congé ou une
modification de contrat doit étre validée par un ou plusieurs responsables avant d’étre prise en compte
dans le systéme. Cette approche multi-niveaux évite les erreurs de saisie ou les abus et assure que
seules les données validées circulent dans le systéeme (Pinto & Martins, 2021). De plus, des régles
métier peuvent étre paramétrées pour déclencher des alertes en cas d’anomalies, comme un

dépassement du quota d’absences ou une incohérence dans les horaires de travail.
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Synchronisation entre modules et cohérence des données

Un des points forts d’Odoo réside dans la synchronisation automatique entre ses différents modules
RH. Par exemple, les informations relatives aux absences et aux heures de travail sont directement
prises en compte dans le module de paie, garantissant ainsi que les salaires calculés refletent la réalité
des présences. Cette cohérence entre modules réduit considérablement les risques d’erreurs, évite les
doublons et assure une mise a jour continue des données, ce qui est particulierement important lors des

audits internes ou externes.
Tracabilité et auditabilité des données

Odoo intéegre également des fonctionnalités avancées de tracabilité, permettant de conserver un
historique complet des modifications effectuées sur les données RH. Chaque action est enregistrée
avec I’identification de I’utilisateur, la date et I’heure, ce qui facilite les controles, les audits et les
enquétes en cas d’anomalies. Cette transparence est un gage de confiance pour les collaborateurs, mais

aussi une exigence réglementaire, notamment au regard du RGPD (Laudon & Laudon, 2020).
Sécurisation et protection des données sensibles

Au-dela de la qualité, la protection des données personnelles est cruciale dans la gestion RH. Odoo
intégre des mécanismes de sécurité avancés tels que la gestion des droits d’acces basés sur les roles, le
chiffrement des données sensibles, et la possibilité de paramétrer des politiques de mot de passe
strictes. Ces mesures garantissent que seules les personnes autorisées peuvent consulter ou modifier
les informations, minimisant ainsi les risques de fuites ou d’utilisation abusive (Pinto & Martins,

2021).
Formation et sensibilisation des utilisateurs

Enfin, la fiabilité des données dépend aussi des compétences des utilisateurs qui les saisissent ou les
exploitent. Odoo facilite la formation continue grace a son interface intuitive et ses fonctionnalités
d’accompagnement, telles que des guides intégrés, des messages d’erreur explicites, et la possibilité
de personnaliser les écrans pour limiter les erreurs. La sensibilisation des équipes aux bonnes pratiques

de gestion des données est un complément indispensable pour maintenir un haut niveau de qualité.

2.3.3. Reporting avanceé et aide a la décision
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La transformation digitale des ressources humaines va bien au-dela de la simple collecte et gestion des
données. Elle offre désormais un véritable levier stratégique grace a la capacité d’analyser ces données
en profondeur, permettant ainsi aux décideurs de mieux piloter la gestion du capital humain. Odoo, en
tant que systeme ERP intégré, propose des fonctionnalités avancées de reporting et d’aide a la décision,

qui s’appuient sur une base de données fiable et centralisée.
Tableaux de bord personnalisables et indicateurs clés (KPIs)

Odoo offre aux responsables RH et aux managers des tableaux de bord dynamiques, ou ils peuvent
visualiser en temps réel des indicateurs clés de performance (KPIs). Ces KPIs couvrent des domaines
variés tels que le taux d’absentéisme, le turnover, la répartition des compétences, la participation aux
formations, ou encore le colit moyen par salarié. L’accés a ces informations synthétisées permet de
détecter rapidement des tendances, d’identifier des problématiques (exemple : augmentation anormale

des absences) et de prendre des decisions éclairées pour y remédier (Laudon & Laudon, 2020).
Rapports dynamiques et analyses detaillees

Au-dela des indicateurs synthéetiques, Odoo permet de genérer des rapports détaillés et personnalisés.
Les utilisateurs peuvent créer des requétes spécifiques en fonction de leurs besoins, par exemple en
croisant les données de performance avec celles des formations suivies ou encore en analysant les
colts par département ou projet. Cette flexibilité analytique donne une meilleure compréhension des

facteurs influencant la performance des collaborateurs et de leur engagement.
Anticipation des besoins en ressources humaines

Grace a ’analyse prédictive intégrée, Odoo aide également a anticiper les besoins futurs en ressources
humaines. En s’appuyant sur des données historiques et des tendances observées, le systéme peut
alerter sur des risques potentiels de pénurie de compétences ou de départs massifs. Cela permet aux
équipes RH de mettre en place des plans de recrutement ou de formation adaptés pour préparer

I’entreprise aux évolutions stratégiques (Pinto & Martins, 2021).
Exportation et intégration avec d’autres outils

Odoo offre la possibilité d’exporter facilement les données sous différents formats (Excel, CSV, PDF)
pour des analyses complémentaires dans des outils spécialisés comme Power Bl, Tableau, ou Qlik

Sense. Cette interopérabilité facilite le travail des analystes et des décideurs, qui peuvent croiser les
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données RH avec d’autres informations financieres ou opérationnelles, renforcant ainsi la cohérence

des stratégies d’entreprise.
Support a la prise de décision stratégique

En fournissant une vision claire et exhaustive de la situation RH, les outils de reporting d’Odoo
contribuent a orienter les décisions stratégiques. Par exemple, I’analyse des cotts liés aux formations
peut justifier un investissement accru dans le développement des compétences, ou encore la
surveillance du turnover dans un département critique peut conduire a la mise en place d’actions
ciblées pour améliorer la rétention des talents. Ces décisions, fondées sur des données fiables et

actualisées, augmentent la performance globale de I’entreprise (Laudon & Laudon, 2020).
2.3.4. Intelligence artificielle et automatisation dans la gestion RH avec Odoo

L’intégration de I’intelligence artificielle (IA) et des technologies d’automatisation dans les systémes
ERP marque une évolution majeure dans la gestion des ressources humaines. Odoo, en tant que
plateforme moderne et modulable, commence a incorporer ces innovations afin d’améliorer 1’efficacité

opérationnelle, la précision des traitements, et la qualité des décisions RH.
Automatisation des processus administratifs

L’un des apports essentiels de ’automatisation dans Odoo concerne la réduction des taches répétitives
et administratives. Par exemple, la saisie des feuilles de temps, la gestion des demandes d’absences,
ou encore la génération des bulletins de paie peuvent étre automatisées en grande partie. Cette
automatisation diminue non seulement les erreurs humaines mais libére aussi les équipes RH pour se
concentrer sur des missions a plus forte valeur ajoutée, telles que le développement des talents ou la

stratégie de gestion des carriéres (Marler & Boudreau, 2017).
IA pour le recrutement et la gestion des talents

Odoo intégre également des outils basés sur I’intelligence artificielle pour optimiser le recrutement.
Par exemple, des algorithmes peuvent analyser automatiquement les CV recus, identifier les candidats
dont les profils correspondent le mieux aux besoins, et méme prédire la probabilité de réussite au sein
de I’entreprise. Ces fonctionnalités contribuent a accélérer le processus de sélection tout en améliorant

la qualité des embauches (Upadhyay & Khandelwal, 2018).
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Analyse preédictive et planification des ressources humaines

Les capacités d’analyse prédictive, souvent alimentées par des modeles d’IA, permettent d’anticiper
des phénomenes tels que le turnover, les besoins de formation, ou encore les risques d’épuisement
professionnel. En exploitant les données historiques et en détectant des patterns, Odoo peut fournir des
recommandations aux décideurs RH pour ajuster les plans d’action et éviter des situations critiques,

ce qui améliore la performance globale de I’organisation (Pinto & Martins, 2021).
Chatbots et assistants virtuels pour les employés

La mise en place de chatbots ou d’assistants virtuels intégrés dans Odoo facilite la communication
interne. Ces agents conversationnels automatisent les réponses aux questions fréquentes des
collaborateurs, par exemple concernant les congés, les procédures internes ou les formations
disponibles. lls permettent également de simplifier certaines démarches en guidant 1’utilisateur dans
les processus RH, améliorant ainsi I’expérience utilisateur et ’engagement des salariés (Faliagka et

al., 2012).
Securité et éthique de I’'[A en RH

L’intégration de I’TA dans la gestion RH souléve egalement des questions éthiques et de sécurité. Odoo
doit garantir que les algorithmes respectent la confidentialité des données personnelles, évitent les biais
discriminatoires, et restent transparents dans leur fonctionnement. Ces aspects sont essentiels pour
maintenir la confiance des collaborateurs et se conformer aux réglementations, notamment le RGPD
(Goodman & Flaxman, 2017).

2.3.5. Sécurité et confidentialité des données RH dans Odoo

La sécurité et la confidentialité des données relatives aux ressources humaines représentent des enjeux
cruciaux pour toute organisation, surtout dans un contexte numérique ou les cyberattaques et les
violations de données se multiplient. Les informations RH contiennent des données sensibles, telles
que les coordonnées personnelles, les informations salariales, les antécédents médicaux, et les
évaluations de performance, qui nécessitent une protection rigoureuse. Odoo, en tant que solution ERP,

intégre plusieurs mécanismes pour garantir la sécurité et la confidentialité de ces données.
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Gestion des acces et des permissions

Odoo propose un systéme finement paramétrable de gestion des droits d’acces, permettant de définir
précisément quels utilisateurs ou groupes d’utilisateurs peuvent consulter, modifier ou administrer
certaines données RH. Cette segmentation garantit que seuls les personnels autorisés, tels que les
responsables RH ou les managers, ont acces aux informations sensibles, limitant ainsi les risques de

fuites ou d’utilisation abusive (Esteves & Pastor, 2001).
Chiffrement et sécurisation des données

Les données stockées dans Odoo peuvent étre protégées par des techniques de chiffrement, tant au
repos qu’en transit. Cela signifie que les informations sont codées lorsqu’elles sont sauvegardées sur
les serveurs et lors de leur transmission sur le réseau, rendant leur interception ou leur lecture par des
tiers non autorisés extrémement difficile (Klaus et al., 2000). Cette approche est essentielle pour

respecter les normes de sécurité informatique et les exigences Iégales, notamment le RGPD en Europe.
Audit et tracabilité des actions

Odoo conserve un historique detaillé de toutes les actions effectuées sur les données RH, incluant
I’identité de I’utilisateur, la nature de la modification, ainsi que la date et ’heure. Cette tracabilité
permet non seulement de détecter des anomalies ou des tentatives d’accés non autorisées, mais aussi
d’assurer une transparence indispensable pour les audits internes ou réglementaires. Elle contribue
ainsi a renforcer la confiance des collaborateurs dans la gestion de leurs données personnelles (Laudon
& Laudon, 2020).

Sauvegarde et reprise apres sinistre

La protection des données RH inclut également des mesures de sauvegarde régulieres et des plans de
reprise d’activité en cas d’incident majeur (panne, cyberattaque, catastrophe naturelle). Odoo supporte
des solutions de backup automatisées qui garantissent la continuité du service et la restauration rapide

des données, minimisant ainsi les interruptions et pertes potentielles (Pinto & Martins, 2021).
Conformité avec les réglementations

La conformité aux réglementations en vigueur, telles que le Reglement Général sur la Protection des

Données (RGPD) en Europe, est une priorité dans la gestion des données RH. Odoo propose des
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fonctionnalités facilitant la mise en conformité, notamment par la gestion des consentements, le droit
a I’oubli, et la portabilité des données. Ces fonctionnalités permettent aux entreprises de respecter les

droits des salariés tout en maitrisant les risques juridiques (Goodman & Flaxman, 2017).
Sensibilisation et formation des utilisateurs

Enfin, la sécurité des données ne repose pas uniquement sur la technologie mais aussi sur les
comportements des utilisateurs. Odoo peut étre complété par des actions de sensibilisation et de
formation des équipes aux bonnes pratiques de sécurité informatique, comme la gestion des mots de
passe, la reconnaissance des tentatives de phishing, ou le respect des procédures internes. Cette

démarche contribue a créer une culture de la sécurité indispensable dans un environnement numérique.

2.3.6. Perspectives d’évolution et innovations futures dans la gestion RH avec Odoo

L’univers des ressources humaines est en constante évolution, porté par des avancées technologiques
rapides et des transformations profondes des pratiques organisationnelles. Odoo, en tant qu’ERP
moderne et open source, est bien placé pour accompagner ces mutations grace a une architecture
flexible et une communauté active qui developpent sans cesse de nouvelles fonctionnalités. Cette
section explore les principales tendances et innovations susceptibles d’impacter la gestion RH via

Odoo dans les années a venir.

Intégration accrue de lintelligence artificielle (IA) et du machine learning

Si Odoo a déja commencé a intégrer des fonctions basées sur I’ A, I’avenir promet un développement
plus poussé de ces technologies. Par exemple, le machine learning pourrait améliorer la précision des
analyses prédictives en ressources humaines, en détectant des signaux faibles liés au turnover, a la
performance, ou au bien-étre des employés. De plus, des assistants virtuels plus sophistiqués pourraient
accompagner les salariés dans leur parcours professionnel, en proposant des formations personnalisees

ou en aidant a la gestion des carrieres (Marler & Boudreau, 2017).
Automatisation intelligente des processus RH

L’automatisation ne se limitera plus aux taches répétitives mais s’étendra a des processus complexes,
impliguant des décisions semi-automatisées. Par exemple, la gestion des recrutements, des promotions,

ou encore des plans de formation pourraient étre optimisées par des workflows intelligents intégrés
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dans Odoo, réduisant les délais et améliorant la qualité des décisions grace a une meilleure exploitation
des données (Upadhyay & Khandelwal, 2018).

Mobilité et acces en temps réel via des applications mobiles

La démocratisation du télétravail et des environnements hybrides accroit la nécessité d’un accés mobile
et instantané aux outils RH. Odoo développe ainsi ses applications mobiles, permettant aux
collaborateurs et managers d’interagir avec le systeme RH depuis n’importe ou, facilitant la gestion
des absences, la consultation des bulletins de paie, ou encore la participation a des enquétes internes

en temps réel (Laudon & Laudon, 2020).
Expérience collaborateur et bien-étre au travail

La prise en compte du bien-étre des collaborateurs devient un axe stratégique. Odoo pourrait intégrer
davantage d’outils visant a mesurer la satisfaction, a recueillir des feedbacks réguliers via des sondages
anonymes, ou a proposer des programmes personnalisés de developpement personnel et professionnel.
Ces innovations renforceront 1’engagement des salariés et contribueront a une culture d’entreprise

positive (Pinto & Martins, 2021).
Blockchain et tracabilité des compétences

Une innovation émergente est 1’utilisation de la blockchain pour certifier les compétences et les
parcours professionnels des collaborateurs. Cette technologie pourrait étre intégrée a Odoo pour
assurer une tragabilité infalsifiable des diplomes, certifications et formations, facilitant ainsi la mobilité

interne et la reconnaissance des acquis (Goodman & Flaxman, 2017).
Personnalisation et modularité accrues

Grace a sa nature open source, Odoo continuera a offrir une personnalisation fine des modules RH,
adaptée aux spécificités de chaque organisation. La modularité permettra d’ajouter rapidement de
nouvelles fonctionnalités ou d’intégrer des solutions tierces innovantes, assurant ainsi une évolutivité

constante du systeme face aux nouveaux défis RH (Esteves & Pastor, 2001).

97



Chapitre 3
Etude de cas :
analyse de lI'impact
concret d’Odoo dans
PPentreprise TAYAL
SPA




Introduction :

L’objectif principal de ce chapitre est d’explorer de maniére approfondie I’impact concret de
I’intégration d’Odoo au sein de 1’organisation TAYAL SPA, en se concentrant plus particuliérement
sur la gestion des ressources humaines. Pour cela, une approche qualitative a été choisie, fondée sur
une étude de cas unique, afin de recueillir des données riches, contextualisées et représentatives des

usages réels du systéme.

La méthodologie retenue s’appuie sur des entretiens semi-directifs, des observations directes, ainsi que
I’analyse documentaire. L ensemble de ces méthodes vise a obtenir une compréhension fine des

transformations organisationnelles et techniques liées a I’implémentation d’Odoo.

3.1.1 Justification du choix méthodologique
Une étude de cas a été privilégiée car elle permet de :

e Comprendre I'intégration d’un systéeme d’information dans un contexte organisationnel
specifique.
e Analyser les effets réels d’'un ERP comme Odoo sur les processus métiers et les pratiques
quotidiennes.
o Apprehender les perceptions des différents acteurs impliqués (RH et IT), en tenant compte des
contraintes propres a I’environnement étudi€.
L’approche qualitative retenue permet de dépasser les simples indicateurs de performance pour mettre
en lumiere des dynamiques internes (résistances, adhésion, appropriation), souvent absentes dans les

évaluations strictement quantitatives.

3.1.2 Dispositif de collecte des données

3.1.2.1 Entretiens semi-directifs

Quatre entretiens semi-directifs ont été réalisés aupres de professionnels des services IT et RH de
TAYAL SPA:

e 01 membre de I’équipe informatique : un responsable technique et administrateur systéme.
e 01 membres de I’équipe RH : une responsable RH.

Ces entretiens ont été menés dans un cadre confidentiel, enregistrés avec 1’accord des participants, puis
retranscrits pour une analyse thématique.

Service |Poste occupé  |[Nombre d’interviewés|Durée moyenne)
lInformatique IResponsable IT |1 130 min |
IRessources humaines||Responsable RH]|1 130 min |
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L’objectif de ces entretiens était de recueillir les perceptions, les expériences et les retours sur
I’utilisation quotidienne d’Odoo, tant du point de vue technique que fonctionnel.

A. Guide d’entretien — Equipe IT
Le guide d’entretien destiné a 1’équipe informatique visait a explorer :

e Le processus d’intégration d’Odoo dans I’architecture informatique de 1’entreprise.

o Les adaptations techniques nécessaires pour I’accueil de I’ERP.

e Les défis rencontrés lors de la mise en ceuvre du module RH.

e L’impact de I’outil sur ’automatisation des taches et la charge de travail du service IT.
o La maintenance de la solution, les mises a jour et la scalabilité.

B. Guide d’entretien — Equipe RH
Le guide destiné a 1’équipe RH avait pour but de comprendre :

e Le niveau d’adhésion a la solution Odoo.

e L’impact de I’outil sur la gestion des absences, des paies, des recrutements, et des
évaluations.

e Les changements dans les habitudes de travail.

e L’usage des données en temps réel pour la prise de décision RH.

e Les résistances éventuelles rencontrées et les besoins d’amélioration.

C. Questions communes — RH et IT
Des questions communes ont permis d’analyser les interactions entre les deux services :

e Modes de collaboration entre les équipes IT et RH.

e Perceptions partagées ou divergentes sur I’impact de I’ERP.

« Evaluation du retour sur investissement (ROI), en termes de gains d’efficacité, de fiabilité
des données et de support a la décision.

3.1.2.2 Observation directe

Des périodes d’observation informelle ont été intégrées dans la démarche pour examiner ’utilisation
concréte d’Odoo dans I’environnement de travail :

o Consultation de tableaux de bord RH par les gestionnaires.

e Génération de rapports de paie ou d’absences.

e Processus de demande et de validation de congés.

e Interactions avec les modules de gestion du temps et des performances.

Ces observations ont permis de valider les propos recueillis en entretien, en analysant les écarts
éventuels entre les déclarations et les pratiques réelles.
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3.1.2.3 Analyse documentaire

L’analyse documentaire s’est fondée sur des documents internes et techniques mis a disposition par
TAYAL SPA:

Schémas d’architecture SI avant et apres intégration d’Odoo.
Rapports de projet liés a I’implémentation du systéme.
Procédures de gestion RH (avant/apres digitalisation).
Exemples de rapports générés par Odoo.

Manuels de formation interne.

Ces documents ont contribué a comprendre le cadre de déploiement, la stratégie de conduite du
changement, et les outils mis a disposition des utilisateurs.

1.3 Méthode d’analyse

Les entretiens ont été retranscrits et analysés a 1’aide d’une approche thématique inductive,
permettant d’identifier les themes émergents de maniere rigoureuse mais souple.

L’analyse s’est déroulée en trois étapes :

1.

2.
3.

Codage initial des verbatims, basé sur les grandes catégories du guide (efficacité,
automatisation, décision...).

Regroupement en themes récurrents et sous-themes transversaux.

Croisement des données issues des entretiens, de 1’observation et des documents pour assurer
la cohérence et la fiabilité de I’interprétation.

Ce croisement a permis de dégager des tendances claires, mais aussi de souligner les divergences
d’interprétation entre les services RH et IT.

3.1.4 Limites de I’étude

Cette étude, bien que rigoureuse, présente certaines limites qu’il convient de souligner :

Echantillon restreint : quatre participants seulement, ce qui limite la représentativité
statistique, mais reste cohérent dans une approche qualitative.

Focalisation sectorielle : seule la gestion RH a été étudiée, alors qu’Odoo est utilisé dans
d’autres fonctions (production, logistique, finances...).

Durée d’observation limitée : certaines évolutions ou probléemes émergents peuvent
apparaitre au fil du temps, et ne pas avoir été captés dans la période de 1’étude.

Données sensibles : certaines données chiffrées ou indicateurs précis de performance n’ont pas
pu étre partagés pour des raisons de confidentialité.

3.2 Section 02 « Présentation pole TAYAL »
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L’ Algérienne des Industries Textiles TAYAL, S.P.A est une joint-venture établie en Algérie depuis
Novembre 2013, fondée par les entreprises Groupe C&H, E.P.E TEXALG, et MADAR Holding, avec
INTERTAY, une entreprise du groupe turc spécialisé dans le textile TAY GROUP.

Le projet s’étale sur une superficie de 2,500,000 m* pour sa premiere phase, dont une partie de
1,000,000 m? est déja réalisée et fonctionnelle, sur laquelle une superficie de plus de 330,000 m? est
couverte sous forme de 30 unités.

La particularité de TAYAL est dans le fait qu’elle soit parmi les rares complexes intégrés dans le
monde, allant du fil jusqu’au prét-a-porter en passant par toutes les étapes de transformations de la
fibre de coton, et consommant une quantité considérable estimée a 40,000 tonnes annuellement, en
pleine capacité.

Les partenaires fondateurs ont un cumul de plus de 40 ans d’expérience dans 1’industrie textile, et
plusieurs grandes marques comme clients nationaux et internationaux Le groupe TAY produit plus de
25,000,000 de piéces de prét-a-porter dans ses usines en Turquie, en Egypte et en Serbie.

TAYAL a un potentiel de production de 30,000,000 pieces de prét-a-porter annuellement, par lequel
elle depassera tout le groupe.

L’Algérienne des Industries Textiles a été fondée avec la vision de positionner 1’Algérie, en
Collaboration avec ses partenaires, comme un pays producteur et exportateur du textile de haute

qualité, et de faire du « Made in Algeria », une référence de qualité mondiale.

3.2.1Certification :

f : AY 4

BCl Oeko Tex (Fil)
* Acquis le 20 juin 2022 : * Acquis le 30 juin 2022
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&)

1SO 9001
10 Mai 2022

)

ISO 14001
ISO 45001

ISO 37001
En cours
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3.2.2 L’organigramme :

Conseil d’ Administration

Directeur Généra

Directeur/ Responsable I.T. Directeur/Responsable Assurance

Responsable de la Stratégie Responsable d’ Audit Interne

Qualité et H.S.E Responsable Juridique

D.G. Adjoint : Production D.G. Adjoint : Commercial D.G. Adjoint : Administration

D.G. Adjoint : Finances

Directeur de Planification, Achatset

Directeur de Production Textile Logistique

Directeur de Comptabilité

Directeur de Développement de
Produit Directeur des Finances

Directeur Commercial et Marketing

Directeur de Maintenance et

Energies Directeur de Contrdle de Gestion

Directeur de Controle de Qualité

Directeur de Production de
Confection
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3.2.3 Direction Ressources Humaines :

La direction des ressources humaines définit la politique de développement des Ressources
humaines et la procédure de gestion des ressources humaines et veille a leurs mises en ceuvre
au niveau de TAYAL SPA, elle gere un nombre important du personnel, comme indique le

tableau suivant :

Employés Locaux 2883
Apprentis 305
ot Bepatries
Bangladesh 73
Pakistan 26
Turquie 53
Inde 3
Egypt. 1
Tunisie 1

Elle est composée des services suivants :
3.2.3.1 Département Recrutement
Dans le département recrutement il excite 4 services
3.2.3.1.1 Service Recrutement :
Ilveillea:
e Analyser les besoins prévisionnels en recrutement.
e Assurer le bon déroulement du processus de recrutement (Sourcing, présélection et
recrutement).
e Gérer les relations avec les agences de recrutement et les CFPA pour I’installation des

apprentis Confection.

3.2.3.1.2 Service Sociale :

Ilveillea:
e Garantir la déclaration d’affiliation des salariés aupres de la CNAS.

e Gérer la correspondance entre les salariés et les organismes de sécurité sociale.
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e Assurer le dépdt et le suivi des dossiers au niveau de la CNAS (cartes Chiffa,
remboursement de frais de soins, de congés de maternité, arréts de travail, accidents de
travail et les allocations familiales).

3.2.3.1.3 Service Expatriés :
e Préparation des dossiers de demande de I’APT.
e Assurer le suivi des dossiers du permis de travail, résidence, contrat spécifique et
I’ouverture de compte bancaire.
e Assurer le suivi des transferts des salaires.

e Coordonner avec les autorités, la banque et les services administratifs concernés.

2.3.1.4 Service gestion des Contrats :
e Rédiger et assurer le suivi des contrats de travail, renouvellement et périodes d’essai.
o Etablir les différentes décisions et avenants relatifs a la relation de travail.
e Veiller sur la mise a jour des informations des salariés sur le logiciel RH et les dossiers

administratifs.

3.2.3.2 Département Rémunération :
e Suivi de pointage.
e La gestion des conges (solde, titre de conge).

e La gestion des cas disciplinaires.

3.2.3.3 Service Formation et Développement :
e Organiser les sessions de formations planifiées conformément au plan de formation
e Préparer et animer les sessions de formation conformément aux plans de modération
e Assurer I’évaluation des formations (A froid et a chaud)

e Contribuer au processus d'identification des besoins de formation

3.3 Section 03 : « Analyse des données collectées »

1. Contexte d’intégration

Question : Pouvez-vous nous décrire le processus d'intégration d'Odoo dans le systeme global
de I'entreprise ?

Responsable IT :
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"L’intégration d’Odoo s’est faite progressivement, en partant d’un diagnostic de I’existant. On
a d'abord défini les modules prioritaires, notamment RH, puis on a mis en place une phase
pilote. Ensuite, on a travaillé en étroite collaboration avec les RH pour paramétrer les
workflows spécifiques a leurs processus."

Question : Quels étaient les principaux défis techniques ?

Développeur Odoo — IT :

"Le plus gros défi, ¢’était la migration des anciennes données. Une partie était dispersée dans
des fichiers Excel, parfois méme papier. Il fallait nettoyer, structurer et standardiser tout cela

avant l'importation. Autre point délicat : adapter Odoo aux spécificités réglementaires locales,
notamment en paie."

2. Efficacité technique et optimisation

Question : Quels changements techniques ont été nécessaires ?

Responsable IT :

"Nous avons renforce notre infrastructure serveur, mis en place un systeme de sauvegarde et
sécurisé les acces via des VPN pour les utilisateurs distants. L’idée était d’assurer la
disponibilité et la sécurité de la solution Odoo en permanence.”

Question : Quelles fonctionnalités ont amélioré les performances ?

Développeur IT :

"L’automatisation des workflows, la gestion centralisée des validations, et surtout le module

de gestion des congés ont réduit les délais de traitement. On a aussi intégré un tableau de bord
pour le suivi des KPIs RH, ce qui a facilité la supervision."

3. Automatisation des processus RH

Question : Quels processus ont été automatisés ?

Chargée RH :

"Beaucoup ! La gestion des absences, la paie, les fiches de présence, la planification des
formations... Avant, tout était manuel ou par e-mail. Aujourd’hui, les demandes sont
directement validées par les managers sur la plateforme.”

Question : Quel impact pour [’équipe IT ?

Développeur IT :
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"On est moins sollicités pour des problémes de saisie ou d’acces. Une fois les flux bien
paramétrés, Odoo tourne sans intervention quotidienne. On peut se concentrer sur les
évolutions, plut6t que sur le support.”

4. Prise de décision et données

Question : L’accés aux données RH a-t-il changé ?

Responsable IT :

"Completement. Les tableaux de bord sont mis a jour en temps réel. L’équipe RH a désormais
acceés aux indicateurs de performance, aux statistiques d’absentéisme, ou aux heures de
formation directement depuis leur interface."

Responsable RH :

"On s’appuie sur les rapports générés pour décider des besoins en recrutement ou ajuster les
plans de formation. Avant Odoo, ¢’était impossible d’avoir ce genre de visibilité."

5. Maintenance et mises a jour

Question : Quel est le rythme de maintenance ?

Développeur IT :

"Une maintenance de fond est faite chaque semaine pour vérifier les logs, les erreurs, et assurer
les sauvegardes. Les mises a jour des modules sont planifiées chaque trimestre, sauf si une
faille critique est détectée.”

Question : Comment gérez-vous les évolutions fonctionnelles ?

Responsable IT :

"On recueille les besoins auprés des RH, on fait des tests en environnement de développement,
puis on déploie en production avec une validation finale par 1’utilisateur concerné."

1. Adoption et formation

Question : Comment s est passée la formation ?

Responsable RH :
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"Au début, il y avait une appréhension, surtout chez les agents qui n’avaient pas I’habitude des
outils numériques. Mais avec 1’accompagnement de I'IT et des formations ciblées, on a
rapidement adopté le systeme."

Question : La transition a-t-elle été difficile ?

Chargée RH :

"Oui, surtout la phase ou I'on passait du papier a Odoo. Il a fallu revoir certaines habitudes.
Mais aujourd’hui, je ne reviendrais pas en arriere."

2. Efficacité des processus RH

Question : Quelles étaient les difficultés avant Odoo ?

Responsable RH :

"Les absences et congés étaient traités sur papier, avec des retards fréquents. La paie demandait
plusieurs jours de traitement, et les erreurs étaient courantes. Aujourd’hui, tout est structuré,
validé et archivé dans le systéme."

Question : Avez-vous gagné du temps ?

Chargée RH :

"Oui, enormément. Nous avons réduit le temps de gestion des taches administratives d’environ

50 %. On peut maintenant se consacrer a des projets RH de developpement humain, comme
les parcours de carriére."

3. Automatisation et gain de temps

Question : Quelles taches ont été automatisées ?

Chargée RH :

"La génération des bulletins de paie, les demandes de congé, le pointage. Les alertes
automatiques aident aussi a respecter les délais pour les évaluations ou renouvellements de
contrat."

Question : Quel impact sur la charge de travail ?

Responsable RH :

"Elle a baissé. Et surtout, on travaille de facon plus sereine, avec moins de pression sur les
échéances."
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4. Décisions basees sur les données

Question : Les données ont-elles changé la prise de décision ?

Responsable RH :

"Oui. On a par exemple repéré une hausse de I’absentéisme dans une unité spécifique. Cela

nous a permis d’intervenir rapidement. On peut aussi anticiper les départs a la retraite ou
planifier les formations annuelles.”

5. Suivi des performances
Question : Quel impact sur I'évaluation des employés ?
Chargée RH :

"Les objectifs sont désormais suivis dans Odoo. Chagque manager peut remplir ses évaluations,
et on peut centraliser tous les résultats. Cela a renforcé la transparence et 1I’équité du processus."

6. Communication interne
Question : Odoo a-t-il amélioré la communication ?
Responsable RH :

"Les employés peuvent consulter leur solde de congés, leurs fiches de paie, ou envoyer des
demandes directement. Ca fluidifie les échanges, et les managers sont mieux informes."

7. Défis et perspectives
Question : Quels sont les défis actuels ?
Responsable RH :

"Le module de paie reste complexe a paramétrer a cause des spécificités algériennes. On
aimerait aussi plus de possibilités d’intégration avec d'autres outils de gestion des talents.”

1. Collaboration IT-RH

Question : Comment les équipes IT et RH collaborent-elles ?
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Responsable IT :

"Il'y a une tres bonne entente. On travaille en mode projet, avec des points réguliers. Les RH
nous transmettent leurs besoins, on analyse la faisabilité technique, puis on teste ensemble."

Responsable RH :

"Au début, il y avait des incompréhensions. Aujourd’hui, on parle le méme langage. Cette
collaboration est devenue un vrai levier de performance.”

2. Retour sur investissement (ROI)

Question : Comment évaluez-vous le ROI d’Odoo ?

Responsable IT :

"Le retour sur investissement est évident. Moins de temps perdu, moins d’erreurs, moins de
papier... Et surtout, plus de tracabilité."

Responsable RH :

"La productivité du service RH a clairement augmenté. Et au-dela du ROI, on sent une
satisfaction des employés. Odoo a modernisé notre gestion."

Limites, retours d’expérience et axes d’amélioration

1. Limites de ’intégration d’Odoo

Complexité de la personnalisation locale L’adaptation d’Odoo aux spécificités
réglementaires algériennes, notamment en matiere de paie et de gestion administrative,
s’est avérée complexe. Certaines regles fiscales et sociales nécessitent des
développements spécifiques qui ne sont pas toujours disponibles dans les modules
standards.

Migration et qualité des données La migration des données historiques depuis des
formats disparates (papier, Excel) a posé des défis importants. La qualité et la
structuration initiale des données ont impacté la fluidité de I’intégration, avec un besoin
élevé de nettoyage et de Vérification.

Résistance au changement Certaines équipes RH ont montré une résistance initiale
liée a Dappropriation des outils numériques. La transition a demandé¢ un
accompagnement renforcé et une formation continue, retardant parfois la pleine

adoption du systeme.
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Limites fonctionnelles dans certains modules Bien que compléte, la suite Odoo
présente encore des lacunes, notamment dans les modules de gestion avancée des

talents ou d’analyse prédictive, limitant ainsi les possibilités stratégiques des RH.

2. Retours d’expérience

Gain de temps et automatisation L’automatisation des processus tels que la gestion
des absences, la paie, et le suivi des formations a largement réduit la charge
administrative, permettant a 1’équipe RH de se recentrer sur des activités a plus forte
valeur ajoutée.

Amélioration de la prise de décision L’accés aux données en temps réel et la
disponibilité des tableaux de bord ont amélioré la qualité des décisions stratégiques,
notamment pour la planification des ressources et la gestion des talents.
Collaboration renforcée entre IT et RH La mise en place d’une démarche
collaborative, avec des échanges réguliers entre équipes techniques et opérationnelles,
a permis de mieux répondre aux besoins fonctionnels et d’assurer la continuité et la
performance du systéme.

Satisfaction des utilisateurs Globalement, les collaborateurs ont apprécie la
transparence accrue dans la gestion des congés et des paies, ainsi que la simplification

des procédures.

3. Axes d’amélioration

« Renforcement des fonctionnalités spécifiques locales Développer davantage de modules

adaptés aux particularités juridiques et fiscales algériennes, en collaboration avec des

experts locaux, afin de mieux couvrir les besoins spécifiques.

e Amélioration de I’interface utilisateur et ergonomie Simplifier certaines interfaces pour

les rendre plus intuitives, surtout pour les utilisateurs moins familiers avec les outils

numériques, afin de faciliter I’adoption et réduire la formation nécessaire.

o Intégration avec d’autres outils RH Faciliter les connexions avec des logiciels

complémentaires (gestion des talents, e-learning, recrutement) pour offrir un écosystéme

RH plus complet et intégré.
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o Formation continue et accompagnement au changement Mettre en place des sessions
régulieres de formation et de support post-déploiement pour accompagner 1I’évolution des
équipes et consolider 1'usage optimal d’Odoo.

o Développement d’outils analytiques avancés Intégrer des modules d’intelligence
décisionnelle et de reporting avancé pour anticiper les tendances RH, optimiser la gestion

des competences et améliorer la planification stratégique.

Test des hypothéses :

Hypothése 1 : L'intégration d'Odoo améliore I'efficacité des processus RH en automatisant
les tAches administratives répétitives.

L'intégration d'Odoo a permis d'automatiser plusieurs taches RH, telles que la gestion des
absences, la génération des bulletins de paie, et la gestion des conges. Selon les entretiens, cela
a réduit le temps de gestion des taches administratives de 50 %, permettant ainsi aux équipes
RH de se concentrer sur des projets stratégiques comme le développement des carrieres et la
gestion des talents. Les processus sont désormais plus structurés, les erreurs ont diminué, et la

charge de travail a été allégée, favorisant une ambiance de travail plus sereine.

Hypothese 2 : L'intégration d’Odoo renforce la prise de decision au sein des équipes RH en
fournissant des données fiables et en temps réel.

L'intégration d'Odoo a amélioré la prise de décision RH grace a la centralisation des données
et a la possibilité d'y accéder en temps réel. Cela a permis d’identifier des problemes (par
exemple, une hausse de l'absentéisme) plus rapidement et d'anticiper les besoins
organisationnels, comme la planification des formations ou la gestion des départs a la retraite.
Les outils analytiques d’Odoo ont facilité la gestion des performances, la planification des
actions RH, et ont renforcé la transparence et I'objectivité des décisions. Les responsables RH

peuvent ainsi prendre des décisions plus éclairées, basées sur des données précises.

Conclusion du chapitre

L'intégration du systeme Odoo dans les processus de gestion des ressources humaines a eu un
impact substantiel et a modifié en profondeur la maniére dont les équipes RH fonctionnent. En
facilitant l'automatisation des taches administratives répétitives et en permettant un acces
rapide et fiable aux données, Odoo a permis une réorganisation de la gestion RH en termes

d'efficacité, d'automatisation et de prise de décision. Les témoignages des équipes RH et IT
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montrent que cette transition a apporté des avantages tangibles qui répondent aux attentes et

aux besoins organisationnels.
Amélioration de I'efficacité des processus RH :

Avant Dintégration d’Odoo, de nombreuses tdches administratives étaient réalisées
manuellement, ce qui entrainait des erreurs, des retards et un gaspillage de temps. Par exemple,
la gestion des absences et des congés se faisait sur papier, ce qui compliquait le suivi et
engendrait souvent des erreurs de calcul. La génération des bulletins de paie était également
une tache complexe et chronophage. Cependant, avec I’introduction d’Odoo, ces processus ont
été automatisés, permettant ainsi une gestion plus rapide, plus précise et plus structurée. Les
équipes RH ont noté une réduction de 50 % du temps consacré a ces taches administratives.
Ce gain de temps a permis aux équipes de se concentrer sur des taches a plus forte valeur
ajoutée, telles que le développement des carriéres, la planification des formations, et la
gestion des talents. En consequence, la charge de travail a été allegée, et la qualité des services

RH s’est améliorée.
Renforcement de la prise de décision basée sur les donneées :

L’un des principaux bénéfices d’Odoo est l'accés centralisé et en temps reel aux données RH.
Cette centralisation a permis aux responsables RH de prendre des décisions plus éclairées et
plus réactives. Grace aux informations disponibles instantanément, les équipes RH peuvent
suivre des indicateurs clés tels que I'absentéisme, la performance des employeés, ou les
besoins en formation. Un exemple concret évoque lors des entretiens est la capacité a détecter
une hausse de l'absentéisme dans une unité spécifique. Cette information, disponible
directement dans Odoo, a permis aux responsables RH d'agir rapidement pour résoudre la
situation avant qu'elle ne devienne un probléme majeur. De plus, Odoo a facilité la
planification des départs a la retraite, des formations, et de la gestion des compétences des

employés, ce qui a permis a l'organisation de mieux anticiper ses besoins futurs.

La prise de décision s'est également améliorée en matiére de gestion des performances. La
centralisation des évaluations des employés dans Odoo a non seulement renforcé la
transparence du processus d’évaluation, mais aussi assuré une meilleure objectivité dans les
décisions liées aux promotions, augmentations ou réaffectations de postes. Chaque manager

peut remplir des évaluations de maniere claire et structurée, et I'ensemble des résultats est
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accessible a tous les responsables RH. Cela a contribué a une amélioration de la transparence

des processus de décision, et a garanti une meilleure équité pour les employés.
Automatisation et reduction des erreurs humaines :

Odoo a grandement facilité l'automatisation de nombreuses taches qui étaient auparavant
gérées manuellement, comme la génération des bulletins de paie, la gestion des absences ou
I'évaluation des performances. L'automatisation de ces taches a permis de réduire de maniére
significative les erreurs humaines, qui étaient fréquentes dans les systéemes manuels. Les
responsables RH ont souligné qu’ils avaient désormais plus de temps pour se concentrer sur
des actions plus stratégiques et moins de pression liée a la correction d’erreurs administratives.
En outre, la possibilité d'envoyer des alertes automatiques a permis de mieux respecter les
échéances, que ce soit pour le renouvellement des contrats ou pour la planification des

évaluations annuelles des employés.
Amélioration de la collaboration entre les équipes RH et IT :

La collaboration entre les équipes RH et IT a été un facteur clé de réussite de 1’intégration
d’Odoo. Bien que le début de la transition ait été marqué par quelques incompréhensions, les
deux équipes ont rapidement trouveé un mode de fonctionnement efficace et collaboratif. Les
équipes RH ont transmis leurs besoins spécifiques, et I'équipe IT a travaillé pour adapter Odoo
a ces besoins, en apportant les modifications nécessaires pour garantir une intégration fluide.
Cette collaboration a renforcé la capacité de 1’organisation a tirer pleinement parti d’Odoo, et

elle a favorisé un environnement de travail plus harmonieux entre les deux départements.
Retour sur investissement (ROI) et satisfaction des employés :

Les résultats obtenus apres I’intégration d’Odoo sont plus que positifs. Le retour sur
investissement est clairement visible a travers les gains de temps, la réduction des erreurs, et
la baisse de I'utilisation du papier. Selon les responsables RH et IT, le systéme a permis de
réduire le nombre d'erreurs administratives et de colts liés a des processus manuels inefficaces.
De plus, la satisfaction des employés a augmenté, car ils ont désormais accés a des
informations en temps réel (comme leur solde de congés, leur fiche de paie, etc.) et peuvent

gérer de maniére autonome certaines demandes. Cette transparence et cette autonomie ont
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conduit & un climat de travail plus serein, tant pour les employés que pour les responsables
RH.
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Conclusion générale :

La présente étude visait a évaluer I’impact de I’intégration du progiciel Odoo sur la gestion des
ressources humaines, a travers deux hypothéses principales : I’amélioration de I’efficacité des
processus RH et le renforcement de la prise de décision grace a ’accés a des données fiables
en temps réel. A la lumiére des résultats obtenus, il apparait clairement que I’intégration
d’Odoo constitue une avancée majeure dans la modernisation de la fonction RH, tant sur le

plan opérationnel que stratégique.

L’automatisation des taches administratives répétitives, telles que la gestion des absences, des
congés et des bulletins de paie, a significativement transformé le quotidien des équipes RH. En
réduisant le temps consacré a ces opérations de 50 %, Odoo a permis une réallocation des
ressources humaines vers des missions a plus forte valeur ajoutée. Désormais, les gestionnaires
RH peuvent se consacrer davantage a des activités stratégiques telles que le développement des
compétences, la gestion des talents ou encore I’accompagnement du changement. Cette
redefinition des priorités contribue a une meilleure valorisation du rble des ressources

humaines au sein de 1’organisation.

Par ailleurs, 1’accés a des données centralisées, fiables et mises a jour en temps réel a
profondément changé la maniére dont les décisions RH sont prises. Grace aux tableaux de bord
et aux outils analytiques intégrés a Odoo, les responsables peuvent desormais identifier
rapidement les signaux faibles (comme une hausse soudaine de 1’absentéisme), analyser les
tendances, et anticiper les besoins futurs (en matieére de recrutement, de formation ou de
mobilité interne). Cette capacité d’analyse en temps réel renforce la pertinence, la réactivite et
I’objectivité des décisions prises. Elle s’inscrit dans une dynamique de pilotage stratégique des

ressources humaines, ou les données deviennent un levier de performance organisationnelle.

Enfin, ’adoption d’un outil ERP comme Odoo s’inscrit dans une transformation numérique
plus large de D’entreprise. Elle favorise une culture de I’agilité, de la transparence et de
I’amélioration continue. Toutefois, cette transformation ne se limite pas a un simple
changement technologique. Elle implique une reconfiguration des rdles, des pratiques et des
compétences. L’humain reste au cceur de cette mutation, et la réussite du projet dépend
fortement de I’adhésion des utilisateurs, de leur formation continue et de la capacité¢ de

I’organisation a accompagner le changement.
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Recommandations

A la lumiére des résultats obtenus, plusieurs recommandations peuvent étre formulées pour

optimiser davantage I’impact de 1’intégration d’Odoo dans la gestion des ressources humaines

Etendre I’intégration a d’autres modules RH: comme le recrutement, 1’évaluation des
performances et la gestion de la formation. Une couverture fonctionnelle plus large permettrait

d’obtenir une vision globale et intégrée du capital humain.

Investir dans la formation continue des utilisateurs: afin de maximiser I'usage des
fonctionnalités offertes par Odoo. Une bonne maitrise de 1’outil par les utilisateurs garantit un

meilleur retour sur investissement et réduit les résistances au changement.

Exploiter pleinement les outils de business intelligence : disponibles dans Odoo pour soutenir
la prise de décision au plus haut niveau hiérarchique. Des indicateurs bien choisis peuvent

servir de base a des tableaux de bord stratégiques et faciliter le pilotage de la performance RH.

Personnaliser les workflows RH en fonction des besoins et de la culture de 1’entreprise : afin
d’éviter une standardisation excessive qui pourrait nuire a la flexibilité et a I’appropriation des

outils.

Mettre en place un systeme de suivi des indicateurs clés de performance RH (KPI) : pour
¢valuer régulierement I’'impact du systéme sur I’organisation, détecter les axes d’amélioration

et justifier les investissements futurs.

Perspectives de recherche

Cette étude ouvre également la voie a de nouvelles investigations susceptibles d’enrichir la
compréhension de I'impact des ERP comme Odoo sur la gestion organisationnelle, notamment

dans le contexte des entreprises algériennes :

1. Ktendre I’analyse 4 d’autres fonctions de I’entreprise, telles que la comptabilité, la
gestion de la chaine logistique ou la production. Cela permettrait de mesurer 1’effet de
I’intégration d’Odoo a I’échelle globale de I’organisation.

2. Réaliser une étude comparative entre Odoo et d’autres ERP (propriétaires ou
open source) afin d’évaluer leur efficacité respective, leur colt total de possession, et

leur niveau d’adaptabilité aux spécificités des entreprises locales.
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3. Analyser limpact de Dintégration d’Odoo sur des indicateurs macro-
organisationnels, comme la productivité globale, le taux de turnover, la satisfaction
des employés ou encore la performance financiere.

4. Explorer les dimensions culturelles et managériales de I’intégration d’un ERP.
Comment les pratiques manageériales évoluent-elles face a la digitalisation ? Quels sont
les leviers d’acceptation du changement dans les contextes a forte hiérarchie ou a faible
culture numérique ?

5. Etudier les retombées sociales et humaines de la digitalisation RH, en particulier
sur la qualité de vie au travail, le développement des compétences numériques, et

I’évolution des roles professionnels au sein des départements RH.
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Annexex
Guide d’entretien
Questions pour I’équipe IT

Les questions suivantes visent a obtenir des informations sur 'aspect technique, 1’intégration
et les améliorations que 1’outil Odoo a apportées a la gestion RH.

1. Contexte d’intégration :

o Pouvez-vous nous décrire le processus d'intégration d'Odoo dans le systéme
global de I'entreprise ? Quelles étapes ont €té essentielles pour une mise en
ceuvre réussie ?

o Quels étaient les principaux défis techniques rencontrés lors de I'intégration
d’Odoo pour la gestion RH ?

2. Efficacité technique et optimisation :

o Entermes d'infrastructure technique, quels changements ont été nécessaires
pour prendre en charge l'intégration d'Odoo ?

o Comment I'ERP Odoo a-t-il contribué a améliorer les performances des
systémes utilisés par les équipes RH ? Quelles fonctionnalités techniques
spécifiques ont permis d'ameliorer I'efficacité des processus RH ?

3. Automatisation des processus RH :

o Quels processus RH ont été les plus automatisés avec I’intégration d’Odoo, et
comment cela a-t-il affecté le travail de I’équipe RH ?

o Quelle a été l'impact de I’automatisation des taches RH (par exemple, gestion
des absences, paie, formations) en termes de temps et d'efficacité pour I'équipe
IT qui gére ces outils ?

4. Prise de décision et données :

o L'intégration d'Odoo a-t-elle facilité I'accés aux données RH en temps réel
pour les équipes IT ? Comment cela a-t-il influenceé la prise de décision dans
les équipes IT ?

o Existe-t-il des outils ou des modules d'Odoo qui permettent a I’équipe IT
d’obtenir des analyses précises sur l'usage et I’efficacité des processus RH ?

5. Maintenance et mises a jour :

o Quels types de maintenance réguliére sont nécessaires pour assurer la bonne
gestion de ’ERP Odoo dans un environnement RH ?

o Comment gérez-vous les mises a jour d’Odoo et I’ajout de nouvelles
fonctionnalités pour maintenir une efficacité optimale ?

Questions pour I’équipe RH

Ces questions ont pour but de comprendre I’impact de I’intégration d’Odoo sur les processus
RH, les gains en termes d’efficacité, et la prise de décision basée sur les données collectées.

1. Contexte d’adoption et formation :
o Quel a été le processus de formation et d’adoption d’Odoo pour les équipes
RH ? Quelles ont été les difficultés rencontrées lors de I’apprentissage du
systeme ?
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o Comment avez-vous percu la transition vers Odoo en termes de gestion du
changement pour I’équipe RH ?

2. Amélioration de I'efficacité des processus :

o Avant I'intégration d’Odoo, quelles étaient les principales difficultés que vous
rencontriez dans la gestion des processus RH (gestion des absences, paie,
recrutement, etc.) ? Ces difficultés ont-elles été résolues avec Odoo ?

o Quel impact avez-vous observeé sur le temps consacré aux taches
administratives depuis I’intégration d’Odoo ? Avez-vous pu libérer du temps
pour des activités stratégiques ?

3. Automatisation et gain de temps :

o Quelles taches administratives ou répétitives avez-vous vu étre automatisées
grace a Odoo, et quel a été le bénéfice direct de cette automatisation sur votre
travail quotidien ?

o Depuis l'intégration d'Odoo, avez-vous observé une amélioration de la gestion
des demandes de congés, des heures de travail ou des fiches de paie ?
Comment cela a-t-il affecté votre charge de travail ?

4. Prise de décision basée sur les données :

o Odoo fournit des données en temps reel concernant différents aspects des
ressources humaines. Comment ces données ont-elles influence vos décisions
concernant la gestion des talents, la planification des formations ou la gestion
des absences ?

o Avez-vous utilis¢ les outils analytiques d’Odoo pour anticiper des besoins
spécifiques ou prendre des decisions stratégiques au sein des équipes RH ?

5. Suivi et évaluation des performances :

o Comment Odoo a-t-il amélioré le suivi des performances des employés et des
équipes ? Pouvez-vous partager des exemples ou les rapports genérés par
Odoo ont facilité une prise de décision ?

o Avez-vous remarqué une meilleure gestion des évaluations de performance ou
des promotions grace a Odoo ? De quelle maniere le systéeme a-t-il influencé la
transparence et l'objectivité dans ces processus ?

6. Amélioration de la communication interne :

o En quoi I’intégration d’Odoo a-t-elle amélioré la communication entre les
différentes parties prenantes (RH, managers, employés) dans le cadre des
processus RH ?

o Avez-vous eu un retour positif des employés concernant ’utilisation d’Odoo ?
Quels modules de l'outil semblent étre les plus appréciés par les collaborateurs
n

7. Défis et perspectives :

o Quels sont les principaux défis que vous rencontrez actuellement avec Odoo
dans la gestion des ressources humaines ?

o Quelles améliorations ou fonctionnalités supplémentaires souhaiteriez-vous
voir dans les prochaines versions d’Odoo pour mieux répondre aux besoins de
votre département ?

Questions communes (pour IT et RH) :

1. Collaboration IT-RH :
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o Comment I’équipe IT et ’équipe RH collaborent-elles pour résoudre les
problémes liés a l'intégration et a I'utilisation d’Odoo ?

o Y a-t-il eu des tensions ou des défis dans la collaboration entre les deux
équipes lors de I’intégration d’Odoo ? Si oui, comment ont-ils été surmontés ?

2. Retour sur investissement (ROI) :

o Entant qu’équipe RH/IT, comment évaluez-vous le retour sur investissement
de I’intégration d’Odoo dans la gestion des ressources humaines ?

o Selon vous, quels aspects de la gestion RH ont le plus bénéficié de
I’implémentation d’Odoo, tant en termes de productivité que de prise de
décision stratégique ?
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Résume
Dans un contexte économique marqué par une concurrence mondiale accrue, la transformation

digitale s’impose comme un levier clé pour améliorer la compétitivité des entreprises. La
fonction Ressources Humaines évolue vers un role stratégique, favorisé par 1’adoption d’outils
numériques tels que les ERP. Ce mémoire étudie I’'impact de I’intégration d’Odoo, un ERP
open source, sur la gestion des ressources humaines au sein de I’entreprise industrielle
algérienne TAY AL SPA. L’objectif est d’évaluer I’efficacité opérationnelle des processus RH,
I’automatisation des taches et I’amélioration de la prise de décision grace a des données en
temps réel. Nous posons deux hypotheses principales : d’une part, que I’automatisation via
Odoo libere du temps pour des taches stratégiques ; d’autre part, que I’acces a des données
fiables optimise la qualité des décisions RH. Cette recherche combine une revue théorique et
une étude empirique qualitative pour apporter des recommandations adaptées a ce contexte.

Mots clés : transformation digitale, gestion des ressources humaines, ERP, Odoo

Abstract :

In a global economic context marked by increasing competition, digital transformation is a key
lever for enhancing corporate competitiveness. The Human Resources function is evolving
towards a strategic role, supported by the adoption of digital tools such as ERP systems. This
thesis examines the impact of integrating Odoo, an open-source ERP, on human resource
management within the Algerian industrial company TAYAL SPA. The aim is to assess the
operational efficiency of HR processes, task automation, and improved decision-making
through real-time data. Two main hypotheses are proposed: first, that automation via Odoo
frees time for strategic tasks; second, that access to reliable data improves the quality of HR
decisions. This research combines theoretical review and qualitative empirical study to provide

context-specific recommendations.

Keywords: Digital transformation, human resource management, enterprise resource
planning ERP, Odoo
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