La dématérialisation des processus RH : Quelle est la perception et la représentation des différents acteurs ? Quelles implications organisationnelles ? Quelle contribution de la Fonction RH ?

Résumé :
L’émergence de la société de l’information, les mutations économiques et technologiques ont  déjà modifié l’organisation du travail. Mais ce n’est qu’une étape. D’autres changements majeurs font émerger une « société numérique postmoderne » correspondant à une rupture civilisationnelle. Notre société connait un  développement exponentiel de nouveaux usages et pratiques générés par généralisation d’une multitude d’outils de communication. Ainsi, la triple poussée Informatisation, virtualisation et mondialisation, en train de donner naissance

 « au paradigme informationnel » qui est au cœur de l’émergence d’une nouvelle société. Le cœur de ce nouveau paradigme est constitué par la numérisation et la digitalisation de l’information  (Philippe Breton et Serge Proulx, 2006). En effet, la numérisation croissante de l’information (texte, son, images) et sa connectibilité bouleversent les canaux traditionnels de la communication. La dématérialisation est au cœur de la numérisation de la société. 
La dématérialisation des processus d’administration du personnel et de gestion des Ressources Humaines de l’entreprise est une pratique en forte évolution qui modifie fondamentalement l’organisation des processus, la productivité de la gestion administrative et le mode de relation entre les salariés et le manager dont la fonction RH est invitée à participer à la création de valeur (PERETTI J-M., 2006 ; Destais G. et Gillot-Chappaz A., 2000 ; Askenazy Ph., 2004). La Fonction Ressources Humaines (FRH) a pour objectif de numériser l’information afin d’en permettre un meilleur partage par une amélioration de sa rationalisation. Ainsi, leurs coûts de traitement et d’accélération seront complètement automatisés. Ainsi, une ultime étape de la productivité administrative et de son efficacité managériale sera atteinte finalisant le cycle d’automatisation des processus métier de la FRH. Cela a du ou devrait permettre aux responsables de la fonction RH de recentrer leur métier sur des dimensions à la fois plus décisionnelles et stratégiques mais surtout d’accompagnement. En effet, « la fonction RH a progressivement basculé vers un positionnement plus stratégique et relationnelle. Alors qu’elle avait surtout une mission administrative, elle a désormais un rôle de conseil auprès de la direction et des managers de l’entreprise » (SILVA, 2008)
Dans les années 80, la gestion de paie a vécu une évolution avec l’apparition et développement des logiciels de paie. Parmi les atouts obtenus de ces logiciels : les saisies des données en temps réel et la fiabilité des données ainsi que l’amélioration du paramétrage via diverses fonctionnalités. Dans le même optique, ces développements technologiques a permis l’harmonisation des différents systèmes et logiciels de gestion RH avec la mise en place des SIRH  et l’utilisation des solutions et applications RH. Ces «applications de l’e-GRH sont multiples et touchent à toutes les fonctions : recrutement et sélection (en ligne), formation (e-learning), évaluation et gestion des carrières (auto-évaluation et évaluations en ligne, référentiels de compétences dynamiques), communication (Intranet)… . » (Nahon S. et Taskin L. ; 2010)
Aujourd’hui, les nouvelles formes d’organisation de travail soulèvent des nouvelles problématiques pour le management des ressources humaines, parmi ces problématiques c’est la mise en place un projet de dématérialisation dans les organisations entre les différents acteurs et dont les pratiques managériales jouent un rôle incontournable pour les résoudre. En effet« Un nombre de plus en plus grand d’entreprises fit ainsi l’expérience de nouvelles méthodes de gestion fondées sur le partage de base de données, sur l’échange d’informations à distance, et sur la prise de décision assistée par ordinateur.» (SEGRESTIN  D. ; 2004).
Aujourd’hui, la question essentielle concerne la façon dont ces outils peuvent se déployer pour améliorer la productivité dans la gestion de l’information RH. En effet, nous partons de l’hypothèse que la complète dématérialisation des processus RH constitue un nouveau moteur de la productivité RH. 

Mais il nous semble pertinent de ne pas se focaliser sur simplement les processus métiers mais au contraire de repositionner ces processus dans un contexte de recherche de service offrant de la valeur ajoutée répondant à des problèmes qu’ont les salariés. Il nous paraît donc indispensable de comprendre les comportements des salariés dans ce nouvel environnement du travail. Pour réaliser cette démarche, il va falloir comprendre les raisons des salariés à accepter d’avoir ou non leur fiche de paye dématérialisée ce qui passe par les modes de représentations tant culturelles que sociale. 
C’est dans ce contexte que la présente recherche s’organise autour des questions suivantes : 

Quels sont les facteurs clés du succès et les conditions de réussite de la dématérialisation des bulletins de paie?

Dans quelle mesure la dématérialisation des bulletins de paie est créatrice de valeur pour l’entreprise ?

En quoi la dématérialisation optimisera-t-elle la gestion des documents RH ?
Qu’elles sont les difficultés rencontrées dans le processus de dématérialisation des bulletins de paie ?
Nous nous proposons d’effectuer ce travail de recherche sur l’entreprise CANAL+ auprès de l’ensemble de ses salariés. Comme nous allons le présenter, cette organisation représente un large échantillon avec de nombreux métiers qui ne sont pas seulement dans des fonctions créatrices mais aussi largement administratives, financières et de gestion. Notre étude de cas CANAL+ s’inscrit dans ce contexte et a pour objet en premier lieu, c’est comprendre le processus de la mise en place de dématérialisation des bulletins de paie et la perception de la dématérialisation de processus RH. Ainsi que l’éclaircissement de rôle de la fonction  RH dans son émergence et qui va tenter de répondre à des enjeux différents et à de nouvelles exigences économiques, environnementales, sociales, culturelles et générationnelles. 
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