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Face a la transformation numérique des entreprises, la gestion électronique des ressources
humaines (e-GRH) est devenue un levier stratégique, en particulier dans les secteurs
fortement régulés comme la banque. Cet article s’est donné pour objectif d’analyser
I'impact de I'e-GRH sur le contréle de gestion sociale (CGS) et, par extension, sut la
performance sociale des entreprises bancaires au Maroc. Pour ce faite, une méthodologie
par modeles a équations structurelles (SEM), enrichie d’une approche bayésienne, a été
adoptée afin de capter les relations complexes entre variables latentes. Les données ont été
recueillies a travers un questionnaire administré aupres de 200 professionnels du secteur
bancaire, issus de cing grandes régions du Maroc. Les résultats révelent que I'e-GRH a un
effet direct significatif sur la performance sociale, et un effet encore plus fort sur le CGS,
qui joue un role médiateur structurant. L'effet total estimé de 'e-GRH sur la performance
sociale est particulierement élevé (0.75), soulignant 'importance d’une stratégie numérique
intégrée. .
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In response to the digital transformation of businesses, Electronic Human Resource
Management (e-HRM) has become a strategic lever, particularly in highly regulated sectors
such as banking. This study aims to analyze the impact of e-HRM on Social Management
Control (SMC) and, by extension, on the social performance of banking institutions in
Morocco. To achieve this, the research adopts a Structural Equation Modeling (SEM)
methodology, enhanced by a Bayesian approach, to better capture the complex
relationships between latent variables. Data were collected through a structured
questionnaire administered to 200 banking professionals across five major Moroccan
regions. The findings reveal that e-HRM has a significant direct effect on social
performance, and an even stronger influence on SMC, which plays a key mediating role.
The total estimated effect of e-HRM on social performance is particularly high (0.75),
highlighting the importance of a well-integrated digital strategy in improving social
governance and internal performance metrics within banks.
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Introduction

La compétitivité des entreprises dépend de plus en plus de leur capacité a s’adapter rapidement et
a gérer efficacement leur capital humain. Dans ce contexte, la transformation numérique des
fonctions RH s’impose comme un levier stratégique et la gestion des ressources humaines
électroniques (e-GRH) correspond a 'intégration des technologies numériques dans les pratiques
RH, qu’il s’agisse de la gestion administrative, de la communication interne ou encore de 'analyse

prédictive de la performance sociale (Bindra et al., 2025).

Cette évolution ne concerne pas uniquement les entreprises technologiques ou industrielles. Elle
touche également les secteurs traditionnellement plus réglementés, ou la gestion du capital
humain joue un role critique dans la performance globale. Parmi ces secteurs, la banque occupe
une place particulicre en raison de la densité des flux d’information, de la complexité
organisationnelle et de la sensibilité accrue aux exigences sociales et réglementaires. La
numérisation des pratiques RH y représente donc bien plus qu’une simple modernisation
administrative : elle devient un véritable levier de gouvernance sociale et de pilotage stratégique

(Yen, 2013).

En effet, dans le secteur bancaire qui soumis a des exigences croissantes en maticre de
performance sociale et de conformité réglementaire, I'e-GRH devient un outil central pour
optimiser le controle de gestion sociale. Elle permet de mieux collecter, analyser et tracer les
données relatives aux ressources humaines, ce qui facilite un pilotage plus rigoureux et
stratégique. Dans cette optique, l'intelligence économique et les outils numériques utilisés dans les
institutions financieres peuvent améliorer a la fois la performance économique et la gestion du

capital humain (Malainine & Bourass, 2020).

Par conséquent, la nature du capital humain dans les banques, et notamment I'importance des
réseaux relationnels internes chez les conseillers bancaires, soulighe encore davantage I'intérét
d’une gestion numérique ciblée. En effet, ces réseaux constituent une forme précieuse de capital
social qu’il convient de structurer et de valoriser a travers des dispositifs RH adaptés (Ferrary,

2002).
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Aujourd’hui, les entreprises font face a une exigence croissante notamment concilier la
performance économique et la responsabilité sociale. Pour y parvenir, la gestion des ressources
humaines se réinvente a I'ere du numérique, donnant naissance a la e-GRH, un ensemble de
pratiques digitales appliquées a la gestion du capital humain. En Europe, cette évolution est bien
avancée, dans ce sillage les banques utilisent des plateformes intégrées pour optimiser la gestion
des compétences, réduire les cotts sociaux, et renforcer la tragabilité des actions RH. Ces outils
permettent un controle de gestion sociale plus réactif et mieux aligné sur les objectifs stratégiques

(Uthman, 2024).

En Afrique, cette dynamique est plus hétérogene. Certains pays amorcent une transition
numérique dans le secteur financier, mais les écarts restent marqués en matiere d’infrastructure
technologique, de formation RH et de maturité organisationnelle. Toutefois, le Maroc se
distingue par une politique volontariste d’intégration du numérique dans la gestion des
entreprises, en particulier dans le secteur bancaire (Chadli et al.,, 2024). Dans ce contexte, cet
article s’interroge sur une question centrale se pose : comment ’e-GRH peut-elle contribuer a
renforcer le contrdle de gestion sociale et, par conséquent, la performance sociale des

entreprises bancaires au Maroc ?

Afin de répondre a cette question multidimensionnelle, cet article adopte une posture
épistémologique hypothético-déductive, dans laquelle des hypothéses théoriques sont formulées
puis testées empiriquement. Pour explorer les relations complexes entre e-GRH, contrédle de
gestion sociale et performance sociale, nous utilisons une méthodologie par équations
structurelles (SEM), qui permet de modéliser des variables latentes et de tester simultanément
plusieurs relations causales. Afin de renforcer la robustesse de I'estimation dans un contexte de
données potentiellement incertaines ou incompletes, nous adoptons une approche bayésienne du
SEM. Celle-ci permet I'intégration de connaissances a priori dans le processus d’inférence, et
repose sur des algorithmes de simulation tels que Gibbs Sampling ou MCMC (Markov Chain
Monte Carlo), rendant possible I'estimation des distributions postérieures des parametres du

modele (Demeyer et al., 2010).

Pour ce faire, cet article sera divisé en quatre sections. La premicre section présentera une revue
de la littérature théorique et empirique afin de situer les concepts de e-GRH, de controle de
gestion sociale et de performance sociale dans le contexte actuel. La deuxiéme section présentera

la méthodologie adoptée, en précisant la posture épistémologique, les choix méthodologiques
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ainsi que 'approche bayésienne utilisée pour le traitement des données. La troisieme section
présentera les données mobilisées ainsi que le modele conceptuel développé pour tester les
hypotheses de recherche. Enfin, la quatrieme section présentera les résultats de I'analyse, suivis

d’une discussion sur leurs implications théoriques et managériales.

1. Revue de la littérature

La gestion des ressources humaines électroniques (e-GRH) s’inscrit dans une logique de
transformation numérique des fonctions RH, combinant des systemes d'information, des
plateformes collaboratives et des outils analytiques pour optimiser les processus décisionnels
(Berber et al., 2018). Théoriquement, elle repose sur I'articulation entre la théorie des ressources
(Resource-Based View) et les modeles de gouvernance organisationnelle, qui considérent le
capital humain comme une ressource stratégique a piloter de manicre intégrée (Gerhart & Feng,

2021, El Bettioui, 2024).

Ce fondement théorique ouvre la voie a une réflexion empirique sur les conditions concretes de
mise en ceuvre de la e-GRH, notamment dans des contextes organisationnels spécifiques. Des
travaux empiriques ont permis d’analyser les effets réels de ces pratiques numériques. L’étude de
Shaumya & Arulrajah (2018), menée dans des banques commerciales sri-lankaises, met en
évidence I'impact positif de certaines dimensions de la e-GRH, en particulier la communication
numérique, sur la performance environnementale des établissements bancaires. Ce résultat
suggere que certaines composantes de 'e-GRH peuvent jouer un role clé dans la transition vers
une gestion plus durable. De leur coté, Sepahvand et al,, (2023) s’intéressent aux organisations
publiques et identifient, a travers une analyse multicritere, les facteurs sociaux, environnementaux
et économiques qui influencent I'implémentation d’une e-GRH durable. Leurs résultats
soulignent I'importance centrale de la dimension sociale, qui semble conditionner P'efficacité des

dispositifs numériques dans un cadre public.

De plus, I'étude conduite par Alhalwachi et al., (2024) examine I'impact de la satisfaction des
employés sur leur performance professionnelle dans le cadre de la mise en ceuvre des systemes de
gestion électronique des ressources humaines (e-GRH) dans le secteur bancaire bahreini. En
s’appuyant sur une méthode quantitative, les auteurs ont collecté les données aupres de 76
employés de différentes banques a travers un questionnaire en ligne, avec un échantillonnage

stratifié tenant compte des postes occupés. Les résultats révelent que la satisfaction des employés
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a Pégard du systeme e-GRH se situe a un niveau modéré, tandis que leur performance
professionnelle est percue comme élevée. Plus important encore, 'étude met en évidence une
relation positive, forte et significative entre I'utilisation des systemes e-GRH, la satisfaction des
employés et leur performance au travail. Ces conclusions suggerent que lefficacité des systemes
e-GRH ne réside pas uniquement dans leur capacité a automatiser les processus, mais également
dans leur impact sur le bien-étre et I'engagement des collaborateurs, éléments clés de la
performance globale des banques. Par ailleurs, 'étude menée par Khashman & Al-Ryalat, (2015)
analyse les effets des pratiques de gestion électronique des ressources humaines (e-GRH) sur la
performance opérationnelle des entreprises du secteur des télécommunications en Jordanie. Les
résultats mettent en évidence un impact positif et statistiquement significatif de ces pratiques
numériques sur les différentes dimensions de la performance opérationnelle, telles que le gain de
temps, la réduction des cotts, "amélioration de la qualité des services, ainsi que 'accroissement
de la flexibilité organisationnelle. Cette étude confirme que l'intégration des outils digitaux dans
les processus RH permet non seulement de moderniser la gestion des talents, mais aussi de

renforcer I'agilité et la réactivité des entreprises dans un secteur fortement concurrentiel.

Au-dela des expériences internationales, le contexte marocain présente des enseignements
particulicrement révélateurs sur I'évolution de la gestion des ressources humaines a ére du
numérique. Dans un tissu économique largement composé de petites et moyennes entreprises,
I'intégration progressive des technologies RH, notamment celles basées sur lintelligence
artificielle, redéfinit les méthodes de travail des équipes RH. I’é¢tude conduite par Ousghir et al.,
(2024) aupres de 84 PME marocaines met en lumicre les effets concrets de cette transformation.
L’intelligence artificielle y joue un réle moteur dans 'amélioration des performances des équipes
RH, en réduisant les cotts de gestion, en accélérant le traitement des taches et en renforcant la
sécurité de I'information. Cette dynamique montre que, méme dans des structures a ressources
limitées, la digitalisation RH représente un levier d’optimisation non négligeable, capable de

transformer en profondeur les pratiques managériales et décisionnelles.

Dans la continuité des travaux menés sur la digitalisation des fonctions RH au Maroc, I’étude de
Abdallaoui & Elkharraz (2025) apporte un éclairage précieux sur les déterminants et les freins a
Padoption des systémes e-GRH au sein des entreprises marocaines. A partir d’un modéle
d’équations structurelles, les auteurs identifient plusieurs facteurs ayant une influence significative
sur I'intention d’adopter ces technologies, tels que la perception de la performance, la facilité

d’utilisation, le soutien organisationnel et 'influence sociale. IIs montrent également que I'usage
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effectif de I'e-GRH améliore la perception d’efficacité des processus RH. Toutefois, la recherche
souligne des obstacles importants liés a la résistance au changement et aux spécificités culturelles,

encore tres présentes dans les structures locales.

Malgré un intérét croissant pour la digitalisation des fonctions RH et son impact organisationnel,
peu d’études se sont spécifiquement penchées sur le lien entre e-GRH, controle de gestion sociale
et performance sociale dans le secteur bancaire marocain. La littérature reste largement
fragmentée, abordant ces dimensions de manicre isolée ou dans d'autres contextes sectoriels.
Face a cette lacune, notre article vise a combler ce vide empirique et analytique en étudiant de
maniere intégrée ces trois dimensions, dans un cadre théorique structuré et adapté au contexte

marocain.

2. Méthodologie adoptée

Pour répondre a la question multidimensionnelle de cet article, nous avons opté pour une posture
épistémologique hypothético-déductive. Cette approche repose sur la formulation d’hypotheses
théoriques issues de la littérature, puis leur validation a travers des données empiriques (Fardet et

al., 2023).

Par conséquent, la complexité des relations étudiées impliquant des variables latentes dans notre
mode¢le justifie le recours a une méthodologie par modeles a équations structurelles (SEM). Cette
méthode permet d’examiner simultanément les effets directs et indirects entre plusieurs variables
tout en prenant en compte l'erreur de mesure, ce qui la rend particulicrement adaptée aux
recherches en sciences de gestion portant sur les comportements organisationnels(Khairi et al.,

2021).

De méme, nous avons retenu une approche bayésienne du SEM, qui présente plusieurs avantages
par rapport a lapproche fréquentiel classique. En particulier, elle permet d’intégrer des
connaissances a priori issues de la littérature ou d’experts dans le processus d’estimation, et de
mieux gérer les incertitudes liées a de petits échantillons ou a des données partiellement
mangquantes. I’estimation des parameétres repose sur des algorithmes de type Gibbs Sampling ou
MCMC (Markov Chain Monte Carlo), permettant d’approcher les distributions postérieures des

coefficients du mode¢le de maniere rigoureuse et interprétable (Van Erp & Browne, 2021).
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Le modele structurel spécifie les relations entre les variables latentes selon I'équation suivante (De

los Campos et al., 2000):

Z=c+A-Z+G-X+u (1)

e 7 : représente le vecteur des variables latentes endogenes,

X : désigne le vecteur des variables latentes exogenes,
e C:estun vecteur d'interceptions,

e A: est une matrice carrée des relations internes entre variables endogenes (avec

diag(A) = 0),

G : est la matrice des effets structurels des variables exogenes sur les variables endogenes,

e u: est un vecteur d'erreurs structurelles, supposé distribué selon une loi normale

multivariée : u N (0, V).

L’estimation bayésienne consiste a combiner les distributions a priori assignées aux parametres
avec la vraisemblance issue des données observées pour obtenir une distribution postérieure. Les
parametres sont alors échantillonnés a I'aide de Gibbs Sampling, en actualisant successivement

chaque parameétre ou bloc de parameétres selon sa distribution conditionnelle (Bekalo et al., 2024).

Variables latentes endogénes @7 : échantillonnées selon une loi normale multivariée

conditionnelle définie comme suit :
0; |-~ N(uz Xz) (2)

Cette équation signifie que, dans chaque itération de la chaine de Markov (MCMC), le vecteur des
variables latentes endogenes 8 est échantillonné a partir d'une loi normale multivariée. Les
parametres de cette loi (la moyenne i et la covariance X, ) sont calculés conditionnellement aux

autres variables du modeéle.

Les expressions associées sont :

y = (I —A)+G-0y); %, = (- AW - AT
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Avec
e [ :estla matrice identité (de taille égale 2 4 ),
e A: estla matrice des effets structurels internes entre les variables latentes endogénes (sans

¢léments diagonaux),
e (:estle vecteur des constantes (intercepts),
e ( : estla matrice des effets des variables latentes exogenes sur les endogenes,
e 0Oy : estlavaleur actuelle (ou précédente) des variables latentes exogenes,
o I :estla matrice de variance des erreurs structurelles,

e (I —A)™1: exprime la propagation des effets au sein du systéme.

Avec :

pz=A-A)"(c+G-8y)

£, = (- A) V[ - A) T ®)

Variables latentes exogenes Oy : obtenues en intégrant les résidus issus des relations avec Z ,

selon :
Oy |-~ NV (ux, Zx) (4)
Avec :
py =2y - (PTST(Y-B)+G'V1(0; —0)) )
2 1=P'S7'P+ G'VIG
Avec :
e P :estla matrice des charges factorielles pour les variables exogenes,
e Y :estle vecteur des variables observées associes aux exogenes,
e [ :estle vecteur des valeurs moyennes (intercepts) des variables observées,

e S:estlamatrice de variance des erreurs de mesure des variables observées (exogenes),
e G,V :ectc sontles mémes que précédemment,

e 0y : estla valeur mise a jour ou observée des variables endogenes.
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Cette étape met a jour Oy en fonction :

e Des résidus (écart entre les observations et les prédictions),

e Etde la structure causale via G, qui lie 8y a 6.

3. Le modé¢le conceptuel et les données mobilisées

Cette section vise ainsi a présenter, d’'une part, le modele conceptuel construit a partir de la
littérature théorique et empirique mobilisée, et, d’autre part, les données empiriques utilisées pour
tester les hypotheses issues de ce modele. De méme, le modele que nous proposons repose sur
Iidentification de relations structurelles entre trois dimensions principales : 'intensité d’usage de
la e-GRH, lefficacité du contréle de gestion sociale, et la performance sociale percue. Il integre
également des variables latentes modélisées par des indicateurs observables issus des pratiques

concretes des banques marocaines.

Par ailleurs, ce modele visant a analyser I'impact de la gestion électronique des ressources
humaines (e-GRH) sur le contréle de gestion sociale (CGS) et, par effet direct ou médié, sur la
performance sociale (PS) des entreprises du secteur bancaire marocain. Il repose également sur
une approche Bayesian Structural Equation Modeling (BSEM), qui permet de modéliser
simultanément des relations causales complexes entre variables latentes, tout en tenant compte de

I'incertitude liée aux données et a la mesure.

Dans ce cadre, les relations entre variables latentes et indicateurs observables sont spécifiées

comme suit :

Y1:A1'Zl+£1
Y2 :AZ 'Zz+£2 (6)
Y3:A3'Z3+£3

e Y,,Y;, Y3 : vecteurs d'indicateurs observés pour e-GRH, CGS et PS respectivement
o Z,,7,,7; : variables latentes correspondantes
e A; : matrices de charges factorielles

e ¢ :erreurs de mesure ~ N (0,%;)
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Par conséquent, le lien entre les dimensions étudiées est formalisé ainsi :

Z3=B1-Z1+B2-Z2+f (7)

e 73 : variable latente pour la performance sociale
e Z,:c-GRH;Z, : controle de gestion sociale

e B, B, : matrices de coefficients structurels

o &~ N(0,¥): erreur structurelle

Tableau 1:Variables du modéle conceptuel

Variables latentes Nature Items Références
e Systemes RH en ligne e (Radha & Aithal, 2024)
e Automatisation des e (Marium Akter, 2024)
E-GRH Indépendante processu§ RH ) * (Arafactal, 2024)
e Seclf-service employé e (Radha & Aithal, 2024)
e Portails collaboratifs
RH
e Indicateurs sociaux e (Mia etal., 2022)
(absentéisme, e (Abramova, 2024)
Controdle de gestion Meédiatrs turnover) ¢ (Khanetal, 2025)
sociale édiatrice ° Tableaux de bord e (Osmani et al., 2021)
sociaux

e Suivi budgétaire RH

e Analyse couts sociaux

e Satisfaction des e (Quader, 2024)
c,ollaborateurs e (Hoxha etal., 2025)
Performance sociale | Dépendante ° Equité inte‘rrm e (Gallego-Sosa et al.,
e (limat social 2021)
e Responsabilité sociale e (Ramzan et al.,, 2021)
interne

Source : Congus par nous-mémes

Sur la base du modéle conceptuel retenu et des variables définies dans le tableau ci-dessous, nous

formulons les hypothéses suivantes :

Hypotheése H1 : L’e-GRH a un effet direct positif sur la performance sociale

Les composantes retenues pour mesurer 'e-GRH « systemes RH en ligne, automatisation des

processus, portails collaboratifs, et acces self-service pour les employés » renvoient a des outils
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susceptibles de renforcer 'autonomie des salariés, améliorer la transparence des processus RH et
fluidifier les interactions entre les individus et 'organisation. Les travaux de Radha et Aithal
(2024), Marium Akter (2024) et Arafa et al. (2024) confirment que I'usage intensif de solutions
numériques dans les RH améliore Pexpérience des employés et renforce leur sentiment d’équité et
d’efficacité organisationnelle. Ces effets se répercutent favorablement sur la satisfaction, le climat

social, et la perception de responsabilité interne, appuyant ainsi la validité de ’hypothese H1.
Hypothése H2 : L’e-GRH influence positivement le contrdle de gestion sociale

Les items associés a la variable "controle de gestion sociale" « comme les tableaux de bord
8
sociaux, le suivi budgétaire RH ou l'analyse des couts sociaux » représentent des instruments de
pilotage renforcés par la digitalisation RH. L’automatisation et la centralisation des données RH
permettent une meilleure visibilité sur les indicateurs sociaux (absentéisme, turnover), ce qui
facilite leur suivi en temps réel. Les travaux de Mia et al. (2022), Abramova (2024), Khan et al.
(2025), et Osmani et al. (2021) montrent que les entreprises dotées de systemes numériques RH
parviennent a structurer davantage leurs pratiques de gestion sociale, ce qui soutient fortement

I’hypothese H2. Ainsi, 'e-GRH agit comme catalyseur de la professionnalisation du CGS.

Hypothése H3 : Le controle de gestion sociale a un effet positif sur la performance

sociale

Cette hypothése trouve un ancrage solide dans la littérature. Les outils de pilotage social
permettent aux organisations d'anticiper les tensions, de corriger les dérives internes, et de mettre
en ceuvre des politiques sociales ajustées. Les indicateurs opérationnels retenus dans notre
modeéle (climat social, satisfaction, équité, responsabilité sociale interne) s’inscrivent dans cette
logique. Les recherches récentes de Quader (2024), Hoxha et al. (2025), Gallego-Sosa et al. (2021)
et Ramzan et al. (2021) démontrent que les entreprises disposant d'un CGS structuré obtiennent
de meilleurs résultats en mati¢re de bien-étre des salariés, d’équité percue et d’engagement social.

Ces observations viennent conforter I’hypothese H3.

Hypotheése H4 : Le contrdle de gestion sociale joue un role médiateur entre ’e-GRH et la

performance sociale
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Enfin, ’hypothese H4 synthétise les deux effets précédents en postulant que le CGS constitue un
canal de transmission entre la digitalisation RH et la performance sociale. Ce role de médiateur
est soutenu par plusieurs recherches, notamment celles intégrant des approches intégrées de
pilotage RH (Khan et al., 2025 ; Osmani et al.,, 2021). Lorsque les outils numériques RH sont
pleinement intégrés, ils produisent des données exploitables qui permettent aux responsables de
mieux piloter les indicateurs sociaux et d’agir de manicre proactive, ce qui aboutit in fine a une
amélioration de la performance sociale. Notre modéle structurel vise justement a tester cette

relation triangulaire.

A cet ¢gard, notre a été menée au Maroc, couvrant les principales régions d’activité bancaire :
Casablanca-Settat, Rabat-Salé-Kénitra, Marrakech-Safi, Souss-Massa et Tanger-Tétouan-Al

Hoceima, ou se concentrent les sieges ou agences régionales des grandes banques.

Les données ont été collectées via un questionnaire structuré, congu sur la base des échelles
validées dans la littérature. Le questionnaire est organisé en trois sections correspondant aux trois
dimensions du mode¢le : pratiques e-GRH, outils et processus du controle de gestion sociale, et
perception de la performance sociale. Les items sont mesurés a 'aide d’une échelle de Likert en 5

points (allant de 1 = fortement en désaccord a 5 = fortement d’accord).

Un échantillon de 200 répondants a été retenu a I'aide d’un échantillonnage stratifié par type
d’établissement bancaire (banques classique et banques participatives) et par fonction (cadres RH,
controleurs de gestion sociale, responsables RSE, chefs d’agence). Cette méthode assure une

représentativité sectorielle et géographique des répondants.
4. Discussion des résultats

Cette section présente et discute les résultats du modécle bayésien a équations structurelles
(BSEM) appliqué aux données recueillies aupres des responsables RH et managers bancaires au
Maroc. Par conséquent, cette analyse repose sur un échantillon de 200 répondants issus des
principales régions au Maroc (Casablanca, Rabat, Tanger, Agadir et Marrakech), et s’appuie sur
les trois dimensions latentes du modecle : la e-GRH, le controle de gestion sociale, et la

performance sociale.
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Tableau 2: Résumé des effets structurels (BSEM)

v _ 0 0
Relation Moyenne Ecart Médiane ].301.{1(? 95% Borr}e‘ 95%
type inférieure supérieure
Performance sociale «— e-
GRH (effet direct) 0.48 0.11 0.47 0.26 0.69
Controle de gestion
sociale < .GRH 0.62 0.10 0.63 0.41 0.78
Performance sociale <1, 1) 0.13 0.45 0.21 0.63
Controle gestion sociale
Performance sociale «— e-
GRH (effet total) 0.75 0.14 0.76 0.48 0.93

Source : Congus par nous-mémes

D’apres le tableau ci-dessus, chaque coefficient est interprété a la lumiere de son écart-type, de sa
médiane et de son intervalle de crédibilité a 95 %, ce qui présente une évaluation compléte de la

significativité, de la robustesse et de la direction des effets estimés.

Dans ce cadre, un effet direct positif et significatif de 'e-GRH sur la performance sociale, avec
une moyenne estimée a 0.48 et un intervalle de crédibilité [0.26 ; 0.69]. Ce résultat confirme que
I'usage des systemes RH numériques « tels que les self-services, les plateformes collaboratives et
Pautomatisation des processus » améliore sensiblement la satisfaction des employés, renforce la
perception d’équité et contribue a un climat social plus sain au sein des banques marocaines. Le
fait que l'intervalle de crédibilité soit entiérement supérieur a zéro atteste de la solidité statistique

de cette relation.

Dans la continuité de cette dynamique, I'e-GRH exerce également un effet fort et statistiquement
significatif sur le controle de gestion sociale, avec un effet moyen de 0.62 et un intervalle de
crédibilité compris entre 0.41 et 0.78. Cela signifie que la digitalisation des fonctions RH ne se
limite pas a une simple automatisation, mais qu’elle joue un role structurant dans le pilotage social
des organisations. L’utilisation d’outils numériques favorise une meilleure tragabilité des
indicateurs sociaux, une production automatisée des tableaux de bord RH et une gestion plus fine
des couts sociaux. Ces éléments suggerent une intégration croissante des technologies RH dans

les mécanismes de gouvernance sociale.

Par ailleurs, le controle de gestion sociale apparait lui-méme comme un levier significatif de

performance sociale, avec un effet estimé a 0.44 et un intervalle de crédibilité [0.21 ; 0.63]. Cette

25




BAKRIM A., et al (2025) « IJDAM - Vol. 2 (2), 2025 * eISSN: 2976-0453

relation souligne 'importance d’un pilotage rigoureux des dimensions sociales internes, telles que
I'absentéisme, le climat de travail et I'engagement du personnel. La capacité des banques a
surveiller, anticiper et réguler ces indicateurs constitue un facteur déterminant de leur

performance sociale globale.

Enfin, Peffet direct de 'e-GRH et son effet indirect via le contréle de gestion sociale, dans ce
cadre, nous observons un effet total estimé a (.75, avec un intervalle de crédibilité allant de 0.48 a
0.93.

Figure 1: Distributions a posteriori

Distributions a posteriori des relations structurelles
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Source : Congus par nous-mémes

L’analyse des distributions a posteriori montre clairement que la transformation numérique des
. , . . . . , ) :

ressources humaines, lorsqu’elle est bien mise en ceuvre, devient bien plus qu’un simple projet

technologique. Elle agit comme un vrai levier de performance sociale, en particulier dans le

secteur bancaire, ou les enjeux humains, réglementaires et concurrentiels sont étroitement liés.
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Prenons d’abord Peffet direct de I’e-GRH sur la performance sociale. Ce lien positif, modéré mais
significatif, signifie qu’une banque qui déploie efficacement des outils comme un portail RH en
ligne, des systemes d’auto-déclaration pour les congés ou la paie, ou encore des plateformes de
formation interne, va constater des résultats visibles : des collaborateurs mieux informés, plus
autonomes et donc plus satisfaits. Par exemple, un employé qui peut gérer ses demandes de
congé ou accéder a son bulletin de paie depuis une application mobile ressentira une amélioration
de son expérience professionnelle, sans dépendre d’une hiérarchie lente ou centralisée. Cette

fluidité crée un climat de travail plus serein, donc plus performant.

L’effet encore plus fort de 'e-GRH sur le controle de gestion sociale indique qu’en numérisant
les processus RH, les banques améliorent leur capacité a suivre, analyser et piloter les indicateurs
sociaux. Cette capacité d’analyse en temps réel permet de prendre des décisions plus fines,
comme réagir rapidement a un turnover anormal ou détecter une charge de travail excessive. Cela

réduit les couts cachés liés aux tensions sociales, améliore la productivité et anticipe les conflits.

En ce qui concerne le lien entre le contréle de gestion sociale et la performance sociale, I'effet est
¢également clair : plus on suit et comprend ce qui se passe socialement dans 'entreprise, mieux on

peut y répondre.

De méme, P'effet total de 'e-GRH sur la performance sociale est particuliecrement fort. Cela veut
dire que lorsque l'investissement numérique est bien accompagné « avec des équipes formées,
des indicateurs clairs, et une volonté stratégique » les bénéfices ne se limitent pas a I'efficacité,
mais s’étendent au bien-étre des collaborateurs, a la réduction du turnover, et a 'image sociale de
I'entreprise. Une banque qui combine automatisation RH et pilotage humain de qualité peut ainsi

se différencier non seulement par sa rentabilité, mais aussi par sa marque employeur.

De plus, le tableau de validation des hypothéses ci-dessous confirme la robustesse statistique de
I'ensemble des relations testées dans le modele. Toutes les hypothéses sont confirmées avec des
coefficients estimés positifs et significatifs, accompagnés d’intervalles de crédibilité enticrement

supérieurs a zéro. Cela indique que :

e [’e-GRH influence directement et positivement la performance sociale des banques.
e Elle renforce également de fagon significative le contréle de gestion sociale, qui joue un

role de médiateur.
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e Ce controle de gestion, a son tour, améliore la performance sociale, confirmant son réle
stratégique.
o LDeffet total de 'e-GRH sur la performance sociale, en intégrant la médiation par le CGS,

est le plus fort, soulignant l'intérét d’une approche intégrée.

Tableau 3:Validation des hypothéses du modéle

\ Coefficient Intervalle de . . Hypothese
Hypothéses estimé | credibilice 95 % | Significarif? | TR S
H1:e-GRH —
Performance sociale (etfet 0.48 [0.26 ; 0.69] Out Confirmée
direct)
H2: e-GRH = Controle de 0.62 0.41 ; 0.78] Oui Confirmée
gestion sociale
H3 : Controle de gestion
sociale — Performance 0.44 [0.21 ; 0.63] Oui Confirmée
sociale
H4:e-GRH —
Performance sociale (effet 0.75 [0.48 ; 0.93] Oui Confirmée
total via CGS)
Source : Congus par nous-mémes
Conclusion

Cet article a permis d’analyser le role stratégique que joue la gestion électronique des ressources
humaines (e-GRH) dans la performance sociale des banques marocaines. Dans ce cadre, nous
avons mobilisé une approche bayésienne des modeles a équations structurelles, nous avons
démontré que la digitalisation des fonctions RH ne constitue pas seulement un levier technique,

mais surtout un facteur structurant de la gouvernance sociale.

Nous avons constaté que les banques qui ont intensifié leur usage d’outils numériques RH ont
également renforcé leur capacité a piloter les indicateurs sociaux (absentéisme, turnover, budget
RH, etc.), ce qui s’est traduit par une amélioration significative du climat interne, de la satisfaction
des collaborateurs, et de la perception d’équité. L’effet total de 'e-GRH sur la performance
sociale s’est avéré particulierement fort, confirmant 'importance d’un déploiement stratégique et

cohérent de ces technologies.

28




BAKRIM A., et al (2025) « IJDAM - Vol. 2 (2), 2025 * eISSN: 2976-0453

Cependant, notre article comporte certaines limites. D’une part, les données ont été collectées via
un questionnaire auto-administré, ce qui peut introduire un biais de désirabilité sociale. D’autre
part, Panalyse s’est concentrée sur un échantillon limité de 200 répondants, répartis dans quelques
régions et types de banques, ce qui ne permet pas de généraliser les résultats a 'ensemble du
secteur bancaire au Maroc. De plus, les effets temporels n’ont pas pu étre pris en compte, alors

que la maturité numérique évolue rapidement.

En réponse a ces limites, nous recommandons plusieurs pistes concretes. Sur le plan
opérationnel, les banques au Maroc devraient investir davantage dans la formation numérique des
équipes RH, afin d’exploiter les systemes existants et en maximiser 'impact social. En outre,
mettre en place des dispositifs de veille sociale intégrés aux plateformes RH, pour améliorer la
réactivité managériale face aux signaux faibles. Sur le plan stratégique, les directions générales
devraient considérer 'e-GRH non comme un projet isolé, mais comme un axe transversal de

transformation organisationnelle, articulé avec les enjeux RSE et de marque employeur.

Enfin, sur le plan académique, nous recommandons des recherches longitudinales et qualitatives
afin de compléter notre analyse en explorant les freins culturels, les logiques d’appropriation ou

encore les effets différenciés selon le type de banque ou le profil des employés.
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