[image: image1]
[image: image4.png]"

C NFPT

B ENACTD’ANGERS B




[image: image5.jpg]





Pôle de Compétences RH

Tél. : 02 41 22 41 39
mariechristine.froger@cnfpt.fr


La fonction RH, fonction stratégique ?
I / LE ROLE DE L’ENCADREMENT
p.4

Copies d’articles :


- Ressources humaines - Déconcentration : trouver le bon niveau

Gazette des Communes (la) - 29/09/2008 - n° 36 - pp. 64-65

- Le Bas-Rhin partage sa fonction RH

Lettre du Cadre Territorial (la) - 01/12/2007 - n° 349 - p. 44

A/ La déconcentration
p.4
B/ Le management
p.5
C/ La fonction partagée
p.6
II / LE ROLE DE LA DIRECTION DES RESSOURCES HUMAINES
p.8

Copie d’article :


- Le nouveau rôle des directions des ressources humaines : de l'intendance au stratégique.

VALLEMONT Serge - Ecole Nationale d'Administration Publique ; Université du Québec ; Téléscope -                     05/2005 - Vol. 12, n° 2 - pp. 36-47

A/ Le pilotage
p.8
B/ La stratégie
p.9
C/ La fonction RH
p.11
III / QUELQUES OUTILS
p.13
A/ SIRH
p.13
B/ Externalisation
p.13

[image: image6.jpg]Q
£

= Centre Nationalde la Fonction Publiqus Teriora





I / LE ROLE DE L’ENCADREMENT

A/ La déconcentration
Ressources humaines - Déconcentration : trouver le bon niveau
Gazette des Communes (la) - 29/09/2008 - n° 36 - pp. 64-65

Depuis plusieurs années, des collectivités s'engagent dans la déconcentration des RH

Cette procédure change les pratiques des directions et nécessite de veiller au bon niveau de délégation.

- avis d'expert : Sandrine Barret, animatrice du pôle de compétence Rh à l'Enact Angers : "Le risque d'une faible lisibilité de l'homogénéité des pratiques"

- témoignages : Philippe Lottiaux, DGS de Levallois-Perret : "Garder une vision globale" et Olivier Montadat, chargé de mission management au Conseil général des Hauts-de-Seine : "Les chefs de service sont l'appui logique de la DRH, notamment en ce qui concerne le recrutement"

Pour en savoir plus : http://www.andrhd.org
Les DRH partagés face à la déconcentration
Gazette des Communes (la) - 24/01/2005 - n° 4 - pp. 62-63

La déconcentration de la fonction RH ne se déroule pas toujours sans heurt. Certains directeurs des ressources humaines la perçoivent comme une perte d'autorité. De leur côté, les correspondants des services RH revendiquent plus d'autonomie. Témoignages, conseils

Animer une organisation déconcentrée : comment concilier autonomie et cohérence ?
BARILARI André - Editions d'Organisation - 2002 - 190 p.

"Comment les organisations à structures complexes avec des états-majors, des structures fonctionnelles, et des unités opérationnelles nombreuses peuvent-elles donner le maximum d'autonomie et de responsabilité à leurs composantes en maintenant la cohérence de l'ensemble ? C'est à cette  question que ce livre de pilotage stratégique se propose de répondre."

Documents Internet
Rapport du groupe de travail : « Les conditions de la déconcentration de la RH » - Le Club des gestionnaires – Rapporteur : Pascal OTHEGUY, direction générale de la modernisation de l’Etat – 11/2006                                                                                                 http://www.performance-publique.gouv.fr/fileadmin/medias/documents/performance/approfondir/club_gestionnaire/deconcentration_rh.pdf
Lolf et GRH : un rapport parlementaire réclame plus de déconcentration                                                                            Dans leur rapport sur la mise en œuvre de la Lolf, remis le 2 novembre 2006, les parlementaires Alain Lambert (UMP) et Didier Migaud (PS) réclament notamment « une responsabilisation des gestionnaires locaux » qui « devra s'appuyer sur un approfondissement de la déconcentration des actes de gestion des ressources humaines ». Ils recommandent par exemple de « positionner les crédits de masse salariale - et la majeure partie des pouvoirs de décision correspondants, en matière d'emplois - au plus près des responsables de programme » puis de les déconcentrer vers les responsables de Budget opérationnel de programme (BOP).

La mise en œuvre de la Lolf : à l'épreuve de la pratique, insuffler une nouvelle dynamique à la réforme, rapport au gouvernement, Didier Migaud et Alain Lambert, octobre 2006 

http://lesrapports.ladocumentationfrancaise.fr/BRP/064000807/0000.pdf
B/ Le management

La décentralisation de la fonction RH : quels impacts pour l'encadrement ?
DUPUICH Françoise, ALVES Sarah, PESQUEUX Yvon, MICHAUX Valéry - Management & avenir - 01/2009 - n° 21 - pp. 193-286

Six articles d’enseignants-chercheurs qui ont communiqué lors du colloque en GRH à l’ESC Rouen. 

Anne Dietrich a présenté une communication intitulée « Le manager intermédiaire ou la GRH mise en scène ». S’inspirant des approches narratologiques des organisations, l’auteur a abordé la décentralisation de la fonction RH comme une histoire, celle que raconte une fonction à la recherche de sa légitimité face à un management toujours en chantier dont les dispositifs bouleversent les pouvoirs en place, la distribution des savoirs et des compétences.

Françoise Dany et Florian Hatt ont approfondi la question du lien entre organisation de la fonction RH et performance organisationnelle. Dans cette perspective, un second objectif était de confirmer un certain nombre d’hypothèses à partir de nouveaux traitements statistiques. Une troisième priorité pour eux était de poser les termes du débat de manière pragmatique, d’où l’intérêt manifesté pour une typologie des différentes configurations possibles d’organisation de la fonction RH et de leur efficacité respective.

Françoise Dupuich peut conclure sur trois remarques fondamentales qui constituent autant de voies de recherches ultérieures. L’irruption des NTIC dans l’entreprise modifie en profondeur la notion même de management : « La fonction de manager évolue vers un rôle de facilitateur. ». Les managers sont eux-mêmes utilisateurs familiers de ces technologies.

Sarah Alves a cherché à mieux qualifier la nature de la relation entre les acteurs de la fonction ressources humaines et les encadrants, puis à positionner en particulier chaque acteur dans son rôle comme dans son champ d’actions et de responsabilité.

Yvon Pesqueux a démontré que la confiance vient fonder le recours dual à la coopération comme mode de relation donnant substance à l’organisation. C’est tout l’intérêt de l’association des deux notions mais c’est aussi toute son ambiguïté. La confiance est alors considérée comme le facteur nécessaire à la construction de collaborations « ouvertes », c’est-à-dire non finalisées.

Valery Michaux présente les Technologies de l’Information et de la Communication (TIC) constituant un vecteur reconnu de l’évolution des secteurs d’activité. L’auteur aborde cette problématique à travers une recherche portant sur l’impact des TIC sur les syndicats et le syndicalisme. Les différentes étapes de cette recherche qualitative ont conduit à l’identification puis la validation d’une grille d’analyse simple permettant d’avoir une vision globale des impacts et des enjeux que représentent les TIC dans un secteur ou un domaine donné.

Pour en savoir plus : http://www.cairn.info/article.php?ID_REVUE=MAV&ID_NUMPUBLIE=MAV_021&ID_ARTICLE=MAV_021_0193
La décentralisation du Management RH : quels enjeux, limites et réalités du partage des rôles et responsabilités avec les managers opérationnels ? – Mémoire MBA RH - Paris Dauphine –LEROUX Marie-Christine, MAUROY Laurent, MAUVIEUX Sophie, PHAM Isabelle, PIAT Monique - 2005

http://www.mbarh.dauphine.fr/pages/mba-rh_fichiers/MEMOIRES-MBA-RH-2/MEMOIRE-GROUPE2-decentralisation.pdf
C/ La fonction partagée

Le rôle et la place des élus dans la modernisation de la gestion et dans l'innovation
BOUTOUTE Thierry - Centre National de Recherche Scientifique – 2008 - pp. 11-26

- la longue plainte des techniciens

- proposition de méthode

- les années 1980 : l'ère du contrôle de gestion

- les années 1990 : l'ère de l'évaluation des politiques publiques

- la leçon de ces deux expériences

- la rationalité limitée des élus

- pour en sortir : mettre fin à l'illusion et à l'hypocrisie 

- vers une nouvelle régulation du pouvoir des élus et des techniciens

- vers une nouvelle gouvernance de l'action publique                 

« Les leviers de la performance individuelle et collective dans les organisations publiques suisses : l'importance d'un pilotage participatif » GIAUQUE David – BARBEY Valérie – DUC Nathalie
In L'encadrement à l'épreuve du management public
Revue Française d'Administration Publique - 12/2008 - n° 128 – pp. 784-798
L’article montre que la perception positive par les agents publics de leur performance individuelle et collective est largement tributaire de facteurs organisationnels et met en exergue l’importance centrale du pilotage « participatif » et centré sur les valeurs. Les résultats d’une enquête menée par les auteurs au sein de quelques organisations publiques de Suisse romande mettent en évidence l’importance de facteurs tels que l’ambiance de travail, le degré de transparence, d’autonomie et de conduite participative ou bien les aspects de communication et d’information, tout comme le « management par le sens et les valeurs » (en lieu et place du « management par la mesure et le contrôle ») ou encore la « motivation à l’égard du service public », pour développer un sentiment d’efficacité auprès des collectifs de travail et salariés du public.
Gestion des ressources humaines - Un outil clé pour des décisions éclairées.
Gazette des Communes (la) - 17/11/2008 - n° 43 - pp. 74-75

Les SIRH permettent de raisonner en logique et en cohérence, et de voir où on se situe.

Le partage de la fonction RH, qu'implique cette évolution, peine à se mettre en place.

- une base de données RH interdépartementale

- témoignage DGS ville de Bagneux: "Un SIRH doit être évolutif, global et ouvert"

Le Bas-Rhin partage sa fonction RH
Lettre du Cadre Territorial (la) - 01/12/2007 - n° 349 - p. 44

En 2005, le conseil général du Bas-Rhin a lancé un projet de politique RH, avec un axe fort en matière de partage de la fonction RH au sein des services de la collectivité. Deux ans après, retour sur la mise en place de ce projet et premier bilan.

Les "petits chefs", un rouage que les DRH redécouvrent
Monde (le) - 07/11/2006 - Supplt. Economie - p. VII

Les "managers de proximité" doivent réussir à motiver leurs équipes au sein d'organisation de plus en plus mouvantes.

La fonction ressources humaines : une fonction partagée – ETS – CNFPT/INET – 12/2005

http://www.inet-ets.net/inet_2006//files/Synthese%20atelier%2023.pdf
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II / LE ROLE DE LA DIRECTION DES RESSOURCES HUMAINES

A/ Le pilotage

L'évaluation du personnel, un outil pour dynamiser votre politique RH.
VIGEANT Claire - Territorial - 04/2008 - 80 p.

Les entretiens d'évaluation constituent une « clé d'entrée » permettant de développer autrement une politique RH ambitieuse. 

Ils questionnent l'encadrement qui, lorsqu'il se prend au jeu, demande rapidement à maîtriser aussi des leviers d'organisation, car tous les problèmes soulevés par les entretiens ne peuvent se résoudre en individuel. 

Ils alimentent la réflexion de chacun sur son projet professionnel. Le but n'est pas tant d'être le mieux possible sur son poste que de s'adapter à ses évolutions, de se former et de savoir bouger avant de s'ennuyer. 

De nombreuses collectivités se sont déjà engagées dans des démarches d'évaluation des personnels. Mais la procédure l'emporte parfois au fil des années sur le dialogue : on finit par se demander ce que l'on pourrait se dire de plus cette année qui n'aurait pas déjà été dit les années précédentes. 

Les tableaux de bord ressources humaines. Le pilotage de la fonction RH.
LE LOUARN Jean-Yves - Liaisons - 2008 - 230 p.

A la fois gestion de processus administratifs et gestion stratégique, contrôle du comportement humain et organisation technocratique du travail, intuition et raison, la GRH se décompose en pratique en une multitude d'activités dont les effets semblent bien difficiles à mesurer quantitativement et qualitativement.

Sous l'effet conjugué des pressions des dirigeants qui posent des questions RH cruciales et ardues ainsi que des organismes de certification qui mettent l'accent depuis quelques années sur la qualité de la politique RH de l'organisation, il est certain que la mesure en GRH et plus particulièrement les tableaux de bord vont devenir de plus en plus nécessaires. A quoi sert le tableau de bord RH ? Quels sont les obstacles préalables à sa conception ? Que peut-il mesurer ? Quels sont les éléments indispensables à son élaboration ? Comment mettre en œuvre son implantation ? Cet ouvrage propose un tour d'horizon complet et pratique de cet outil de pilotage RH, qui aidera les DRH à mieux remplir leurs missions, à prendre les meilleures décisions et à mieux contribuer à l'atteinte des objectifs stratégiques de l'organisation.

"De l'ANDCP à l'ANDRH : du chef du personnel au DRH. Et demain ?"
De l'ANDCP à l'ANDRH - 1947-2007 : du chef du personnel au DRH...Et demain ?
Personnel - 06/2007 - n° 480 - pp. 48-78

- Une première partie se penche sur les principales mutations de la fonction Ressources Humaines par grandes décennies

* 1947-1957 : la reconstruction - L'essor de la fonction Personnel

* 1958-1967 : la croissance -  Les relations humaines avant tout

* 1968-1980 : les crises - Participation et démocratie dans l'entreprise

* 1980-1996 : la modernisation - Naissance de DRH stratégique

- Une deuxième partie traite des grandes problématiques que devront traiter les DRH dans les prochaines années.

* Les DRH, témoins et acteurs des grandes mutations depuis dix ans

* Le rôle stratégique en question

* L'avènement de l'e-DRH

* Externaliser pour se concentrer sur le capital humain

* DRH-salariés : le dialogue ne passe plus par la case syndicats

* RSE : une opportunité à saisir pour élargir le champ de la DRH !

Toute la fonction ressources humaines : savoirs, savoir-faire, savoir-être
COHEN Annick - Dunod - 07/2006 - 440 p.

Ce livre couvre l’ensemble de la fonction Ressources Humaines : 

- Les Savoirs : les nouveaux enjeux de la fonction, les différentes formes d’organisation RH, les connaissances en sciences sociales, les mécanismes humains indispensables…

- Les Savoir-faire : recruter, mettre en place une gestion prévisionnelle des emplois et compétences, détecter les potentiels actuels et futurs, élaborer un système d’appréciation de l’entreprise, préparer et conduire les entretiens annuel et professionnel, piloter le plan de formation, bâtir un système de rémunération, mesurer le climat social de l’entreprise…

- Les Savoir-être : maîtriser les situations de négociation, savoir argumenter, s’exprimer en public, connaître ses interlocuteurs, adopter les bonnes attitudes de communication…

Les outils des RH - Les savoir-faire essentiels en GRH
GUERRERO Sylvie - Dunod - 09/2004 - 243 p.

Synthétique, cet ouvrage permet d'acquérir une vision globale de la fonction RH à travers ses savoir-faire. Il présente les outils indispensables aux six champs de compétences des RH : le recrutement ; l'évaluation ; la rémunération ; la formation et l'évolution professionnelle; la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences ; le pilotage social. Pour chaque outil, l'auteur propose une synthèse, présente les pratiques les plus répandues et les illustre à l'aide d'un cas d'entreprise.

Gestion des ressources humaines : pilotage social et performances
MARTORY Bernard,  CROZET Daniel - Dunod - 2001 - 275 p.

- le pilotage des effectifs et des compétences

- le recrutement du personnel

- la gestion des carrières

- le pilotage de la formation

- rémunération et masse salariale

- définir et piloter les performances

- les dysfonctionnements sociaux et leur mesure

- les systèmes d'information

- la fonction ressources humaines en mutation

B/ La stratégie

Piloter les performances RH : la création de valeur par les ressources humaines.
MARTORY Bernard - Liaisons - 11/2008 - 192 p.

Parler de "performances RH", c'est réconcilier la qualité des prestations des services ressources humaines, la satisfaction de leurs clients et l'optimisation du coût de leurs prestations.

Optimiser les coûts et réduire les risques: rendre la paye, le recrutement ou la formation plus efficients, réduire le coût des dysfonctionnements sociaux tels que l'absentéisme ou les accidents du travail, évaluer et diminuer les risques humains et financiers associés à la gestion sociale. Mobiliser les acteurs pour les performances: par la mise en place d'indicateurs de mesure et l'intégration au quotidien de la qualité RH, par la mesure des performances des services ressources humaines, par l'évolution des systèmes de rémunération pour payer les performances, construire et faire vivre les processus RH.

Piloter le projet "performances RH": mettre en place concrètement les Social Balanced Scorecard, proposer des indicateurs de pilotage stratégique (HRKPI), faire évoluer positivement le SI RH, piloter le développement durable des ressources humaines. En dépassant des propos souvent incantatoires ou abstraits sur la performance, cet ouvrage propose un panorama complet des bonnes pratiques du développement de l'efficience des activités RH et de leur contribution à la création de valeur.

DRH : une même fonction stratégique ?
RIPOCHE Bernard - Lettre du Cadre Territorial (la) - 15/11/2008 - n° 369 - p. 67

Même s'ils travaillaient en réseaux, les DRH des différentes collectivités vivaient dans des mondes territoriaux différents. Mais les changements que connaissent les collectivités tendent à rapprocher leurs pratiques professionnelles.

Exit la DRH stratégique, vive la DRH organisationnelle !
Entreprise et Carrières - 16-22/10/2007 - n°876 - pp. 40-41

Entretien avec François Pichault, professeur de GRH et directeur au Lentic.

Ces dernières années, les DRH ont voulu occuper une place maîtresse dans l'orientation stratégique de l'entreprise. La réalité est tout autre. On assiste à une remontée des tâches d'administration du personnel et à l'apparition du marketing RH. Dans une entreprise en réseau, le rôle du DRH s'est modifié. 

Le nouveau rôle des directions des ressources humaines : de l'intendance au stratégique.
VALLEMONT Serge - Ecole Nationale d'Administration Publique;Université du Québec;Téléscope - 05/2005 - Vol. 12, n° 2 - pp. 36-47

Depuis une vingtaine d’années, les ressources humaines sont présentées à juste titre comme un facteur essentiel de la performance des fonctions publiques nationales indispensable au développement économique d’un pays. Le besoin d’une profonde évolution des systèmes de gestion des personnels pour permettre à l’État de disposer

d’une gestion des ressources humaines qui soit moderne, adaptée aux besoins et aux ressources de notre temps, aux aspirations des hommes et des femmes d’aujourd’hui s’est progressivement imposé et, depuis la fin des années quatre-vingt, la plupart des pays de l’OCDE ont entrepris de réformer la gestion du personnel dans leurs administrations publiques. Longtemps réduite à la seule dimension d’administration du personnel, traitement des dossiers, suivi des obligations légales, paye, etc., la fonction est en train d’évoluer, connaissant un élargissement de ses missions et une professionnalisation de ses responsables.

Mais surtout, dans un contexte de modernisation des administrations, elle est appelée à changer assez fondamentalement de nature en prenant une importance grandissante dans les ministères jusqu’à pouvoir y occuper une place stratégique dans la conduite des réformes. Du statut d’intendance, la fonction «personnel» évolue vers celui de stratégique.

Dans ces conditions, quels sont le nouveau rôle des directions de ressources humaines (DRH), les compétences qu’elles doivent réunir, leur place dans les états-majors des ministères ?...

Pour en savoir plus : http://www.enap.ca
http://www.enap.ca/OBSERVATOIRE/docs/Telescope/Volumes12-15/Telv12n2_vallemont.pdf
RH : villes, EPCI, départements, régions : quatre niveaux de territoire, une même fonction stratégique ? ETS – INET/CNFPT - 2008

http://www.inet-ets.net/images/stories/pdf/rp5.pdf
C/ La fonction RH

Performance de la fonction ressources humaines : définitions et cadre d'analyse
Ministère du budget, des comptes publics et de la fonction publique ; IGPDE ; Direction Générale d'Administration de la Fonction Publique - 2009 - 111 p.

- Etude préparatoire.

La gestion des ressources humaines dans les administrations publiques a pour objectif de satisfaire au mieux et au meilleur coût les besoins en personnel des services publics, de valoriser les compétences de leurs agents et de les gérer en anticipant afin de mettre la bonne personne au bon poste.

L’étude examine l’intégration de la GRH dans la stratégie de l’organisation puis détaille chaque processus (recrutement, formation, évaluation des agents, rémunérations, gestion des compétences, gestion de l’encadrement supérieur). Elle analyse le partage de la gouvernance des fonctions « ressources humaines » entre les structures centrales, les ministères, et les lieux où se réalise la prestation du service public (agences ou services déconcentrés). Elle décrit les systèmes de mesure de la performance utilisés par les directions de ressources humaines.

Cette étude a été publiée dans le cadre de la présidence française de l'EUPAN

Pour en savoir plus : http://www.fonction-publique.gouv.fr/IMG/performance_des_fonctions_RH_def-2.pdf
Fonction RH : politiques, métiers et outils des ressources humaines
BENDER Anne-Françoise, DEJOUX Cécile, MARBOT Eléonore, THEVENET Maurice - Pearson Education France - 01/2007 - 448 p.

Cet ouvrage présente les missions et actions de la GRH en les articulant autour de leurs quatre grands niveaux de déploiement : celui de l'organisation, qui inscrit la GRH dans une stratégie globale et la relie aux autres fonctions (juridiques, financières, commerciales...) ; celui de la direction des RH et des choix en matière de définition des emplois, d'affectation des personnes, de rémunération, de développement des compétences, de formation et de récompense / sanction ; celui du responsable des RH, qui coordonne les différents acteurs et suit la gestion administrative des emplois et des personnes : obligations légales, modes de recrutement, établissement des paies ; celui des managers, relais quotidiens et indispensables de toute GRH. L'ouvrage analyse les enjeux et les méthodes de chacun de ces niveaux. Il s'attache tout particulièrement à montrer la GRH dans sa dimension opérationnelle et met l'accent sur les outils de mise en œuvre. Il fait également le point sur les différents métiers qui se sont peu à peu constitués.
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III / QUELQUES OUTILS
A/ SIRH

Informatisation des fonctions support : il reste tant à (bien) faire !
JEANNE François - Citizen - 11/2007 - n°11 - p. 8

Une étude d'Ineum Consulting et de l'Afigese, dresse un bilan contrasté de la modernisation des Finances, de l'Informatique, des RH, des Achats et du Patrimoine. Les efforts sur l'organisation - déconcentration, mutualisation, externalisation - et ceux sur l'informatisation - dématérialisation - sont réels mais trop disparates pour rendre tous les bénéfices espérés. Un message cependant utile à l'heure de la redéfinition des services publics et de questionnement sur leur rapport qualité/prix.

Pour en savoir plus : www.afigese.fr
La fonction SIRH (Système d'Information des Ressources Humaines), levier de performance pour la GRH
Personnel - 04/2007 - n° 478 - pp. 56-71

- Benchmark des pratiques SIRH : la fonction SIRH s'enracine dans les entreprises

- Développement des SIRH : des outils au service de la performance et de l'intelligence RH

- Evolution des rapports entre DSI et DRH : vers une entente cordiale

- Patrick Bérard, contrôleur de gestion sociale, BIC : l'outil ne fait pas la fonction mais la fonction fait évoluer l'outil.

- Général Jean-Marc Ripoll, direction du Personnel de l'Armée de Terre : le projet SIRH, colonne vertébrale des processus RH

-...Expériences dans le Groupe Caisse d'Epargne et La Redoute

Les Ressources Humaines à l'heure des systèmes d'information
Gazette des Communes (la) - 23/10/2006 - n° 40 - pp. 72-74

Les systèmes d'information des ressources humaines améliorent la visibilité et facilitent la gestion prévisionnelle des effectifs. Ces équipements, lourds et coûteux, impliquent un management en mode projet. Témoignages : Ville de Paris, CG de Moselle, Brest Métropole Océane...

B/ Externalisation

"La fonction RH ne peut pas sous-traiter son âme" - Maurice Thévenet, Professeur de GRH au Cnam et à l'Essec
Entreprise et Carrières - 17-23/03/2009 - n° 946 - pp. 34-35

De nombreuses tâches dévolues à la direction des ressources humaines sont aujourd'hui sous-traitées. Du coup, on peut s'interroger sur l'existence même de la fonction RH au sein de l'entreprise.

Externalisation - L'outsourcing RH ne connaît pas la crise
Entreprise et Carrières - 10-16/03/2009 - n° 945 - pp. 22-33

Le marché français de l'externalisation dominé par la paie s'ouvre à la formation, au recrutement et à la gestion des compétences. Les entreprises retirent de nombreux avantages de l'externalisation : gains financiers, veille sur les évolutions légales, accès à des compétences pointues et meilleur pilotage de leurs processus RH. Elles n'en demeurent pas moins vigilantes quant au périmètre et aux responsabilités délégués. On externalise bien que ce que l'on maîtrise bien. 

L'externalisation des fonctions RH progresse
Inffo Flash - 16-30/04/2008 - n° 722 - p. 9

L'externalisation a investi ces dernières années le champ de la formation. Prestataire en gestion externalisée des processus administratifs, financiers et logistiques de la formation, le groupe Cimes présente sa démarche.

La communauté d'agglomération des Hauts-de-Bièvre externalise sa paie
Gazette des Communes (la) - 28/01/2008 - n° 4 - p. 66

L'administration de la paie et les arrêtés liés au déroulement de carrière des agents ont été confiés à une société privée
Issy : questions sur une externalisation
BRAEMER Nicolas - Lettre du Cadre Territorial (la) - 15/07/2007 - n°342 - pp. 18-19

Dans un récent rapport, la CRC se penche sur l'externalisation de la fonction RH à Issy-les-Moulineaux. Elle émet des critiques modérées, sur le coût du dispositif et la capacité de la commue à revenir en arrière.

Le rapport est en ligne sur le site de la Cour des Comptes

Pour en savoir plus : http://www.ccomptes.fr/CRC13/documents/ROD/IFR200701.pdf
Ressources humaines - Issy-les-Moulineaux externalise sa gestion RH
Innovation & Administration - 31/03/2006 - n° 99 - p. 6

Issy-les-Moulineaux externalise la gestion des ressources humaines concernant 1000 agents de la Ville avec Steria.

Concrètement, Steria prendra en charge la gestion de la paie, la gestion administrative du personnel, celle du recrutement des agents et des stagiaires... Cela permettra à la Ville de se concentrer sur le suivi individuel des carrières, la GPEC, la formation et le suivi social. Expérience, contact

Le management des ressources humaines : un enjeu clé de la performance - Externaliser la fonction RH ? - 02/2006 - n° 21 - n.p.

Sur la base des conclusions d'un audit qui mettait notamment en évidence les difficultés rencontrées par la DRH pour prendre en charge des missions à valeur ajoutée, les élus et la direction générale des services d'une ville de la région parisienne (1350 agents) ont décidé de recourir à l'externalisation de certaines fonctions RH. L'objectif était de gagner en efficacité et en efficience.

Externaliser des missions RH de la collectivité ? Possible/Impossible
Lettre du Cadre Territorial (la) - 15/11/2005 - n° 306 - pp. 56-58

Quelles tâches les DRH peuvent-ils déléguer dans la collectivité ou externaliser en les sous-traitant, tout en gardant leur pouvoir et leur rôle stratégique ?

ENACT Angers - Rue du Nid de Pie 
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