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Articles
Ressources humaines - Faire progresser son équipe, un vrai challenge
Gazette des Communes (la) - 31/03/2008 - n° 13 - pp. 58-59

Il revient aux managers de prendre en main l'évolution de leurs collaborateurs et, donc, de repérer leur potentiel. Autre objectif : concilier les aspirations des agents et les besoins de la collectivité

- les points clés : clarifier, associer, coacher, suivre

« Stratégies d'alignement : comment accorder les objectifs des collaborateurs et de l'entreprise ? »  IGALENS Jacques In Management de la performance
Personnel - 09/2007 - n° 482 – p. 87
L’intéressement financier n’est pas le seul moyen d’aligner les objectifs des collaborateurs et les objectifs de l’entreprise ? Une vision plus complète (et plus exacte) de comportement au travail semble de nature à fournir des pistes intéressantes au dirigeant et notamment au DRH.
Ouvrages
Travailler sans les autres ?
LINHART Danièle - Seuil - 2009 - 216 p.

Changer le monde du travail, accorder à chacun davantage d'autonomie, de reconnaissance matérielle et symbolique, voilà qui semble faire l'unanimité. Pourtant, comme le montrent les enquêtes sociologiques, la " modernisation du travail " ne va pas dans ce sens: sentiment d'abandon, d'isolement, de précarité, peur de ne pas y arriver, méfiance à l'égard des autres, tout concourt en réalité à dénaturer le travail. La société tout entière en est affectée. Symbole de cette modernisation en mauvaise passe, le chassé-croisé entre secteur public et privé : le management s'acharne, sans y parvenir, à importer au sein des entreprises privées le sens de l'engagement et la loyauté des agents du service public, alors que celui-ci subit une attaque en règle de ces mêmes valeurs sous les coups de boutoir de la logique gestionnaire. C'est à l'analyse du devenir tourmenté du travail dans notre société que se risque ce livre.

L'individualisation 
LE BART Christian – Sciences Po – 2009

Loin des représentations ordinaires qui font de l'individu une catégorie qui va de soi, les sciences sociales s'efforcent de mettre en évidence un processus relativement continu d'individualisation. L'individu est d'abord une construction façonnée par les institutions les plus diverses (État, Église, école…).

Cette genèse de l'individu est explorée à travers l'histoire sociale et économique, l'histoire religieuse, l'histoire politique, l'histoire littéraire et artistique, et à travers les figures les plus diverses de l'individualisation : artiste, électeur, entrepreneur, croyant, élève.
Synthèse sur la sociologie de l'individualisation, cet ouvrage permet de réfléchir à la façon dont la question de l’individu se pose. Qu’est-ce qu’être soi aujourd’hui alors que nos sociétés ne cessent de formuler des injonctions à l’authenticité individuelle, et que les identités collectives s’effacent ?

À chacun de produire désormais son identité singulière. Mais cette individualisation émancipatrice quand les individus échappent aux identités prescrites, peut générer de nouvelles formes d’inégalités dans l’accès aux ressources identitaires. Selon leur position sociale, les individus sont en effet inégalement en mesure de réussir le travail toujours inabouti de construction de soi.

Les compétences collectives : de la stratégie à la GRH
MORIER Francis, RAYNAUD Bernard, DELAHAYE Gilles, PUZENAT Catherine - Groupement des animateurs et responsables de formation en entreprise - 06/2006 - 38 p.

- des compétences individuelles aux compétences collectives : analyse de cas d'entreprises engagées dans des démarches compétences

* les compétences collectives : une perspective qui s'impose

- comment concevoir les compétences collectives : compréhension de la dimension collective dans l'activité

* la compétence collective : une réponse aux enjeux stratégiques

* vers de nouvelles formes de mobilisation collective des compétences

- comment mettre en oeuvre les compétences collectives : conception et identification

* la stratégie dans le processus des compétences

* conséquences pour la gestion RH
La société malade de la gestion. Idéologie gestionnaire, pouvoir managérial et harcèlement social
GAULEJAC Vincent (de) - Seuil - 2005 - 280 p.

Sous une apparence pragmatique, la gestion constitue une idéologie qui légitime la guerre économique et l'obsession du rendement financier. Les " gestionnaires " installent en fait un nouveau pouvoir managérial. Il s'agit moins d'un pouvoir autoritaire et hiérarchique que d'une incitation à l'investissement illimité de soi dans le travail pour tenter de satisfaire ses penchants narcissiques et ses besoins de reconnaissance. Il s'agit d'instiller dans les esprits une représentation du monde et de la personne humaine, en sorte que la seule voie de réalisation de soi consiste à se jeter à corps perdu dans la " lutte des places " et la course à la productivité. Or, pour comme pour mieux assurer son emprise, cette logique déborde hors du champ de l'entreprise et colonise toute la société. Aujourd'hui, tout se gère, les villes, les administrations, les institutions, mais également la famille, les relations amoureuses, la sexualité... Le Moi de chaque individu est devenu un capital qu'il doit faire fructifier. Mais cette culture de la haute performance et le climat de compétition généralisée mettent le monde sous pression. Le harcèlement se banalise, entraînant l'épuisement professionnel, le stress et la souffrance au travail. La société n'est plus qu'un marché, un champ de bataille insensé où le remède proposé aux méfaits de la guerre économique consiste toujours à durcir la lutte. Face à ces transformations, la politique, à son tour contaminée par le " réalisme gestionnaire ", semble impuissante à dessiner les contours d'une société harmonieuse, soucieuse du bien commun. Peut-on néanmoins échapper à l'épidémie ? Peut-on repenser la gestion comme l'instrument d'organisation et de construction d'un monde commun où le lien importe plus que le bien ? C'est en tout cas la piste qu'ouvre ici le diagnostic du sociologue clinicien.

Documents Internet
Coopération au travail et individualisation dans la Gestion des Ressources Humaines : un aspect de la problématique contrôle/autonomie, Maria Teresa Vieira Campos Proença, Décembre 1999 - Portugal
Cet article s’insère dans une recherche doctorale, dont la problématique est de savoir si l’existence de politiques d’individualisation, et l’attitude des individus par rapport à elles, porte préjudice à la coopération au travail. Au même temps elle contribue à l’avance de la recherche dans le domaine de la coopération intra organisationnelle, qui au contraire de la coopération inter organisationnelle, est encore peu développée. En effet on a constaté la manque d’études empiriques sur la coopération intra organisationnelle au Portugal. 

Nous montrons que la coexistence de la coopération au travail (plus spécifiquement dans les groupes semi autonomes de travail d’une entreprise industrielle de circuits électroniques) et des politiques d’individualisation, est recherchée par les dirigeants, mais elle n’est pas facile, surtout pour ceux qui ressentent leurs effets. On explicite la signification des difficultés perçues par les employés, lesquelles créent des tensions au niveau des relations interpersonnelles. 

http://dspace.feg.porto.ucp.pt:8080/dspace/bitstream/2386/88/1/WP-99-003.pdf
Comment conjuguer une GRH individualisée et la mobilisation collective des salariés au sein des équipes de projet ? Vers l’individualisation coopérative – BICHON Arnaud - Thèse de doctorat en science de gestion – 12/2005

La thèse vise à répondre à une question principale : Les pratiques individualisées de la gestion des ressources humaines peuvent-elles être compatibles avec le travail collectif en équipe de projet ? Et si la réponse est positive, comment cela se produit-il et dans quelles conditions ? Ce qui revient à interroger le concept d'individualisme comme non confondu avec les comportements égoïstes et le concept d'action collective comme non confondu avec la cohésion unanimiste des membres du groupe de travail. En ce sens, nous exprimons l'ambition de réinterpréter radicalement mais modestement les connaissances accumulées historiquement en matière d'organisation du travail et des relations de travail qui lui sont attachées. La thèse se réclame d'une posture structurée en quatre propositions de recherche : 1. l'individualisation de la GRH ne conduit pas naturellement à l'individualisme - dans son acception égoïste, 2. l'individualisation de la GRH peut contribuer positivement au travail collectif, 3. les deux premières propositions se combinent dans la description d'un modèle opératoire novateur : "l'individualisation coopérative", 4. ce modèle repose, pour assurer sa préservation, sur un jeu dialectique. Cette recherche doctorale se présente comme une illustration du modèle épistémologique de la "gestion des contradictions" qui emprunte au paradigme de l'individualisme méthodologique en ce que le paradoxe individuel/collectif est abordé du point de vue des individus. Recherche de nature exploratoire, le design est celui de l'étude de cas. Le recueil approfondi des données génère par abduction, un nouvel objet théorique : l'individualisation coopérative.

http://webu2.upmf-grenoble.fr/emanagement/HTML/These-A.Bichon.pdf
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Articles
Performance : tous chasseurs de primes
Lettre du Cadre Territorial (la) - 01/05/2009 - n° 379 - pp. 12-14

Contrairement à certaines affirmations, la rémunération à la performance est peu répandue dans les collectivités. On est très loin de l'objectif de 25 % de régime indemnitaire au mérite, recommandé par le rapport Silicani. Alors, la territoriale aurait-elle tort de se vanter d'être en avance sur l'Etat ?

La formation continue des fonctionnaires
Cahiers de la Fonction Publique (les) - 03/2009 - n° 287 - pp. 5-19

- la formation continue dans la fonction publique d'Etat                  

- Le DIF, un compromis entre agent et employeur

- Comment élaborer un plan de formation

- Plan de formation : les outils pour accompagner la territoriale

- L'INET : intégration, professionnalisation et perfectionnement des cadres

Rémunération à la performance : mode d'emploi.
Service Public - 09-10/2008 - n° 138 - pp. 16-25

La rémunération à la performance est plus que jamais à l'ordre du jour. Explications

Pour en savoir plus : http://www.fonction-publique.gouv.fr/IMG/sp138.pdf
Catégorie C - Favoriser la mobilité pour motiver les agents
Gazette des Communes (la) - 11/08/2008 - n° 30 - pp. 56-57

L'encouragement à la mobilité interne constitue l'un des vecteurs de motivation. La fixation d'objectifs individualisés lors des entretiens annuels valorise les fonctions.

La formation individualisée - Une "conférence de consensus" : comment ? Pourquoi ? Pour quoi faire ?
TROLLAT Anne-Françoise - Actualité de la Formation Permanente - 07-08/2008 - n° 215 - pp. 88-93

La notion d'individualisation renvoie depuis de nombreuses années à des pratiques, des pédagogies et des approches théoriques diverses, avec en filigrane de forts enjeux éducatifs, économiques, politiques et humains. La méthode de la "conférence de consensus" a été choisie pour favoriser la rencontre entre le terrain et la recherche sur le thème de la formation individualisée.

Garges-lès-Gonesse revoit son régime indemnitaire par étapes
Gazette des Communes (la) - 30/06/2008 - n° 26 - p. 62

La ville a revalorisé ses bas salaires en octroyant un minimum garanti aux agents.

Régime indemnitaire - Jusqu'où faut-il aller dans l'individualisation ?
Gazette des Communes (la) - 09/06/2008 - n° 23 - pp. 64-66

De nombreuses collectivités lient une partie de la rémunération de leurs agents au mérite.

L'effet de cet outil, utilisé pourtant dans un cadre très strict, n'est pas toujours à la hauteur des attentes des managers. 

- "évaluation individuelle" plutôt que "rémunération au mérite"

- des syndicats divisés sur la question

Témoignages : "instiller une différenciation dans la rémunération" ; "Un moyen de jeter le doute sur les agents"...

- référence au Rapport "Silicani"

Pour en savoir plus : http://www.ensemblefonctionpublique.org/pdf/livre_blanc/libre_blanc_complet.pdf
Réforme de la fonction publique : mobilité ou "Play mobil" ?
DIDIER Jean-Pierre - Semaine juridique - administrations et collectivités territoriales (la) - 21/04/2008 - n° 15 - pp. 3-4

- projet de loi sur la mobilité dans les fonctions publiques. 

- droit au départ et accompagnement financier de la mobilité. 

- protection sociale en cas de cumul d'emplois à temps non complet

- mise en place de l'intérim...

Les Herbiers lancent une évaluation et une prime d'activité
Gazette des Communes (la) - 11/02/2008 - n° 6 - p. 64

Une nouvelle méthode de valorisation du travail des fonctionnaires territoriaux bouleverse les mentalités

Salaires des cadres : l'individualisation, un exercice à hauts risques
Entreprise et Carrières - 20-26/11/2007 - n°881 - pp. 22-31

L'individualisation des salaires, notamment pour les cadres se poursuit. Mais les entreprises doivent respecter une égalité de traitement entre leurs salariés, pour des raisons managériales, mais aussi juridiques. Toute la difficulté est de démontrer que les différences sont justifiées.

- Outils : comment objectiver les différences ?

- Droit : après l'arrêt Ponsolle, une jurisprudence fournie

- Fnac : variable individuel pour des produits culturels

- France Télécom : l'individualisation gagne du terrain

- Axa France : comparer et corriger les salaires des femmes

- Entretien avec Eric Wuithier

Ouvrages
Individualisation des salaires et rémunération des compétences, LATTES Jean-Michel, Economica, 04/2007, 
Les pratiques d'individualisation des salaires et des rémunérations sont devenues prépondérantes dans les entreprises. Ce phénomène soulève de nombreuses questions d'un point de vue managérial, économique, juridique et sociologique. Les auteurs, venant de ces différentes disciplines, examinent ces questions à travers l'analyse de modèles et de pratiques de rémunération des compétences. En appui de réflexions théoriques et critiques, les auteurs proposent des présentations empiriques et opérationnelles, ainsi que des recommandations des pratiques.
Cet ouvrage est destiné à tout public désireux d'approfondir ses connaissances sur le sujet de la rémunération des compétences et sur l'individualisation des systèmes de rémunération. Étudiants, universitaires, chercheurs, directeurs et responsables de ressources humaines, dirigeants d'entreprises, responsables syndicaux, experts en ressources humaines et rémunération trouveront, dans ce livre, matière à élaborer une réflexion et une analyse approfondies sur ces questions.
Documents Internet

La rémunération à la performance est-elle efficace ?
Perspective Gestions Publiques - 03/2009 - n° 30 - 8 p.

Au cours des quinze dernières années, un certain nombre de pays de l’OCDE ont mis en place pour leurs agents publics une rémunération variant en fonction de leur performance individuelle. Certains l’ont fait pour l’ensemble des agents publics, c’est le cas de pays tels que l’Australie, le Danemark, la Finlande, l’Allemagne, la Corée, le Japon, le Royaume Uni, et les Etats-Unis. D’autres pays se sont contentés de l’appliquer uniquement à leur encadrement supérieur, tels que le Canada, l’Irlande, ou l’Italie. Les rémunérations en fonction de la performance représentent généralement une part modeste du salaire de base, en particulier pour les fonctionnaires non cadres : la plupart du temps moins de 10 %. Pour les cadres, ce pourcentage est généralement plus élevé, pouvant atteindre les 20 %.

L’adoption, dans la fonction publique, de la rémunération à la performance témoigne de l’influence de la culture d’incitations et de responsabilisation individuelle que l’on dit prévalente dans le secteur privé. Ces nouvelles formes de rémunération ont généralement fait partie d’un ensemble de mesures qui, d’un côté, ont donné à l’encadrement supérieur plus de marges de manœuvre managériales avec une plus grande individualisation des conditions d’emploi des membres de leurs équipes, et de l’autre, une plus grande responsabilité individuelle pour l’atteinte de résultats...

- La rémunération au mérite en France

- Le bilan fait par l'OCDE

- De l'individuel au collectif

- L’importance du management et du consensus

- Aux sources de la motivation

- Les effets « vertueux » de la cascade de performance

- Les facteurs clé de succès

Pour en savoir plus : http://www.institut.minefi.gouv.fr/sections/etudes__publication/perspective-gestions-publiques/remunerations-a-la-performance/downloadFile/file/PGP30.pdf?nocache=1238072224.68
Faut-il aller vers des politiques d’individualisation de la rémunération ? – Le Portail RH & Change de Sia Conseil – 30/05/2008
· Qu’est-ce qu’une politique d’individualisation des rémunérations ?
· Les origines du développement de cette tendance
· Les enjeux d’une politique d’individualisation des rémunérations 

· Les limites d’une politique d’individualisation des rémunérations

http://rh.sia-conseil.com/20080530/faut-il-aller-vers-des-politiques-d%e2%80%99individualisation-de-la-remuneration/print/
La réforme de la formation des agents publics : quelles conséquences pour la GRH et la carrière des agents ? Rencontres professionnelles de l'Ecole de la GRH.
Direction Générale d'Administration de la Fonction Publique - 10/2007 -  - 88 p.

Les rencontres professionnelles de l’École de la GRH, organisées pour la première fois à l’automne 2007 sur le thème de la réforme de la formation professionnelle, entrent dans le cadre de la mutualisation des ressources.

Elles consistent en l’organisation de plusieurs réunions de professionnels sur un même thème et sur une même période, tant en Île-de-France que dans d’autres régions.

Cette publication en propose la synthèse.

Pour en savoir plus : http://www.fonction-publique.gouv.fr/IMG/rencontres_professionnelles_ecole_grh.pdf
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