Management des organisations
1ère STG
La remuneration et la motivation 

Dossier élève

Le dossier se décompose en trois parties : 

Partie 1 : Le travail à faire par l’élève

Partie 2 : Les supports : annexes

PARTIE 1 :  La rémunération des salariés : un coût et une opportunite pour les entreprises

Le salaire représente une charge pour l’entreprise en tant que rémunération du facteur travail et un levier d’action pour accroître la motivation des salariés.

Travail à faire :

1. A partir des annexes 1 et 2, montrer en quoi la rémunération des salariés représente un coût pour l’entreprise.

2. A l’aide de l’annexe 2 et de vos recherches personnelles, définir la masse salariale.

3. A l’aide des annexes 1 et 3, recenser les composantes du salaire.

partie 2 : la gestion des différents outils de motivation

Le salaire n’est pas le seul outil de motivation des salariés. Il en existe d’autres, très variés. Ces outils de motivation doivent  être gérés pour que les salariés puissent concilier ambitions professionnelles et épanouissement personnel.

Travail à faire :

4. A l’aide de l’annexe 4, identifier les facteurs qui influencent la motivation des salariés. 

5. Après avoir analysé l’annexe 5 présentant la hiérarchie des besoins selon MASLOW,  indiquer pour chacun des facteurs identifiés dans la question précédente quel besoin il satisfait.

6. A l’aide des apports de MASLOW, commenter les deux situations suivantes :

a. Il ne sert à rien de proposer à un salarié d’organiser son travail comme il l’entend si ce travail est un travail précaire.

b. Il ne sert à rien de proposer une promotion à un salarié si le poste à pourvoir est destiné à être supprimé dans un futur proche.

7. Après avoir lu l’annexe 6, compléter le tableau suivant :

	Action ou décision
	AC(1)
	AM(2)
	Justification

	1- Le salarié perçoit une rémunération égale au SMIC.
	
	
	

	2- Le responsable de la direction financière est satisfait des résultats obtenus par le contrôleur de gestion. Il lui confie de nouvelles tâches moins répétitives et plus enrichissantes.
	
	
	

	3- Un salarié est promu à un poste de direction.
	
	
	

	4- L’employeur met en place un dispositif de sécurité sur une machine pour réduire le  risque d’accident.
	
	
	

	5- Les entreprises ont installé des climatiseurs dans les bureaux suite à la canicule de l’été 2003.
	
	
	

	6- Les relations très tendues avec la direction se sont améliorées récemment.
	
	
	


(1)AC = Amélioration des conditions de travail. Facteur d’hygiène selon Herzberg.

(2)AM = Amélioration de la motivation. Facteur de motivation selon Herzberg.

8. Agence Vitae Conseil est un cabinet de recrutement. Forte de ses compétences en matière de ressources humaines, ce cabinet travaille pour de nombreuses entreprises qui souhaitent sous-traiter leur activité « recrutement ». Trois offres d’emploi vous sont proposées en annexe 8. Identifier à l’intérieur de ces offres les facteurs susceptibles d’influencer la motivation des futurs salariés. Justifier votre réponse.

Pour vous aider, l’annexe 7 présente les définitions des différentes modalités de rémunération). 

	Offre d’emploi
	Nature des elements de remuneration proposés
	Avantage et inconvénient en terme de motivation

	1- Commercial terrain Auxerre
	
	

	2- Commercial terrain Toulouse
	
	

	3- Directeur Hypermarché
	
	


9. A l’aide des annexes 9, 10, et 11 repérer les tendances actuelles en matière de négociation des salaires et de gestion des outils de motivation dans les entreprises.

10. Pour aller plus loin : 

Tous les outils cités ci-dessous constituent des moyens de motiver les salariés. Définir les modalités d’application de chacun de ses outils.

Outils de motivation : les stocks options, les plans épargne retraite, les comptes épargne temps, l’intéressement. 

Les SUPPORTS : annexes

Annexe 1 : exemple de bulletin de paie
	Bulletin de paie
	Période du 01/09/04 au 30/09/04
	 
	Date de paye : 30/09/04

	 
	 
	 
	 
	 
	 

	La petite auberge
	 
	 
	Monsieur DENIS André
	 

	rue des fleurs
	 
	 
	26 rue des acacias
	 

	78960 Voisins-le-Bretonneux
	 
	 
	78870 BAILLY
	 

	RCS Versailles B 378 472 685
	Code APE 545 F
	SS : 1 80 06 92 113 031
	 

	Siret 378 472 685 00013
	 
	 
	Emploi : commis de cuisine
	 

	Convention Collective Nationale des Hôtels, Cafés et Restaurants
	 
	 
	 

	horaires
	base horaire
	taux
	nombre
	 
	total

	heures normales
	8,00
	100%
	151,7
	 
	1213,4

	heures supplémentaires
	10,00
	125%
	3
	 
	30,00

	heures supplémentaires
	12,00
	150%
	 
	 
	0,00

	indémnités de nourriture
	 
	 
	 
	 
	148,24

	Avantages en nature
	 
	 
	 
	 
	 

	absences à déduire
	 
	 
	 
	 
	 

	 
	 
	Total
	 
	primes
	200,00 

	
	
	
	
	brut
	1591,60

	Désignation
	 base
	Part patronale
	Part salariale

	 
	 
	Taux
	Montant
	Taux
	Montant

	CSG déductible
	1512,02
	 
	 
	5,10%
	77,11

	Sécurité sociale : 
	 
	 
	 
	 
	 

	Maladie
	1591,60
	12,80%
	203,72
	0,75%
	11,94

	Veuvage
	1591,60
	 
	 
	0,10%
	1,59

	Vieillesse plafonnée
	1591,60
	8,20%
	130,51
	6,55%
	104,25

	vieillessse déplafonnée
	1591,60
	1,60%
	25,47
	-
	 

	Accidents du travail
	1591,60
	1,80%
	28,65
	-
	 

	Allocations familiales
	1591,60
	5,40%
	85,95
	-
	 

	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Assurance chômage :
	 
	 
	 
	 
	 

	ASSEDIC tranche A
	1591,60
	5,13%
	81,65
	3,01%
	47,91

	FNGS
	1591,60
	0,10%
	1,59
	 
	 

	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Retraite complémentaire : 
	 
	 
	 
	 
	 

	ARRCO tranche A
	1591,60
	4,50%
	71,62
	3%
	47,75

	Prévoyance
	 
	 
	 
	 
	 

	 
	1591,60
	1,36%
	21,65
	 
	 

	Cotisations logements : 
	 
	 
	 
	 
	 

	Tous employeurs
	1591,60
	0,10%
	1,59
	 
	 

	Employeurs de plus de 9 salariés
	1591,60
	0,40%
	6,37
	 
	 

	 
	 
	 
	 
	
	 

	Total retenues
	 
	 
	658,76
	 
	290,55

	
	
	
	
	
	

	CSG+CRDS non déductible
	1 512,02
	 
	 
	2,90%
	43,85

	Remboursement de frais
	 
	 
	 
	 
	122,50

	Acompte
	 
	 
	 
	 
	0,00

	Net imposable
	1 301,05
	
	Net à payer
	1 231,46
	 

	
	
	
	
	
	

	Conserver ce bulletin sans limitation de durée
	
	
	
	


Annexe 2 : Noos réduit sa masse salariale de 45%  
Le câblo-opérateur Noos a réduit ses effectifs à 600 salariés, contre 1089 employés fin 2002, au terme d’un plan de départs «volontaires» clos fin avril. La filiale de Suez aura ainsi réduit sa masse salariale de 45%, contre 35% attendu. Ce plan d’économies devrait permettre au câblo-opérateur de dégager un résultat brut d’exploitation positif pour la première fois de son histoire cette année, estimé à 60 millions d’euros.  

Source : LExpansion.com, le 22/09/2003
Annexe 3 : 

Salaires des cadres : Des éléments variables à multiples facettes

Plus de 50 % des cadres bénéficient d'éléments variables dans leur rémunération. Les primes sont les plus employées. (27/10/2004)

La population des cadres est traditionnellement l'une des catégories les plus concernées par les éléments variables dans la rémunération.
	Avez-vous perçu des éléments variables dans votre rémunération ?

	Oui 
	  51,35 %


	Non 
	  48,65 %


	Et avez-vous bénéficié d'avantages en nature ?

	Oui 
	  17,32 %


	Non 
	  82,68 %


	Quels sont les éléments variables de votre rémunération ?

	Primes 
	  72,00 %


	Commissions 
	  8,11 %


	Stock-options 
	  
  2,08 %


	Autres 
	  39,00 %



	Bénéficiez-vous d'un mois supplémentaire de rémunération ?

	Oui, un 13ème mois 
	  62 %


	Oui, un 14ème mois 
	  6 %



Enfin, dans un domaine plus social, on remarquera que 62 % des cadres disposent d'un treizième mois. Le quatorzième mois est, lui, bien plus marginal. Seuls 6 % des cadres en bénéficient.

Source : le journal du management

Annexe 4
La rémunération, préoccupation numéro un des salariés

60 % des salariés du privé et 50 % des salariés du public souhaiteraient voir évoluer en priorité leur rémunération. Chez les cadres, la part tombe à 40 %. (février 2004)

D'après une enquête réalisée par l'Insee sur 4 837 personnes actives, la rémunération reste de loin le problème professionnel majeur des Français. Dans ce domaine, ce sont les personnes "insatisfaites" ou "peu satisfaites" de leur travail qui se montrent les plus sensibles

	Ce que les Français actifs aimeraient changer dans leur travail selon leur catégorie socioprofessionnelle (source Insee)

	Domaine
	Cadres
	Professions intermédiaires
	Employés
	Ouvriers
	Artisans
	Agriculteurs

	Salaire
	39,8 %
	57,1 %
	58,3 %
	64,2 %
	40,0 %
	55,3 %

	Lieu de travail
	24,5 %
	19,5 %
	14,7 %
	14,0 %
	11,1 %
	3,6 %

	Rien
	21,7 %
	12,1 %
	14,8 %
	15,8 %
	32,4 %
	25,1 %

	Possibilités de promotion
	19,7 %
	28,1 %
	23,7 %
	25,1 %
	2,3 %
	1,8 %

	Horaires
	16,8 %
	21,2 %
	20,9 %
	19,8 %
	25,1 %
	26,7 %

	Collègues
	15,8 %
	19,7 %
	16,4 %
	16,3 %
	3,7 %
	4,2 %

	Métier
	14,9 %
	17,4 %
	23,5 %
	20,9 %
	18,7 %
	15,3 %

	Position hiérarchique
	11,3 %
	16,5 %
	12,2 %
	13,1 %
	0,1 %
	0 %

	Entreprise
	11,1 %
	9,6 %
	6,3 %
	9,2 %
	0 %
	0 %

	Statut (salarié ou indépendant)
	8,1 %
	15,4 %
	13,7 %
	15,7 %
	10,3 %
	9,1 %


	


Source : le journal du management

Annexe 5 : la pyramide des besoins de Maslow

[image: image1.png]MASLOW
LA THEORIE DES BESOINS

EPANOUISSEMENT
RECONNAISSANCE
APPARTENANCE

SECURITE

BIOLOGIQUE




	
	BESOINS
	EXEMPLES

	1
	Besoins d’épanouissement et d’accomplissement de soi
	- Se réaliser

- Mettre en œuvre l’ensemble de ses facultés

	2
	Besoins d’estime et de reconnaissance sociale
	- Avoir l’estime de soi-même

- Avoir un statut dans le groupe

	3
	Besoins d’appartenance sociale et besoin d’affection
	- Participer à un groupe

- Communiquer avec autrui

	4
	Besoins de sécurité et de protection
	- Vivre et travailler en sécurité

	5
	Besoins physiologiques
	- Se nourrir, se vêtir, se loger


Pour être motivé, un salarié doit être satisfait dans ses besoins. MASLOW en identifie 5 et les hiérarchise : pour lui, un individu n’est sensible aux paramètres d’un niveau supérieur que si les niveaux précédents ont été satisfaits.
Annexe 6 : Frederick HERZBERG - les facteur d’hygiène et les facteurs de motivation

Frederick HERZBERG prolonge le travail de MASLOW sur la motivation. Selon lui, il existe deux types de facteurs jouant sur la motivation : 

· Les facteurs d’hygiène correspondent aux conditions de travail. Lorsqu’ils sont absents ou insuffisants, ils entraînent l’insatisfaction de l’individu. Mais lorsqu’ils sont présents, ils n’ont pas d’effet sur la motivation. Ce sont des facteurs simplement sécurisants.

Exemple : les conditions matérielles 
· Les facteurs de motivation. Ils satisfont un besoin qui influencent réellement la motivation. Exemple : se voir confier des responsabilités, gagner en autonomie.

Annexe 7 : les modalités de paiement du salaire

· Salaire au temps 
Le salarié est payé en fonction du nombre d’heures de travail effectuées. Son salaire peut être versé par jour, par semaine ou encore mensuellement. Le paiement mensuel du salaire est la voie la plus répandue.

· Salaire au rendement

Le salarié est payé en fonction de la production réalisée. Il peut s’agir aussi bien du nombre de pièces montées dans une chaîne de montage par un ouvrier que du chiffre d’affaires réalisé par un commercial.

· Salaire mixte
Le salarié est composé d’une partie fixe et d’une partie variable qui prend la forme de primes ou de commissions. Ces gratifications dépendent des résultats du salarié. Elles entraînent une augmentation de la rémunération.
Annexe 8 : Agence Vitae Conseil recrute 
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	Poste/Fonction : Commercial Terrain Auxerre

	Profil recherché:

L’Agence Vitae Conseil recherche des commerciaux terrains pour l’un de ses clients, une société Alsacienne spécialisée dans la rénovation et la vente des installations de radiateurs électriques auprès des particuliers. Cette société vous propose d’intégrer et de compléter sa force de vente sur la Région de Auxerre. Comptant plus d’une centaine de collaborateurs, cette société a construit sa notoriété grâce à un produit performant, une qualité de service irréprochable et une équipe professionnelle. Au sein de cette équipe, votre mission sera de traiter tous les rendez-vous et les coupons mis à votre disposition (pas de porte à porte), tout en étant le responsable de l’aspect vente auprès de votre client. De formation commerciale, vous êtes un conquérant, aimez les défis et la vente aux particuliers. Contactez notre chargée de recrutement : Sophie LEFEVRE au 01 70 95 95 13 ou envoyez nous votre CV à emploi@agencevitaeconseil.com. 

	Type de contrat :
CDI/CDI Statutaire

Début :
immédiat

Salaire
2000 à 4000 eur


	


	Poste/Fonction : Commercial Terrain Toulouse

	Profil recherché:

L’Agence Vitae Conseil, cabinet de recrutement recherche des commerciaux terrains sur Toulouse pour l’un de ses clients, leader sur le marché de la télésurveillance. Présente sur le marché depuis 14 ans, cette société emploie actuellement 700 collaborateurs en France qui sont repartis sur 23 agences. De véritables perspectives d’évolution seront proposées aux meilleurs. Vous négociez en direct avec les décideurs d’entreprises et proposez des solutions de sécurité à une clientèle de professionnels. Vous serez le véritable conseiller sécurité de chacun des clients sur votre secteur. Vous vous occuperez de la prospection, et de la fidélisation de vos clients. Vous avez une expérience dans la vente quelque soit votre diplôme, et aimez le challenge. Vous êtes dynamique, ambitieux, autonome, et vous avez un bon relationnel. Si ce poste vous intéresse, contactez dès maintenant votre chargée de recrutement : M. Courbon: 01 70 95 95 44 et faites parvenir votre CV à emploi@agencevitaeconseil.fr ou par fax au 01 70 95 95 18 sous réf: com/p/31. Informations complémentaires Salaire : 1 300,00 EUR à 3 000,00 EUR par mois commissions non plafonnées Type de poste: Plein temps, CDI Référence: 

	Type de contrat :
CDI/CDI Statutaire

Début :
10/02/2005


	


	Poste/Fonction : Directeur d'hypermarché

	Profil recherché:

L’Agence Vitae Conseil est un cabinet de recrutement qui privilégie le contact avec ses candidats. Si cette annonce vous intéresse n’hésitez pas à postuler ou à nous appeler. Nous avons notamment une division spécialisée dans les métiers de la grande distribution. Dans ce cadre, nous recherchons un Directeur de Magasin alimentaire pour un poste situé dans le Finistère (29), non loin de Morlaix. Le magasin dispose d’un espace culturel et d’une galerie marchande composée d’une vingtaine de commerce. Votre profil : Expérience : - Excellente connaissance du monde la Grande Distribution. - Connaissance des produits frais, MG, fruits et légumes… - Expérience sur des postes de Directeur de magasin. - Maîtrise des outils de gestion. Personnalité. - Goût pour le terrain et pour le commerce. - Capacité à se faire apprécier et respecter par une équipe. - Dynamique, leadership, écoute et bonne humeur. - Goût pour le travail efficace. Vos missions : Management : Vous managerez une équipe composée d’environ deux cents personnes : - Vous communiquerez quotidiennement auprès de votre équipe pour organiser le travail, répartir les tâches et veiller à l’épanouissement de chacun. - Vous établirez les plannings et transmettrez les informations au service Paye. - Vous formerez en permanence vos collaborateurs pour ainsi vous entourer d’une équipe performante et motivée. - Vous recruterez et formerez les nouveaux employés selon les besoins. Administration : Vous travaillerez en collaboration avec le PDG et le Chef comptable, pour la tenue du compte d’exploitation : - Gestion de la marge et du CA. - Frais de personnel. - Organisation des inventaires, - Tenue des stocks… Commerce - Forte présence terrain pour rencontrer les clients et veiller à leur satisfaction. - Supervision des commandes. - Négociations avec les fournisseurs. - Veiller à l’hygiène et à la traçabilité et être garant de la qualité des produits. Conditions - Rémunération fixe : entre 61 et 70K€ selon profil. - Rémunération variable: prime sur objectifs. - Statut Cadre. Si ce poste vous intéresse, n’hésitez plus et contactez Olivier MAUNOURY au 01 44 23 22 17, ou sous référence DM/29/CP par mail distribution@agencevitaeconseil.com ou par fax au 01 44 23 22 13 ou par courrier 40 rue Nationale 75013 Paris 

	Type de contrat :
CDI/CDI Statutaire

Début :
01/03/2005


	


Source : http://www.emailjob.com/
Annexe 9 : programme d’un séminaire relations humaines

Jeudi 25 novembre 2004, Pavillon d'Armenonville, Paris
La pénurie annoncée de salariés va redonner toute sa place et tout son sens à la fonction RH. Mais le jeu se complique diablement pour les dirigeants d'entreprise et leurs équipes ressources humaines. Les salariés français, et en particulier les plus qualifiés d'entre eux, ont des attentes multiformes : la rémunération naturellement, mais aussi le temps de travail, le projet d'entreprise, l'ambiance, le maintien de leur employabilité ou la défense de valeurs éthiques. 

Comment mesurer et anticiper l'impact du "papy-boom" sur ses effectifs ? Comment attirer et fidéliser les nouveaux talents sans faire exploser l'enveloppe salariale ? Comment identifier leurs attentes et leur offrir des approches individualisées ? Comment les accompagner tout au long de leur carrière ? Quel rôle peuvent jouer les nouvelles technologies pour permettre aux DRH de se concentrer sur leurs nouvelles missions stratégiques ? 

Pour répondre à ces questions et partager les meilleurs retours d'expérience, Benchmark Group a réuni des DRH de grands groupes (Dassault Systèmes, Décathlon, IBM, Pfizer, Rexel...) des experts, des présidents d'associations et des spécialistes opérationnels au sein des services RH de grandes entreprises. 

	Séminaires associés les 24 et 26 novembre
Knowledge Management et Projet e-Formation 


	


Programme complet et inscriptions : 
www.benchmark.fr/forum/rh2004
Annexe 10 : Les primes se multiplient, le salaire de base stagne

Source : http://management.journaldunet.com/dossiers/041056salaires/cazettes.shtml
octobre 2004. 

Etes-vous étonné par les résultats de votre enquête annuelle qui démontre qu'une majorité de cadres ont vu leur pouvoir d'achat baisser ?

Jean-Luc Cazettes. Nous ne sommes pas étonnés par la tendance mais par l'ampleur des résultats. Nous ne nous attendions pas à une baisse du pouvoir d'achat pour plus de 70 % de l'échantillon.

Comment expliquez-vous cette baisse du pouvoir d'achat ?

Le transfert des augmentations générales aux augmentations individuelles laisse la moitié des cadres sur le bord du chemin. Par ailleurs, certains cadres ont eu une augmentation inférieure à l'inflation. D'autres bénéficient de rémunérations annexes ou de primes ponctuelles mais pas d'augmentation du salaire de base, par définition plus pérenne. 

A qui profite la négociation individuelle ?

En toute logique, la négociation individuelle s'avère plus profitable aux jeunes. C'est d'ailleurs l'effet recherché. Certains métiers, comme la vente ou la recherche, sont plus porteurs. Ils profitent de systèmes de primes, en plus des augmentations générales et individuelles. 

	[image: image3.png]


Le manque de lisibilité des rémunérations empêche la comparaison"




La rémunération se considère aujourd'hui de manière globale. Est-il donc pertinent de raisonner en terme de salaire ?

La contrepartie du travail apporté à l'entreprise devrait permettre au salarié de vivre, de se projeter et de s'engager sur l'avenir. Le développement de la partie variable du salaire, sans pérennité, a des conséquences économiques. Cela limite par exemple les projets immobiliers. Par ailleurs, le manque de lisibilité des rémunérations empêche toute possibilité de comparaisons entre entreprises et même entre collègues. Même les intéressés ne comprennent pas tout. Cela contribue à renforcer le rapport de force en faveur des entreprises lors de négociations individuelles. Il faut être très précis dans la définition de sa rémunération. Les modalités de calcul de l'intéressement selon le chiffre d'affaires ou encore les économies réalisées doivent être normalisées et connues. 

Quelles composantes de la rémunération se développent-elles ?

L'intéressement et les primes se multiplient. Les avantages en nature restent marginaux.

Individuellement, que peut-on négocier ?

Dans le contexte actuel, on ne peut pas négocier son salaire de base. Il faut donc se concentrer sur les avantages extérieurs comme les primes, l'intéressement ou la participation. Pour les jeunes, le meilleur moyen de développer leur rémunération et leur compétence reste la mobilité. 

La tendance à l'individualisation des négociations va-t-elle se confirmer ?

Je crains que les négociations soient à l'avenir largement individualisées. Cela risque de creuser les écarts existants entre cadres.
 Annexe 11 : le pouvoir d’achat des cadres

71 % des cadres ont perdu du pouvoir d'achat

27/10/2004. 

Sept cadres sur dix moins riches aujourd'hui qu'hier. Si vous n'avez pas obtenu d'augmentation de salaire de plus de 2 % en 2003, vous appartenez à cette catégorie des perdants. Et pour redresser la barre, ne comptez que sur vous. Les négociations collectives se raréfient, au profit du mérite et du cas par cas.

Par ailleurs, la tendance est de plus en plus à la négociation individuelle des salaires. En 2002, les augmentations individuelles seules représentaient 40 % de la population augmentée, contre 55 % en 2003. "Aujourd'hui, seules les négociations individuelles persistent. La rémunération s'attribue au mérite", estime Eric Whutier, spécialiste en rémunération au sein du cabinet Towers Perrin.

	Concernant votre rémunération, vous diriez que vous êtes... (CFE-CGC - Esope 2004) 

	... très satisfait  
	2,5%


	... plutôt satisfait 
	  50 %


	... mécontent 
	  47,5 %



Dans ce contexte, il est étonnant de constater que moins de la moitié de l'échantillon est mécontente de son salaire. Car, comme le note l'étude, la satisfaction n'est pas forcément liée à une rétribution réelle. La rémunération s'est en effet complexifiée. Parts fixe et variable, 13ème mois, formations, avantages en nature, plans d'épargne retraite, rendent difficile toute comparaison.

Annexe 12 : reussir mon entretien d’evaluation

Carrière - 27/10/2004

L'Expansion

Moment clé pour la carrière des cadres, l'entretien peut se révéler un tremplin ou... une cata. Témoignages et conseils pour passer l'épreuve. 

Consultant senior dans l'agence de communication parisienne Rumeur publique, Patrice Taurel attend fébrilement le document qu'il va devoir remplir avant son entretien d'évaluation de fin d'année : « Cette fiche passe en revue toute une année de travail. » Appréciation de ses performances, réflexion autour de ses échecs, jugement sur l'ambiance dans l'entreprise, adéquation de sa rémunération au travail effectué... autant de points que Patrice Taurel et son supérieur vont passer en revue chacun de leur côté avant d'en parler ensemble au cours d'un entretien. Ensuite, ils traduiront par écrit leurs conclusions dans un document qu'ils co-signeront. 

Salarié depuis cinq ans dans cette agence, le cadre de 31 ans est coutumier de l'exercice. Pourtant, c'est toujours avec appréhension qu'il prépare ce rituel : « Répondre à ces questions me prend beaucoup de temps. Le jour J, je tâche d'arriver avec des arguments. » Et pour cause. C'est à l'issue de ce face-à-face que son avenir immédiat se décide : la promotion vers de nouvelles responsabilités dont Patrice rêve, une augmentation de salaire, une formation... Si la formule est avant tout individuelle, dans cette PME de 35 personnes, l'entretien d'évaluation prend aussi une dimension collective. « Lorsque tous les collaborateurs ont eu leur entretien, nous les réunissons pendant une journée. Nous leur présentons les grandes tendances : à partir des fiches recueillies, nous sommes en mesure d'évaluer la proportion des cadres qui s'estiment suffisamment payés, de ceux qui jugent l'ambiance bonne... », précise Christophe Ginisty, le patron, pas peu fier d'avoir donné à ce cérémonial le drôle de nom de kick-off.

[…]

« Dans certaines sociétés, l'entretien de fin d'année est l'unique occasion d'énoncer ses attentes et, si besoin, de revenir sur des frustrations », indique Marie-Laure Voisard, coach en management. Et de préciser d'ailleurs que, contrairement à bien des idées reçues, les salariés sont demandeurs d'évaluation, dans la mesure où elle leur permet de dialoguer avec leur hiérarchie et surtout d'obtenir une reconnaissance et une appréciation individuelle de leur travail.
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