Evaluation




Quelques definitions

= Gerer la performance de vos collaborateurs

C’est adopter une approche strategique et
integree pour aider une organisation a obtenir du
succes en ameliorant la contribution que les
employeés peuvent apporter au bon fonctionnement
du milieu de travail ou ils se trouvent.




Quelques definitions

=» Systeme d’évaluation

Il s’agit d’une série d’activites planifiées,

organisees et controlees, faites-en vue d’observer,

de mesurer, de juger et d’ameliorer la contribution

de Pemployeé aux objectifs de l'organisation.




Les logiques de P’evaluation

=» Une logique de hiérarchisation

» Elle consiste a évaluer un salarié pour comparer
ses résultats a ceux des autres salaries.

» Dans ce cas, on utilise des grilles de criteres qui
permettent de « NOTER » chaque salarié et au
final les comparer entre eux




Les logiques de I’évaluation

m) Une logique de progreés

<Elle consiste a évaluer les résultats d’un salarié
dans un parcours d’evolution, le but n’étant pas
de le comparer a d’autres (potentiel)

<L’entretien d’évaluation demeure le seul dispositif
valable pour mesurer les resultats professionnels
comparer a des objectifs fixés (Projection)




Le processus d’evaluation

1- Elaboration du processus

* Concepts a mesurer

e Période d’application
e Personnes impliquées
* Méthodes et outils d’évaluation

* Recueillir Pinformation
e Analyser et synthétiser 3- Développement des compétences

e Fournir une rétroaction des employés

2- Mesure de la performance et rétroaction

* Diagnostiquer les faiblesses

« Elaborer une stratégie d’amélioration
o Etablir de nouveaux objectifs

e Controler Pamélioration

5- S’il n’y a pas * Transférer 'employeé
i i g 5 e Restructurer le poste
* Reconnaissance directe d’amélioration, " Avortt I’employ(!a)

 Reconnaissance indirecte changement
» Congeédier 'employé

4-Récompenser les améliorations




L’equation d’evaluation

Variables individuelles

Variables psychologiques

Habiletés et aptitudes

e Perception
 Attitudes

Comportements individuels

e Intellectuelles (C’est-a-dire ce qu’une personne fait)
° Physiques » Performances * Personnalite

(c’est-a-dire les résultats attendus) * Apprentissage

Antécédents e Motivation
 Famille ‘
e Classe sociale

« Expérience Variables organisationnelles

Variables démographiques * Ressources
e Leadership

 Recompenses
e Structure

e Conception des taches




Difféerentes techniques d’evaluation

1.’évaluation par le N+1
2.1’evaluation par les N-1
3.’évaluation par les pairs
4.1’autoevaluation
5.’evaluation 360°
6.L’entretien collectif
7.’assessment center

S.L’entretien individuel




La place d’evaluation dans la GRH

Faits significatifs

SIRH
* Rémunération
Fournir
Support de données Pour faire « Mobilité
de P’entretien biecti » des liens
d’évaluation 0hyec .|ves avec la GRH * Promotion
et exploitables

 Formation

Que ce qu’on évalue dans ’Entreprise

-Poste / Missions

-Les compétences comportementales
T .Les objectifs (d’activité/projet/progres)
-Les performances

-Le potentiel d’évolution




Criteres de performance efficaces

S, pour specifiques
M, pour mesurables

A, pour ambitieux et
atteignables

R, pour reéalistes
T, pour determines

dans le temps.




Exemples de formulation

Ftat de la situation

* Absentéisme trop
éleve

* Trop d’accidents de
travail

* Manque chronique de
tel type d’employés

 Clients pas assez
fideles

* Systeme informatique
pas assez fiable

Moyens a prendre

* Proceder a des
vérifications des causes.

e Approche multiniveaux
en fonction des causes.

 Recrutement intensif.

 Campagne
promotionnelle

* Corriger systeme
existant ou en trouver un
autre

Résultat visé

* Réduire taux d’absentéisme de
x% pour telle date.

* Reduire nombre et gravité des
accidents de x% pour telle
date.

e Générer candidatures en
nombre x pour telle date.

* Augmenter fideéelisation des
clients de x% pour telle date

 Diminuer le nombre de failles
du systeme de x% pour telle
date.




Ecosysteme de Pevaluation

Les évaluateurs Le systeme Les résultats

Perception
de la capacite

d’évaluer Volonté
d’évaluer

correctement

Perception
de lutilite relative
de Pévaluation

Evaluation

et valide

Occasion d’observer /
ou les résultats Capacité

d’évaluer

Aptitude a éviter correctement
les erreurs
d’évaluation




Les conditions de réussite

Validite et Rigueur

1. Competence des évaluateurs

2. Evaluation basée sur des faits tels que percus

3. Importance de la documentation pour illustrer
4. Se premunir contre les biais de perception

5. Qualite du feedback




Les erreurs d’evaluation

1. Effet de halo ou généralisation: se faire une impression générale a
partir d’un élement

2. Premieres impressions: interpréter toute nouvelle information de
facon a confirmer nos premiéres impressions

3. Similarite : voir positivement ce qui nous ressemble

4. Contraste : comparer les personnes évaluées entre elles

5. Primauté ou reécence : se rappeler davantage des premiers et des
derniers élements que de ceux du milieu

6. Erreur de tendance centrale : éviter les risques et maintenir les
appreéciations dans la moyenne

7.8eéverité ou cléemence : se montrer trop sévere ou trop clément dans
son appreéciation




L’entretien d’evaluation

Raison d’étre et finalité

cte d
a® Développement des “,
é& performances 0'??}'
g %
Evolution de Faire le point sur
carriére \ l'année écoulée

ENTRETIEN

Relation de

confiance et écoute ET DE
mutuelle PERFORMANCE

Evaluation objective
et echanges

Negocier les

objectifs a venir



L’entretien d’evaluation

Les dimensions traitées par ’entretien d’évaluation

A court terme » Appréciation de la performance
A moyen terme > Appréciation du professionnalisme
A long terme » Appréciation du potentiel




Finalite : Renforcer '’engagement et la productivite

Rentabilite +30%

Engagement Productivité FEz117

Turnover -26%

Etude réalisée en 2022 par Gallup




uel est ’enjeu et impact strateé

Pour le collaborateur

Pour les RH

Pour l'entreprise




L’entretien d’evaluation

LE PROCESSUS D’EVALUATION

APRES : ANALYSER ET SUIVRE

V
CONCLUSION POSITIVE
IV
L’AVENIR

L’ENGAGEMENT
I RECIPROQUE
LE BILAN

PENDANT

l
L’ACCUEIL

Avant : préparation de Pentretien d’appreéciation par les deux interlocuteurs



Un entretien d’évaluation réeussi

) Comment réussir 'entretien d’évaluation ?

1. Préparer entretien
2. S’organiser de maniere concrete

3. Conduire Pentretien

a) lancer l'entretien

b) faire le bilan de la période écoulée
c) se projeter dans la nouvelle année
d) conclure l'entretien

m) Comment utiliser le support d’évaluation ?

1. Définition des objectifs

2. Evaluation des compétences
3. Développement de carriéeres du collaborateur

4. Objectifs de développement individuel et professionnel




RECONNAISSANCE

RETRIBUTION AU TRAVAIL
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Les scenes de Ia reconnaissance au travail

Sltuatl()I! de Relations
travail professionnelles

’entreprise

Emploi: style de management, GRH...




4,40
4,30
4,20
4,10
4,00
3,90
3,80
3,70
3,60
3,50
3,40

3,30

Une entreprise reconnaissante c'est... ™

e
L

W Valoriser ses salariées

W Encourager ses salaries dans le travail

M Faire participer les salariés a la prise de

décisions

M Etre a I'écoute

W Offrir des perspectives d'évolutions

m Offrir des recompenses financiéres

m Valoriser le collectif

B Offrir des possibilités de formations

*Notes moyennes obtenues pour une échelle comprise entre 1 a 5.




FACTEURS QUI RENDENT LES

EMPLOYES HEUREUX

1.

Se sentir apprécié
pour son travail

2 Relation avec les
= collegues

3 Equilibre travail - vie
= personnelle

4 Relation avec les
‘ - -
gestionnaires

8. Salaire de base
9 Contenu du travail
e intéressant

Source: Decoding Global Talent (Boston Consulting Group)




facteurs de démotivation

Pourquoi votre motivation au travail diminue -t-elle ?
(question ouverte)

Mangue de reconnaissance 26

Rémunération trop faible
Management et relations sociales
Charge de travail

Stress et mal-8tre au travail
Manqgue d'intérét du travail
Evolution de carriére bloquée
Manque de moyens humains
Degradation conditions de travail
Ambiance

Suppressions d'emplois

Course a la rentabilite



La remunération compareée a d'autres facteurs de motivation

Leviers d’attraction ~ Leviersderétention  Leviers d’engagement |

1 Rémunération ' Rémunération Leadership
2 Travail stimulant Développement de carriére Image
3 Lieu de travail pratique Leadership Clarté des objectifs
4 Développement de carriere Autonomie Developpement de
carriere
5 Qualité des personnes avec quije  Stress, équilibre vie Autonomie
travaille privée/vie professionnelle
6 Horaires souples ~ Evaluation ~ Valeurs
7 Santéfinanciére de I'entreprise ~ Responsable hiérarchique  Diversité
'8 Opportunites de developpement Conditions de travalil Stratégie et direction
des compétences
9 Autonomie  Image ~ Orientation client i
10 Secteur d'activité Avantages sociaux Gestion du changement




Impact de outils de remuneration

Outil de remunération Impact sur le salarié
Salaire Attirer, motiver

Primes et bonus liées aux

Motiver
performances

Prime d’ancienneté Fidéliser

Rémunération collective

variable Impliquer, fidéliser

Epargne salariale Impliquer, fidéliser

Avantages en nature Attirer, attacher, fidéliser

Avantages sociaux Fideliser




Flexibilité croissante

Rémunération
variable

Rémunération
garantie

Entre flexibilite et implication

Intéressement Intéeressement Bonus Bonus

Global d’unite d’équipe individuel
Augmentations || Individualisation . . .

sm S —— Augmentation Impligsuon
genera. €s ae pa (?S es ’BS individuelle (et individualisation)

salaires (ancienneté) croissante

Rémunération
+ collective

D ——

Rémunération +
individuelle




Equilibre rétribution / contribution

Rétribution

e Salaire

 Primes

e Sécurite de Pemploi
e Reconnaissance

e Gestion de carriere
* elc.

« P>

=
=

-
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=\

Contribution
e Efforts

e Performance
e Qualifications

e Temps de travail

e efc.




La remunération
au croisement de...

- Lois
- Accords
- Classifications

Reglements

[ Maitrisedes |

auts

--Masse

salariale
- Formes de la
remunération

- Compétitivite
- Formes de la
remuneration

- Rétribution globale




Moyen des salaires par poste (Dhs nets) cas du Maroc

Ouvrier non qualifié 3450,00 Dh
Ouvrier spécialisé et qualifie 6050,00 Dh
Employé 5450,00 DH

Contremaitre, agent de maitrise 8950,00 Dh
Logistique 16 500,00 Dh
Informatique 17 250,00 Dh
Commercial, marketing 16 000,00 Dh
Production 15 000,00 Dh
Comptabilite, finance 12 500,00 Dh
Responsable RH 18 000,00 Dh
Directeur financier, comptable 40 000,00 Dh | Source : CFCIM
Directeur production 42 000,00 Dh
Cadre supérieur DRH pays 62000,00 Dh
Directeur achats, logistique 40 000,00 Dh
Directeur marketing, commercial 50 000,00 Dh

Cadre moyen




Les cinq etapes pour etablir une
grille de salaires...

Description d’emploi, réferentiel de compétences

Evaluation des emplois et des compétences

Classification des emplois selon I'evaluation qui en a éfeé faite
Choix d’une échelle de salaire pour chaque emploi /
compétence (salaire minimum)

Elaboration de Ia grille des salaires et des modalités

d’évolution salariale




Evaluer :
deux grandes approches

» Methode d’évaluation globale
o Description « libre » puis hiérarchisation
o Ex: classement par paires

» Méthode d’evaluation analytique
o Choix de critéres classant

o Evaluation des emplois sur Ia base de chacun de ces critéres
separement

o Somme de I'ensemble des évaluations partielles
o Ex: la méethode Hay




La méthode par paires (et
pairs...)
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Exemple de grille d’évaluation

globale d’un poste

RESPONSABILITE COMPETENCES REPRESENTATION
DESCRIPTION DESCRIPTION DESCRIPTION

Tres éleveé




Les 4 facteurs
universels de La méthode Hay

1. Connaissances (pratiques, Compétences

techniques, spécialisées)

1. Capacité de direction

2. Aptitudes en relation humaines 1- Cadre de raisonnement
2- Exigences des problemes

Initiative

Fonction e
creatrice

1- Liberté d’action

2- Impact 1. Effort ph)'Sique

Conditions 2. Environnement
de travail 3. Attention sensorielle
4. Stress psychologique




Evaluation et Classement et salaires

» Irois questions clé a prendre en complte

Les salaires devraient étre coherents avec la structure
de classement de PPorganisation

Les salaires devraient étre equitables

Le systeme de classement et de salaires devrait étre

transparent et facile a comprendre




