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SÉLECTION AUX FINS DE MAINTIEN EN POSTE : MÉTHODES D’ÉVALUATION
Pour un processus de sélection aux fins de maintien en poste, les méthodes d’évaluation doivent être choisies en fonction de la qualité de l’information qu’elles permettent d’obtenir. Le type et la quantité d’information nécessaires pour évaluer une qualification donnée doivent être déterminés, et un lien clair doit être établi entre les méthodes (outils) choisies et les qualifications indiquées dans l’énoncé de mérite. L’utilisation de multiples outils d’évaluation bien conçus permet normalement d’effectuer une évaluation bien complète et valide, et l’intégration d’information provenant de plus d’une source permet d’obtenir une image plus complète et exacte de la personne évaluée. 

Dans la plupart des situations de sélection aux fins de maintien en poste, les employés évalués ont déjà démontré qu’ils répondent aux critères de mérite et possèdent les études, les connaissances ainsi que l’expérience nécessaires pour remplir les fonctions du poste concerné. Quand le gestionnaire choisi une méthode d’évaluation, il est important qu’il tienne compte de ce fait et qu’il évalue donc le degré auquel chaque employé répond aux critères énoncés. Le choix de méthodes d’évaluation peut se faire en fonction des quatre facteurs suivants : 

· Groupe, niveau et nature des fonctions

· À quel point le gestionnaire connaît bien le travail des employés

· Nombre d’employés à évaluer

· Importance des changements apportés aux critères de mérite (aucun changement, changements mineurs, critères entièrement nouveaux, etc.)
Comme le processus de sélection aux fins de maintien en poste peut être très stressant pour les employés, un choix judicieux de méthodes d’évaluation est essentiel, et la sélection doit se faire avec respect et sensibilité. Les gestionnaires doivent être en mesure d’expliquer clairement la stratégie d’évaluation aux employés et aux agents de négociation.

	MÉTHODE D’ÉVALUATION
	CONSIDÉRATIONS/LIMITES

	Examens écrits internes


	· Peuvent être utilisés pour évaluer différents types de qualifications.

· Différentes formules sont possibles (choix multiples, réponses courtes, questions à développement, examen en ligne, etc.).

· idéals quand il y a un grand nombre d’employés à évaluer.

· Utiles lorsque les qualifications à évaluer sont de nature technique ou scientifique et impliquent de la résolution de problèmes et des questions à réponses spécifiques.



	Entrevues


	· Permettent d’effectuer une bonne évaluation générale des candidats, si elles sont bien structurées.

· Permettent d’expliquer, d’élaborer et de clarifier.

· Peuvent exiger beaucoup de temps s’il y a un grand nombre d’employés à interviewer.

· Devraient être utilisées avec d’autres méthodes pour éviter l’apparence d’une prise de décision subjective.


	Échantillon des travaux réalisés
	· Permet d’apprécier ce que l’employé a déjà réalisé.

· Permet d’obtenir des clarifications, des explications et de l’information additionnelle sur les qualifications.

· L’évaluateur doit tenter de déterminer la véritable contribution de l’employé au travail réalisé.

· Peut être pertinent quand les fonctions concernées impliquent la production de documentation qui peut être examinée et évaluée (comme des notes d’information, des rapports, des dossiers, etc.).



	Vérification des références


	· Permet d’obtenir de l’information sur l’expérience, le comportement et le rendement de l’employé sur une longue période.

· Permet de bien compléter l’information obtenue au moyen d’autres méthodes d’évaluation.

· Les critères d’évaluation doivent être clairement définis.

· L’information obtenue doit être limitée aux faits et ne pas comprendre des opinions et des impressions.



	Connaissance du gestionnaire du rendement de l’employé (évaluation descriptive)


	· Peut être utile quand le gestionnaire connaît aussi bien toutes les personnes qui doivent être évaluées et que l’utilisation d’examens et d’entrevues peut sembler superflue.

· Peut être inapproprié quand le gestionnaire n’a pas travaillé avec chacun des employés pendant un cycle complet d’évaluation du rendement.

· Le gestionnaire doit posséder de l’information suffisante sur chacun des employés pour pouvoir effectuer une évaluation juste. 

· Devrait être utilisée avec d’autres méthodes pour éviter l’apparence d’une prise de décision subjective.



	Évaluation du rendement


	· Permet de connaître les réalisations et les forces de l’employé ainsi que ses points à améliorer.

· Peut être utile dans les unités où des évaluations du rendement officielles, régulières et normalisées sont effectuées pour tous les employés.  

· Les problèmes de rendement et de discipline doivent être réglés séparément du processus de réaménagement des effectifs. Les gestionnaires ne doivent pas utiliser le processus de sélection des employés aux fins de maintien en poste ou de mise en disponibilité pour régler ce genre de problème. 



	Autoévaluation par l’employé 

	· On peut demander aux employés de donner des descriptions vérifiables de leur comportement et de leur rendement à partir de leur propre expérience pour illustrer la mesure dans laquelle ils répondent aux critères de mérite comme les capacités et les qualités personnelles. 

· Les critères d’évaluation doivent être clairement définis.

· L’autoévaluation seule peut ne pas constituer une évaluation fiable du rendement véritable.

· Devrait être utilisée avec d’autres méthodes pour éviter l’apparence d’une prise de décision subjective.




	Examens de la Commission de la fonction publique

Examens écrits (p. ex. Communication écrite, Jugement situationnel)

Mises en situation/Simulations (p. ex. « in-basket » pour la gestion, Simulation à l’intention des conseillers en programmes)

Autres (p. ex. Dossier de réalisations du candidat*)

*Outil permettant d’évaluer normalement 3 ou 4 compétences clés en leadership au moyen d’exemples auto-rapportés de réalisations professionnelles.


	· Outils standardisés, qui permettent donc une évaluation fiable du rendement futur.

· Préparés et corrigés par la Commission de la fonction publique.

· Permettent d’effectuer une évaluation impartiale et juste.
· Permettent de défendre plus facilement les décisions en cas de plainte logée devant le Tribunal de la dotation de la fonction publique.
· Ces méthodes d’évaluation peuvent être très stressantes pour les employés en raison de leur formule très officielle.


Références
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Liste d’examens de la Commission de la fonction publique
Services de dotation et d'évaluation de la Commission de la fonction publique
L'entrevue structurée : Comment concevoir et mener des entrevues structurées dans le cadre d'un processus de nomination
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