
Tableau comparatif des outils d’évaluation des compétences
	Outils
	Caractéristiques
	Le conseil

	Les tests d’aptitudes cognitives
	· Conviennent pour les fonctions « intellectuelles » et pour les opérateurs de haut niveau tels que les opérateurs de process où la dimension savoir-penser prédomine. 

· Veiller à ce que le test soit étalonné sur une population identique à la vôtre sans quoi vos conclusions pourraient être erronnées.

· Ces tests défavorisent généralement les personnes qui ont un grand sens pratique.
	Faites-vous aider par des professionnels du domaine dans le choix des tests, voire aussi pour l’administration. Il existe un effet de mode dans les tests, et les bases scientifiques de certains sont plus que douteuses.

	Les mises en situation 
	· Représentent une solution très intéressante car elles vérifient l’efficacité de la personne sur le terrain. On choisit une ou plusieurs activités représentatives faisant appel à un ensemble de compétences. On évalue les résultats à l’aide d’échelles  de mesure. Ce qui exige de standardiser les épreuves de manière à ce que différentes personnes soient évaluées de la même manière. 
· Elles peuvent être réalisées soit à l’entrée en fonction soit lors d’une évolution de carrière.
	Sollicitez les experts du domaine au sein de votre entreprise pour vous aider à mettre en place les mises en situation.

	Les tests de maîtrise de la fonction 
	· Plus complets que les mises en situation, leur valeur est moindre, surtout pour les fonctions manuelles. 
· Un test doit être fidèle et valide. Fidèle signifie que si on le fait passer plusieurs fois à la même personne dans les mêmes conditions, l’on obtiendra les mêmes résultats. La validité signifie que le test vérifie bien ce qu’il est censé mesurer, ce qui est loin d’être évident !
	Donnez du sens à l’évaluation et au test. Un test, aussi bon qu’il soit, sera rejeté  s’il n’a pas de sens pour la personne qui le passe!

	Le questionnaire d’intégrité 
	· Fournit des informations importantes pour des fonctions financières, les fonctions de maîtrise et d’encadrement. 

· Il est utilisé lors de l’entrée en fonction ou pour une fonction qui exige du leadership.


	Si vous avez besoin d’appréhender ces dimensions de vos collaborateurs, administrez ce questionnaire le plus tôt possible. Après il peut être pris comme un manque de confiance ou de connaissance de votre collaborateur.


	
	Caractéristiques
	Le conseil

	Les centres d’évaluation des compétences
	· Ce sont des organismes spécialisés, tels les centres de compétences FormAlim ou Epicuris du Forem qui proposent des validations de compétences spécifiques au secteur de l’industrie alimentaire. 
· La démarche de validation des compétences par un organisme extérieur est une démarche libre et volontaire du travailleur. Il n’est donc pas question de l’imposer.
	Consultez le site du consortium de validation des compétences
, vous seriez surpris des possibilités offertes et contactez les centres qui vous intéressent. Vous obtiendrez ainsi des référentiels de validation des compétences, source précieuse d’inspiration.

	La période d’essai
	· Il est fondamental de l’organiser tant au niveau de ce que l’on va demander à la personne durant cette période que de la manière avec laquelle on va l’évaluer, les deux étant liés.
	Consacrez du temps à votre personnel en période d’essai et donnez-lui de nombreux feed-back.



	Les interviews non structurées 
	· Ce sont des lieux d’écoute de la personne. Ces interviews ne font pas partie du dispositif d’évaluation à proprement dit mais complétent les dispositifs proposés ci-dessus. 
· Sans canevas, l’on risque de se perdre!
	A appliquer si vous en avez le temps.

	Les références 
	· Démontrent que la personne a pu s’adapter et réussir dans une fonction, le plus généralement similaire. 
· Un élément à considérer sans y attacher trop d’importance.


	Ne vous laissez pas éblouir par des références prestigieuses. L’emploi que vous proposez doit représenter un plus pour la personne et non un poste par défaut.

	Les tests de personnalité 
	· Sous-tendus par une théorie de la personnalité, soyez  en accord avec leurs théories. 
· Ils ne mesurent qu’une dimension de la compétence.
	A n’utiliser que pour certaines fonctions et résistez à la tentation d’en faire une boule de cristal.

	Les années d’expérience
	· D’expérience « utile », pour être complet. 
· Ce facteur intervient pour les emplois qui exigent de la maturité.
	A compléter par d’autres éléments car la compétence n’est par forcément liée à l’ancienneté.


	
	Caractéristiques
	Le conseil

	Le parcours scolaire
	· Indice peu fiable, faute d’épreuves standardisées à l’issue de la scolarité.

· Démontre tout au plus un intérêt pour certaines matières et une capacité à apprendre. 
· Certains ne jurent que par des candidats issus de telle ou telle école de bonne réputation, mais ce facteur résiste-t-il au temps ?
	Analysez la dynamique du parcours afin d’appréhender les intérêts éventuels de la personne. Un diplôme ne dispense pas de vérifier les compétences.

	L’entretien de motivation 
	· De mieux en mieux préparé par les candidats, surtout lors de l’entrée en fonction, il devient difficile d’appréhender la réelle motivation de la personne ou alors il faut le faire de manière indirecte.
	A comparer avec la connaissance qu’a la personne de la fonction, de l’entreprise. A mettre en rapport avec les valeurs qu’elle accorde au travail.

	Le test graphologique
	· L’écriture est une expression de notre personnalité. 
· Puisque nous apprenons à écrire de la même manière et que nous avons tous une écriture différente, nous retrouvons quelques grands traits tels que la créativité, la rigueur,… mais prudence si on veut aller plus loin.
	Sachez qu’une analyse graphologique est interdite dans certains pays et qu’elle pose des problèmes déontologiques. Prudence donc.

	L’âge
	· Peut être un élément important pour « s’imposer » dans certaines fonctions, sans  être une règle. 
· A confronter avec des éléments cités plus hauts tels la motivation mais ne dispense en rien d’une évaluation réelle.
	A intégrer dans la gestion de carrière sans en faire une obsession.

	Nous aurions pu vous parler des listes de biodata, des entretiens de fonctionnement structurés ou d’encore d’autres outils. Certains sont basés sur les couleurs, sur l’harmonie des équipes, sur l’intelligence émotionnelle, sur un nouveau modèle de compétences,… Il ne nous appartient pas de donner un avis motivé sur tous ces outils. Par contre, l’outil unique et idéal n’existe pas. Le bon outil sera celui qui, simple d’utilisation, répondra à vos attentes.
Pour utiliser une image, nous dirions que l’on peut couper une planche de bois avec un canif suisse, une scie à main, une scie électrique, une tronçonneuse, une scie à ruban, un faisceau laser, un jet d’eau à haute pression,... Quels outils allez-vous utiliser ? Celui que vous saurez manier, qui est dans votre budget et qui sera adapté au travail que vous voulez faire ? La situation est identique dans le choix des outils pour l’évaluation des compétences !
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