L’évaluation des postes
La méthode Hay d’analyse du travail



# Les régles de contréle



POS OLES

FINALITES
RESULTATS ATTENDUS

:

OBJECTIFS COLLECTIFS + INDIVIDUELS



Classification

l

Politique
de rémunération

Quoi ?
Combien?
Comment?

I'organisation

Anomalies de
structures ?

Rémunération
individuelle

Evolution
professionnelle

résultats

Plan
de développement




I S e GO

La description de poste

Eermet

de réduire cet écart

Ecart mesurant I'efficacité / role du manager
@

Définition Résultat



2 ]

EVALUATION

1 |

CLASSIFICATION

1 |

POLITIQUE
SALARIALE

Compétences requises

Quantification (Tables Hay)

Regroupement des postes par
niveaux homogenes

Que veut-on payer ?
Combien veut-on payer ?
Comment veut-on payer ?



Il

L

"

Gestion des salaires
Gestion des carriéres

W

L’évaluation des postes permet d’accéder a des informations salariales
fiables (marché externe).

Elle permet également des études d’organisation, et la mise en place d'un
étalon pour [|'élaboration de méthodes d'évaluation propres a chaque
entreprise, par filiere professionnelle par exemple.



C'est un jugement sur limportance des postes reposant sur une
méthodologie éprouvée.

En général formulé par un comité de personnes appartenant aux différentes
fonctions de I'entreprise.

Les processus d'évaluation reposent sur l'exercice et le recoupement des
jugements.



e Quelle est la complexité des problemes a réesoudre ?

L'INITIATIVE CREATRICE

« Quelles sont les exigences requises pour tenir le poste ?

LA COMPETENCE



L'équilibre entre les criteres (profil du o :
poste) différe d'une fonction a I'autre, Comp A Initiative
le poids total permettant d'évaluer en ’ .

it . Créatrice

toute cohérence des métiers aussi
différents que recherche, production,

commercial.

e

Finalité
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QUELLES SONT
LES COMPETENCE
NECESSAIRES POl
IDENTIFIER ET
RESOUDRE LES
PROBLEMES ?

LA COMPETENCE

Connaissances
Management &
organisation
Aptitudes en relations
humaines

L'INITIATIVE
CREATRICE

Cadre de la réflexion
Difficulté des problemes

N
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A CET EFFET,

ELS PROBLEMES

JIT-IL IDENTIFIER
=T RESOUDRE ?



Etendue et profondeur des connaissances
requises : usages, méthodes, techniques et/ou
disciplines professionnelles.

« LA CONNAISSANCE

Compétence pour organiser, coordonner et

- MANAGEMENT ET piloter des activités en situation opération-
ORGANISATION nelle ou fonctionnelle.

Capacité a comprendre, influencer et motiver
« RELATIONS HUMAINES les autres dans les relations de personne a
personne.

12



DE

FG

Opére un équipement spécialisé

Professionnelle supérieure
Maitrise I'application

Technique ou spécialisée de base
Connait la théorie

Technique ou spécialisée confirmée
Connaissance approfondie d'un domaine

Expertise ou administration supérieure
Maitrise compléte des concepts
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Exécution
de taches
simples

E xécuter

Auto-
organisation/
contréle ou
supervision

Réaliser
Répartir
Surveiller
Controler
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Coordination de
plusieurs activités
de méme nature

Horizon annuel

Planifier
Coordonner
Intégrer
Conseiller

Direction
d'activités
hétérogenes
par leur
nature

Impact 2/5 ans
Diriger
Orienter
Arbitrer



Démonstration E couter, comprendre, animer, former

Conviction Influencer, développer,
convaincre, motiver, faire adhérer
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ELLE COMPORTE 2 ASPECTS :

C'est la diversité et I'étendue des informations,

« LE CADRE DE REFLEXION ainsi que la variété et I'ampleur des problemes
rencontrés par le poste.

, C'est la complexité du processus mental a
* L'EXIGENCE DES PROBLEMES mettre en oeuvre pour traiter l'infor-mation,
développer des conclusions et aboutir a la

solution des problemes posés.
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Normalisé

Méthodes et procédés diversifiés Adapter
Clairement défini Concevoir
Politiques et objectifs spécifiques
Largement défini o
Stratégie de l'entreprise Definir

Défini trés largement
Principes généraux et orientation d'ensemble Elaborer
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. . C'est la liberté donnée au poste pour agir,
LA LATITUDE D'ACTION prendre des décisions et rendre compte de

son activité.
« L'AMPLEUR DU CHAMP C'est I'importance du domaine d'influence du
D'ACTION poste.
. L'IMPACT SUR LE CHAMP C'gs!: Ia_nature de lI'impact du poste soit direct,
soit indirect

D'ACTION
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EF

Réglée
généralement

Dirigée

Guidée

Orientée

Pratiques et procédures
Contrble a posteriori r

Mise en oeuvre de moyens diversifiés QOrganiser - gérer -
Contrdle sur résultats d'ensemble controler

Politiques et objectifs Définir - diriger
généraux de direction

Large orientation
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Direct

Contributif

Solidaire

Primordial

Contribution effective
Conseil / Assistance

Partagé avec d’autres
fonctions (hors hiérarchie)

Direct
Complete maitrise de
I'impact sur les résultats
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Controleur de gestion (CA unité)
RRH (masse salariale chargée)

Acheteur (montant des achats)
Chef de produit (ventes)

Vendeur (CA)
Resp. production (VA)
DG (CA)



Contributif Service d’'information, de vérification, d’enregistrement
Conduite d ’équipement accessoire, mise en forme

BB Assistance ou interprétation
Solidaire Conduite d’équipement

Primordial Supervision d 'unité de production
Conduite exploitation
Conseil ou assistance spécialisée

v
Direct

21



	Slide 1
	Slide 2
	Slide 3
	Slide 4
	Slide 5
	Slide 6
	Slide 7
	Slide 8
	Slide 9
	Slide 10
	Slide 11
	Slide 12
	Slide 13
	Slide 14
	Slide 15
	Slide 16
	Slide 17
	Slide 18
	Slide 19
	Slide 20
	Slide 21

