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Que peut-on évaluer ?

Qu’évalue-t-on ? C’est-à-dire quoi ? Pourquoi ? Par qui ?

Etat physiologique

Anatomie :
Etat organique
Etat musculo-squelettique
Etc.

Prérequis 
biologiques aux 
prédispositions
Etat de santé

Médecins
Consultation 

médicale

Comment ?

Prédispositions

Aptitudes intellectuelles
Aptitudes sensorimotrices
Personnalité
Motivations, intérêts, valeurs

Aptitudes à 
acquérir et 

mobiliser des 
compétences

(Médecins)
Evaluateurs
Recruteurs
Managers

Tests 
psychométriques

Développement

Compétences Capacités d’action
Connaissances

Acquis 
nécessaires à la 

conduite 
d’activités

Evaluateurs
Recruteurs
Managers

Mises en situation 
(pratiques, par 
études de cas, 

simulations, etc.)

Apprentissage

Conduite d’activités

Les activités elles-mêmes
Atteinte d’objectifs, 
performance
Engagement

L’entreprise 
dépend de la 

somme des 
activités

Managers
Clients

Observation du 
résultat

Questionnaires
Entretien

In
né

A
c

q
u

is

Expérience
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Qu’évaluez-vous…

 … lorsqu’il y a une formation prévue ?

 … lorsqu’aucune formation n’est prévue ?

Focus formation
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Que peut-on évaluer ?

Etat physiologique

Anatomie :
Etat organique
Etat musculo-squelettique
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 
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ais précis
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Age

Intelligence cognitive

Graphologie

Evaluation en situation 
professionnelle

Intelligence émotionnelle
Test d’intégrité

(Personnalité : honnêteté)

Nombre d’années de 
formation

Personnalité : conscience 
professionnelle

Entretiens

Intérêts professionnels

Assessment center

Nombre d’années 
d’expérience

Tests de connaissances 
professionnelles

Stage d’essai

Prise de référence

Comment évaluer ?
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Age

Intelligence cognitive

Graphologie

Evaluation en situation 
professionnelle

Intelligence émotionnelle

Test d’intégrité
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And the winner is…

Assessment center
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Méthodes préférées des entreprises suisses

Causes :

La réaction des candidats
Les coûts
La diffusion des méthodes

Efficacité
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• Enseignement : compétences et prédispositions ne sont pas 
la même chose. Y a-t-il ou non une formation prévue ?
• OUI => baser l’évaluation surtout sur les prédispositions
• NON => évaluer aussi les compétences

• Enseignement : utiliser des méthodes valides d’évaluation 
(tests, entretiens, mises en situation, tests de connaissances, 
stages, AC, etc.)

• Tendances : en termes de recrutement, elles ne suivent pas 
suffisamment l’état de la connaissance. Sauf dans les TP ?

En résumé
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Merci pour votre attention !
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Place aux questions et discussions


