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INTRODUCTIONINTRODUCTION
• La gestion des ressources humaines dans lesa ges o des essou ces u a es da s es

administrations publiques a pour objectif de satisfaire
au mieux les besoins en personnel des services publics,
de valoriser les compétences de leurs agents et de lesde valoriser les compétences de leurs agents et de les
gérer en anticipant afin de mettre la bonne personne au
bon poste.
Défi i i l f tiè d GRH• Définir puis mesurer la performance en matière de GRH
suppose qu’on puisse répondre préalablement à
plusieurs questions : Quelle est la production propre de
chaque agent et des services ? Comment évaluer la
performance ? Peut-on mesurer les compétences d’une
personne ? Comment motiver les agents ? Quels outilsp g Q
d'appréciation de la valeur professionnelle mettre en
place ?
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LA PERFORMANCE
Le mot "performance" signifie "réalisation,

LA PERFORMANCE
Le mot performance signifie réalisation,
mise en œuvre et résultats".

La performance publique doit donc êtrep p q
comprise comme la faculté des
organisations publiques à mettre en œuvreorganisations publiques à mettre en œuvre
des actions répondant à un (des) objectif(s)
et à rendre compte de leurs résultatset à rendre compte de leurs résultats.



La performance, dans quel sens ?

• La performance est souvent associée à l'idée

a pe o a ce, da s que se s

La performance est souvent associée à l idée
de compétition voire de sanction et prend alors
une connotation négativeune connotation négative.

• Il est possible de réconcilier ces deux aspects
en définissant la performance comme la plus-p p
value qu'une entité apporte à la
production d'un service ou à la mise enproduction d un service ou à la mise en
œuvre d'une politique publique.



La performance, dans quel sens ?

E t d l i d é lt t é l

a pe o a ce, da s que se s

Entrer dans une logique de résultats, gérer par la
performance, c'est donc se soucier de l'efficience,
de la qualité d'un service et de l'impact sur la
société ;

C'est également se poser la question de savoirC est également se poser la question de savoir
pour qui, pour quoi, l'administration agit,

ll t biti t t llquelles sont ses ambitions et comment elle
compte les réaliser ?



Des résultats pour qui ?

La gestion à la performance a pour ambition
de mieux servir l'intérêt général.de mieux servir l intérêt général.
Tout ce qui est pensé, conçu et produit dans
l d d liti bli d it dle cadre des politiques publiques se doit donc
de l'être par rapport aux contribuables.



Gestion à la performance, 
une question stratégique

• On ne peut parler de gestion de la

une question stratégique

• On ne peut parler de gestion de la
performance que si l'on mesure les
é li ti d d' bj tif défi i "Siréalisations au regard d'objectifs définis. "Si

l'on ne sait pas où l'on veut aller, on a
toutes les chances d'arriver ailleurs".

• La stratégie développée doit traduire les
é é ê é éfinalités d'intérêt général, la vision.



Gestion à la performance, 
une question stratégique
Objectifs et indicateurs, l'autre après l'un

une question stratégique

mais jamais l'un sans l'autre
• Gérer par la performance consiste à déclinerGérer par la performance consiste à décliner

la démarche stratégique en objectifs
stratégiques objectifs opérationnels plansstratégiques, objectifs opérationnels, plans
d'action et indicateurs.
L li t bj tif t té i bj tif• Le lien entre objectifs stratégiques, objectifs
opérationnels et plans d'action doit offrir une
cohérence d'ensemble et "servir" la stratégie
de l'organisation.



Une logique et du sens

• La gestion à la performance est une démarche

g

a gest o à a pe o a ce est u e dé a c e
rationnelle qui suppose d'établir des priorités
d'action de se doter d'objectifs et de mettre end action, de se doter d objectifs et de mettre en
place des outils de suivi et de mesure
permettant le pilotagepermettant le pilotage.

• C'est surtout entrer dans une logique
t d d' éli tivertueuse, dans un processus d'amélioration

continue où les résultats et la mesure des
résultats viennent infléchir la définition des
objectifs.



LA  MOTIVATIONLA  MOTIVATION
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LA MOTIVATIONLA MOTIVATION
La motivation peut être définie comme le facteur qui

pousse quelqu’un à vouloir faire quelque chosepousse quelqu’un à vouloir faire quelque chose.

Il faut distinguer trois choses dans la motivation :Il faut distinguer trois choses dans la motivation :
– L’orientation vers tel ou tel objet
– L’intensité de l’effort fourniL intensité de l effort fourni
– La persistance dans l’effort face aux obstacles

rencontrés

• Est motivé celui qui s’oriente fortement et
continuellement vers la réussite d’un objectifcontinuellement vers la réussite d’un objectif
donné et ne se laisse pas abattre facilement par
les difficultés



Motivation intrinsèque 
èet motivation extrinsèque

• La motivation intrinsèque est liée au moteurq
personnel. C'est ce qui le pousse de l’intérieur à se
tourner vers telle ou telle activité

Elle relève de l’individu de son histoire de sa– Elle relève de l’individu, de son histoire, de sa
personnalité et de son fonctionnement.

– Elle est façonnée par des situations peuElle est façonnée par des situations peu
communes et particulières qu’il a rencontrées au
cours de son existence

• La motivation extrinsèque relève des incitations
extérieures pouvant amener l’individu à se motiver
pour obtenir un élément extérieur au travail lui-pour obtenir un élément extérieur au travail lui
même: prime, promotion, marque de
reconnaissance individuelle ou sociale



Notions voisines

• La satisfaction survient lorsque l’individuLa satisfaction survient lorsque l individu
réalise ses attentes conscientes ou
inconscientes.

• Elle apparaît donc dans un second temps,
après que l’individu a accompli une chose etp q p
reçu une récompense pour cette action.

• Les besoins étant en constante évolution, il est
nécessaire de proposer des récompenses
toujours adaptées.



Notions voisines

L’i li ti té i• L’implication se caractérise par un
attachement particulier à son travail,
une identification à un rôle
professionnel.

• Elle relève de traits de caractère relativement
stables et peut être mesurée au moyens de
tests de personnalité.

• Elle est liée à l’image de soi et à la part qu’y
joue le rôle professionnel



Performance  Performance des 
iindividuelle des agents services

Agir sur les compétences 
(formation et parcours 

professionnels)

Adapter les RH aux 
besoins en compétences 

des servicesprofessionnels) des services

A i l ti ti

Organiser le travail de 
façon à valoriser la 

Agir sur la motivation compétence collective
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L'EVALUATIONL EVALUATION
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L’ÉVALUATION
SystèmeSystème d’évaluationd’évaluation :: Ensemble des moyens

L ÉVALUATION

mis en place dans l’entreprise pour apprécier
les compétences et les performances des
salariés.
Objectifs :Object s
• Pour l'administration : mieux gérer ses ressources

humaineshumaines
• Pour le manager : optimiser l’évolution de son

collaborateurcollaborateur
• Pour le collaborateur : se situer et se projeter dans

l’ t il’entreprise



QUOI EVALUER ?QUOI EVALUER ?

EVALUATION DE LA EVALUATION DE LAEVALUATION DE LA 
COMPETENCE

EVALUATION DE LA 
PERFORMANCE

• SAVOIRS
SAVOIR FAIRE

• OBJECTIFS QUANTITATIFS
• OBJECTIFS QUALITATIFS• SAVOIR FAIRE

• SAVOIR ETRE
• OBJECTIFS QUALITATIFS
• OBJECTIFS DE PROGRES

REFERENTIEL DE CONTRAT• REFERENTIEL DE 
COMPETENCE

• CONTRAT 
D’OBJECTIFS



Les différents types Les différents types d’évaluationd’évaluation
• Assessment Center :

Les différents types Les différents types d évaluationd évaluation

Dispositif comprenant un ensemble de tests, et en
particulier d’épreuves de simulation, permettant d’évaluerp p , p
l’adéquation d’un salarié à un poste dans le cadre d’un
recrutement ou d’une mobilité interne.
• Évaluation multi niveaux (360° feed-back):
Évaluation d’un salarié par lui même son responsableÉvaluation d un salarié par lui-même, son responsable
hiérarchique, ses pairs et ses subordonnés faisant ressortir
les différences de perception et les points forts ou faiblesles différences de perception et les points forts ou faibles
de l’évalué.



Les différents types Les différents types d’évaluationd’évaluation
• Bilan de Compétences:

Les différents types Les différents types d évaluationd évaluation

Bilan qui permet d’analyser les motivations, les aptitudes,
les compétences professionnelles et personnelles d’unp p p
collaborateur. Il est souvent utilisé pour une réorientation
professionnelle.p
• Bilan comportemental:
Constat permettant de mettre en relief les points positifs etConstat permettant de mettre en relief les points positifs et
négatifs d’une personne par rapport à une fonction. Il est
réalisé grâce à des simulations faites sous observation quiréalisé grâce à des simulations faites sous observation qui
anticipent la situation professionnelle future.



Typologie des Systèmes d‘évaluation

Long Terme

EVALUATION SESSION 

Long Terme

COMPORTEMENTALE D'ORIENTATION 

Potentiel / DéveloppementLoyauté/Obéissance

Participatif

y

Directif

NOTATION 
APPRECIATION 

DES PERFORMANCES
Conformité aux Règles Résultats / ObjectifsConformité aux Règles Résultats / Objectifs

Court TermeCourt Terme



L’entretien annuel d’appréciation

• L'entretien annuel d’appréciation (ou d’évaluation)L entretien annuel d appréciation (ou d évaluation)
est un moment privilégié d'échange entre un
collaborateur et son supérieur hiérarchiquecollaborateur et son supérieur hiérarchique.

• Cet échange complète les entretiens réguliers qui
traitent des sujets ou problèmes quotidiens au furtraitent des sujets ou problèmes quotidiens au fur
et à mesure de leur survenance.



La finalité de l’entretien 
d’ é i ti

• Faire un bilan de l’année écoulée,
d’appréciation

• Faire un point d’arrêt sur la performance, le
professionnalisme, le potentiel du collaborateur, et définirp , p ,
ses axes de progrès,

• Fixer les objectifs de l’année à venir,Fixer les objectifs de l année à venir,
• Permettre au collaborateur de se projeter au-delà de

l’année à venir et envisager avec lui sesl année à venir et envisager avec lui ses
perspectives de développement et d'évolution
professionnelleprofessionnelle.



La finalité de l’entretien 
d’ é i ti
Pour Pour la structurela structure ::
d’appréciation

• Effets positifs sur l’implication et la 
motivation

• Identification des collaborateurs à suivre:
Haut Potentiel (HP)– Haut Potentiel (HP)

– Expert ou Homme Clé (HC)
– Haut Potentiel Junior (HPJ)

Pour Pour le collaborateurle collaborateur ::
• Gestion de sa carrière 
• Se situe par rapport à ses collègues• Se situe par rapport à ses collègues 



Résultats attendus de
l’ent etien indi id el d’é al ationl’entretien individuel d’évaluation

Entretien 
d’évaluation

DIAGNOSTIC 
DES RESULTATS

MAINTIEN

PROGRESSION
INDICATIONS 

SUR 
L’EVOLUTION

INCIDENCES
SUR LA

FONCTION ET
OU NOUVEAUX

OBJECTIFS

L’EVOLUTION 
DU POSTE 

ET LES 
BESOINS DU 

FONCTION ET
LA FICHE DE

POSTE

COLLABORATEUR

IMPACTS SUR LES OBJECTIFS GENERAUX DES SERVICES
REGULATION DES OBJECTIFS INSTITUTIONNELS



Merci de votre attention


