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Partie  5 : Analyse et évaluation des emplois

5.1. Analyse de l’emploi

5.2. Evaluation de l’emploi



5.2. Evaluation des emplois

1. Définition de l’évaluation des emplois
2. Utilité de l’évaluation des emplois
3. Facteurs d’évaluation
4. Niveaux, pondération des facteurs et allocation 

des valeurs
5. Modèle-type d’une évaluation d’emploi



5.2.1. Définition de l’évaluation des emplois

Définition :
« L’évaluation des emplois est une activité de la GRH reposant sur une 
démarche pour analyser et comparer les exigences des différents 
emplois au sein d’une organisation en vue de déterminer, sur une base 
logique, leur valeur relative et d’établir une hiérarchie des emplois».
 L’évaluation des emplois permet de bâtir une échelle de salaire équitable. Cette 

démarche ne se soucie pas du titulaire de l’emploi, mais plutôt des exigences 
(aptitudes, capacités, habilités, etc.) nécessaire à l’emploi et des conditions de travail.

 La raison principale de l’évaluation des emplois est de déterminer le salaire de base de 
chaque poste en fonction des exigences que chaque titulaire doit rencontrer pour 
occuper le poste.

 La rémunération est donc définie en fonction du poste et non en regard de la personne 
qui occupe ce poste et ce, pour plusieurs raisons, dont la principale est la notion 
d’équité.

 La logique d’équité veut que les activités de l’évaluation des emplois et de la 
rémunération passent avant le recrutement et la sélection des candidats.

Remarques :
Les membres du comité d’évaluation doivent être représentatifs de tous les 

partenaires impliqués (employeur, syndicats, et en particulier les salariés pour 
engendrer un climat d’échange favorable et éviter l’hostilité de leur part )



5.2.2. Utilité de l’évaluation des emplois

1. Résoudre les écarts de salaire de base à propos des emplois qui ont les mêmes exigences.

2. Attribuer un salaire de base équitable entre les sexes et éliminer, au besoin, la discrimination.

3. Hiérarchiser les emplois en fonction de leur exigences.

4. Permettre à l’organisation de bâtir de façon rationnelle et objective sa politique de salaire.

5. Faciliter une comparaison des rémunérations de base avec celles offertes dans les autres 
organisations.

6. Fournir des faits utilisables lors de la négociation sur les salaires, reliés à un contrat collectif de 
travail.

7. Procurer des critères pour résoudre des problèmes ( ou plaintes)  touchant la rémunération.

8. Justifier, pour le salarié, l’établissement de sa rémunération de base.

9. Fournir une structure interne de salaire qui élimine les facteurs individuels, tels que le 
favoritisme.



5.2.3. Facteurs d’évaluation

Définition :
Les facteurs d’évaluation sont des éléments permettant 
d’apprécier la valeur d’une personne dans l’exécution des 
tâches de son emploi.

 Les facteurs d’évaluation des emplois tiennent compte de la contribution 
des salariés aux emplois que l’organisation reconnaît officiellement et 
rémunère.

 Ces facteurs découlent directement des exigences spécifiques de chacun 
des emplois.

 Toute l’évaluation des emplois repose sur les facteurs d’évaluation choisis 
pour chacune des techniques utilisées.

 Les organisations utilisent en pratique un éventail de facteurs déjà 
existants et déterminés sur le marché du travail. Elles y apportent certaines 
modifications selon les besoins spécifiques de chaque catégorie d’emplois 
à évaluer.



Exemple de Facteurs et sous-facteurs d’évaluation susceptibles d’être utilisés 
Exemples de Facteurs et sous-facteurs traditionnels (pour travaux manuels et non manuels)



5.2.4. Niveaux, pondération des facteurs et allocation 
des valeurs

 Niveaux :
 Une fois les facteurs choisis, il faut déterminer des niveaux pour chacun d’eux. Ces 

niveaux représentent les degrés minimum ou maximum qu’exige un emploi. 
 Les niveaux doivent être clairement définis et gradués.
 Il n’y a pas de règle générale pour établir le nombre minimum ou maximum de niveaux.

 Pondération des facteurs : 
 Consiste à établir le poids de chaque facteur, à les comparer et à les classer suivant les 

exigences prioritaires de chaque emploi.

 Allocation des valeurs
 L’allocation des valeurs consiste à attribuer des valeurs (en terme absolus ou en 

pourcentage) à chacun des facteurs et à chacun de leurs niveaux selon leur 
pondération.

 L’allocation peut varier en fonction de la technique d’évaluation appliquée. Mais quelle 
que soit cette technique, le résultat final visé est la hiérarchisation des emplois. 

 Pour la technique par points, il existe plusieurs types de progressions utilisés : 
arithmétique, géométrique ou progression variable.



Exemple d’établissement de niveaux et de types de progression des 
points concernant quatre  facteurs : 

1. Connaissance professionnelles 2. Expérience 
3. Responsabilité à l’égard de l’équipement 4. Scolarité
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Exemple de grille de facteurs
(plan AAIM* pour travaux manuels)



5.2.5. Modèle-type d’une évaluation d’emploi
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