A la poubelle, I'entretien annuel!

- On peut se parler !

Je ne suis qu’en
Vs entretien individuel ! ‘G‘A

Dans un article de la prestigieuse Harvard Business Review, Delolite 8
dit tout hatit ce que beaucoup pensalent Ut das:I'entretien anntel
d'évaluation n'est plus Ie bon Instrument polrmesurer la performance
des collaboratetirs=Rapaport:

Trop lourd, trop cher, inadapté._.. Uentretien individuel
d'évaluation aurait du plomb dans l'aile, si I'on en croit
experts et entreprises. Témoignages.

Les entretiens Individuels annuels d'évaluation vivralient-lls leurs
derniéres heures ? Depuls quelques mols, le petit monde des RH
s'Interroge. En publiant, dans la trés sérleuse Harvard Business
Review, un article sur la nécessité de réinventer le management de la

performance en avril dernier, Deloitte a dit tout haut ce gue beaucoup
pensent tout bas : ce dispositif n'est plus le bon Instrument pour
mesurer la performance des collaborateurs. D'autres [ul ont depuls
emboité le pas. D'Accenture a General Electric en passant par GAP ou
encore Microsoft, de plus en plus d'employeurs sont préts a jeter aux
orties ce thermometre.



1. Un tempo inadapte

Premlére charge contre cet outll : sa temporalité. "ll faut davantage de
fluidieé. Echanger avec ses collaborateurs une fols par an n'a pas
beaucoup de sens aujourd'hul, notamment pour les entreprises qui
fonctionnent en mode projet. De plus, I'évaluation porte davantage
sur les mols précedents I'entretlen, priviléglés Inconsclemment par les
managers car lls sont les plus récents", met en avant Hervé
Borenszigjn, directeur assoclé du pole RH du cabinet de consells
Karistem.

Une conviction partagée par Laurent Choain, DRH de Mazars: "Pour
&viter ce blals, nos managers donnent des feedback réguliers aprés
chaque projet.” Les managers n'ont pas de grille spacifigue, Il s'agit

davantage d'une discussion ol sont analyses les points positfs, les
probleémes éventuels. On etudie aussl comment alder les salariés a
améliorer leurs performances. "La multiplication des espaces
"collaboratifs” de travall fait auss| disparaitre un attribut symbolique
fort de I'entretien annuel: le face-4-face théatralisé, dans "un espace
calme, Isolé et discret”, par exemple le bureau du manager. "Ca c'est
vralment vintage!®, sourit le DRH.

Chez Microsoft, ce sont quatre face-3-face qui ont €1 mis en place,
SoIt un par rimestre. Plus raplde gue I'ancien entretien annuel, lls sont
destines a evaluer les compétences des collaborateurs au fil de I'eau,
avec comme chez Mazars, la possibilitg de rectfier le Ur sans attendre
la fin de I'année, en proposant par exemple des formations aux
Intéressés. Les managers sont d'allleurs en train d'étre formés a ces
nouvelles approches qul consiste davantage & étudier ce qul pourralt
&tre mis en place pour répondre aux besoins ou aux demandes des
salariés qu'a falre le bilan dans le détall des objectifs atteints avec des
grilles prestablies.



2. Un scoring conteste

L'Institution de feedback réguliers a aussl le mérite d'Inviter les
salariés & se projeter davantage vers I'avenir au lleu de consacrer un
rendez-vous annuel & établir le bilan de I'année écoulée.
Consequence: de plus en plus d'entreprises abandonnent le scoring,
consistant 8 metire pour chague collaborateur une note comprise
entre 121 5 ou entre 1 et 10 en fonction de I'atteinte d'objectfs definis
a l'avance. "Méme en prenant toutes les précautions et en &laborant
des grilles les plus rigoureuses possibles, les entreprises ne sont pas
a I'abrl de contestations sur le cdté arbitralre de cette notation”, reléve
Thomas Germaln, directeur général du cabinet de consell
Sémaphores-entreprises. Et ce d'autant plus dans le contexte actuel
ol face aux falbles augmentations de salalres, ces notations qul
permetialent de determiner le montant de la part varlable de |a

remuneration ne générent pas toujours les retombées escomptées
auprés des salariés_.

3. Le travail en equipe oublie

Trolsiéme critique, et de tallle, I'entretien Individuel ne prend pas
suffilsamment en compte le travall en équipe. Celul-cl est pourtant
Indispensable pour mesurer la perfoarmance collective qui ne peut
&tre reduite & la somme des performances Individuelles. Dans un
laboratolre pharmaceutique par exemple, la performance n'est pas
seulement liee a I'efficaciie de I'equipe de recherche developpement
ou 3 celle des commerciaux. Elle se situe au moment charniére de Ia
mise sur le marche des nouveaux medicaments qul nécessite la
maobllisation et la collaboration entre les différents services. "Quand Il
continue 3 exister I'entretien Individuel devient donc un €lément d'un
processus plus global d'évaluation, via par exemple des entretiens
d'autoévaluation collectif au seln des équipes - Comment Jugez-vous
collectivement votre collaboration avec le service X ou Y ? Quels sont
les axes d'amélioration depuls la dernigre évaluation 7 Quelles sont
les pistes de réflexion @ approfondir pour renforcer nos relations 7,
lllustre Thomas Germain, parlant que de plus en plus d'entreprises
devralent s'engager dans cette vole.



