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INTRODUCTION METHODOLOGIE DISCUSSION

Un processus d'évaluation de potentiel permet de mesurer les | DEROULEMENT La présente section ne constitue pas un avis juridique, mais offre plutot
connaissances, les compétences, les aptitudes et la personnalité pour | « Une recension de la jurisprudence québécoise a été réalisée couvrant la période de 2013 & 2025. Les banques de données SOQUIJ, CAIJ et CanLl ont | GUeIqUeS rappels visant a soutenir les conseillers d'orientation organisationnels
évaluer les caractéristiques et les comportements nécessaires aux taches été utilisées pour repérer la jurisprudence pertinente. dans leur utiisation des tests en sélection de personnel.

de I'emploi convoité et qui permettent de prédire une bonne performance | « Une combinaison de mots-clés a été utilisée : test psychométrique, psychométrie, intelligence, psychologique, aptitude, personnalité, présélection, 1. Limportance de connaitre et respecter la convention collective

en emplof (Silzer et Jeanneret, 2011). sélection, dotation, évaluation et promotion. » Expérience vs compétence : Les décisions démontrent que les conseillers

« Deux critéres incontournables ont été identifiés pour inclure une décision dans I'analyse :

L'évaluation de potentiel a des fins de sélection est I'activité professionnelle d'orientation doivent user de prudence lorsque la convention collective

la plus fréquemment réalisée par les conseilleres et les conseillers 1- La décision devait porter sur un motif de contestation en lien avec l'utilisation 2- Le motif contesté se déroule en contexte de travail notamment en lien avec prévoit I'embauche ou la promotion d'une personne candidate selon
d'orientation organisationnels (Busque-Carrier et al., 2024). d'un instrument de testing. le processus de sélection de personnel, de dotation ou d'octroi de promotion. I'ancienneté et les exigences normales du poste.

Une mauvaise utilisation du testing en contexte de sélection peut | ANALYSE > Niveau de difficulté de I'évaluation : Le niveau de performance exigé
engendrer plusieurs conséquences négatives (Silzer et Jeanneret, 2011) : Une analyse de contenu en quatre étapes a été faite : devrait dépendre des connaissances et compétences nécessaires propre &
ce poste pour fournir un rendement acceptable. La jurisprudence
. ’ - PR s 3- Tri des décisions selon les 4- Mise en commun des mentionne que dans le cas ol la convention collective permet d'évaluer les

Pour les personnes candidates : 1- Recension de la jurisprudence 2- Résumé des décisions : . A Aich 0 oSt 8 ° b - .
catégories de Denis et al. (2013). caractéristiques des décisions. compétences du candidat, il faut s’en tenir aux compétences nécessaires

1. Un profil de compétences erroné

2. Un poste non-obtenu, un ralentissement ou une stagnation au niveau N . N G
de son avancement de carriére et de sa rémunération RE S U LT AT S 2. Adéquation entre compétences & mesurer et le test utilisé :

» Le code de déontologie des conseillers d'orientation ainsi que les Normes
de pratique du testing en psychologie et en éducation stipulent qu'il faut

pour le poste.

3. Une diminution de I'estime de soi et du sentiment defficacité personnel

Pour les organisations : . . . N o o L x
. Mawval - t oo [ isafion et ; 0% Fréquence des motifs contestés Instances s'assurer que [loutil psychométrique utilisé permet d'évaluer les
¥ aw:)ms z:]ppanelmen entre ngamsa ion et la personlnfe en posle o O Consentement et informations du compétences associées au poste.
= ['embauche ou la promotion d'une personne non qualifiée pour le poste i N I S .
P P g P P formulaire 3. Reconnaitre les limites inhérentes aux outils d'évaluation :

= Colts considérables engendrés par la sélection de personnel, surtout ® Nature de Iévaluation s : . : i
sl y a des difficultés au niveau de la rétention de personnel i " ) 3 > Selon larticle 5.1 des normes de pratique du testing, la personne qui
0 Déroulement de [évaluation ) administre le test doit s'assurer de suivre attentivement la procédure
; ; st ati standardisée de passation et de correction et ce méme si la passation a
Pour ces raisons ainsi que pour guider les personnes professionnelles, il D%‘;’Jﬁg?" et interprétation des 1 lieu a distance gi un éeart survient. Fadministrateur doit cogsigner ses
n'est pas surprenant que le testing en §élection de personngl soit epcadré 3 Accas aux résultats o - - observations.
entre :Utres par le Ccl‘lde dzs professions, le Code de ?eon'EIO'Og'e dgs Tribunal d'arbitrage  Commission de la ~ Cour du Québec- Commission d'accés
conseilleres et conseillers d'orientation ainsi que par les Normes de . . . . . fonction publique  Division des petites & I'information du
pratique du testing en psychologie et en éducation (2003). N=9dé (certaines dé appartiennent @ plus d’une catégorie) créances québec CON CLU S I ON
Lorsqu'une personne juge que I'évaluation n'a pas été réalisée selon les | PRINCIPAUX CONSTATS
regles prescrites et que cela lui a été préjudiciable, celle-ci peut la |/~ \(FORCES \
contester légalement. A ce propos, Denis et al. (2013) a recensé les « |l semblerait que le nombre de décisions soit en diminution comparativement a ce qui avait été observé dans I'étude de Denis et al., (2013) : 7 5 Létude permet d'avoir des exemples concrets des conséquences possible
principaux motifs de contestation invoqués et retenus par la jurisprudence des décisions recensées ont été rendues entre 2014 et 2018 par rapport a 2 entre 2019-2025 (aucun jugement depuis 2022). i ua I’pil' " ("’ ! eﬂ 3 tpt's S des consequences possibles
au Québec et les a catégorisés de la fagon suivante : - Les construits généralement mesurés : habiletés professionnelles, aptitudes, compétences, capacité & résoudre des problémes, personnalité. lees a [utllisation des outls de testing.

« Une décision porte sur 'utilisation du Test Bennett (aptitudes mécaniques). Aucune autre décision ne nomme précisément le test utilisé. > Cette étude propose des rappels en lien avec la réglementation en vigueur

\_ au sujet du testing et de I'évaluation psychométrique. )
1- Le consentement 5
q ; 2- La nature de 3- Le déroulement
etles %ggm:itrlgns du Tl delllévaluation PRINCIPAUX MOTIFS DE CONTESTATION (LIMITES )
Nature de I'évaluation » Les constats ne tiennent pas compte des contestations ayant été réglées
+ Le test n’a pas mesuré des compétences nécessaires pour le poste de chef d’équipe (Dumas et Québec (MRN)). hors cour.
A1 L2 @i & o » L'exigence des tests ou la décision d’écarter des candidatures a la suite de la passation est contestée puisqu’elle va a I'encontre de la | 3 |es décisions ne portent pas uniquement sur les conseillers d'orientation.
i Aati 5- L'acces aux convention collective (Sleeman Unibroue inc. c. Teamsters Québec, section locale 931), (Teamsters / Conférence des communications graphiques
Iinterprétation des ssultat / ! . J
résultats Bl Section locale 555M et Cascades Emballages Carton Caisse Montréal)
* Le niveau de difficulté du test est plus élevé que les exigences du poste (Association des employeurs maritimes c. syndicat des débardeurs, GSTE DE RECHERCHES FUTURES \
section locale 375). . ) e . )
+ L’employé qui convoite une promotion pergoit comme discriminatoire I'ajout de tests psychométriques a la procédure de sélection habituelle > !l §era|t pertinent nger!tlf|er les mot|fs de contz’ast'gnorl] retenus par la
O BJ E CT I F (Syndicat des travailleurs et travailleuses de la SPCA (CSN) et Société canadienne pour la prévention de la cruauté envers les animaux). gjsr;sc;‘:]rgrie(ér:ﬁ:uegl:ji;esc?esse di ﬁzr:entgezontz\;?:s d{:gg;jszsnrésgris;estzsl}i
Déroulement de I’évaluation conseillers d'orientation, notamment en lien avec le projet de loi 67 qui
/ \ + Les tests ont été administrés alors que les candidats n’étaient pas dans de bonnes dispositions psychologiques, ce qui a mené a un refus permet aux conseilléres et conseillers d'orientation de diagnostiquer la
Etant donné rabsence dinformation au sujet des motifs de contestations pour I'obtention d’un poste (Dubois et Société de 'assurance automobile du Québec et Gharbi et Centre de services partagés du Québec). \ déficience intellectuelle et les troubles mentaux (avec attestation). /
retenus par la jurisprudence au Québec depuis 2013, le risque de préjudice i€ a | Correction et interprétation des résultats
Iutiisation du testing et les consequences possibles pour les personnes | . | »ysurpation du titre de psychologue organisationnel - plutét que Putilisation appropriée de « candidat a la profession » — a nui 2 la crédibilité | REMERCIEMENTS REFERENCES
candidates et les organisations, ['objectif est de déterminer les moifs de de I'évaluation et a Iinterprétation des résultats (Barrette c. Paquef). G de recherch
contestation retenus par la jurisprudence au Québec portant sur I'uilisation du | Acces aux résultats Gﬁl muPE' © feCnEIEhe
@stmg én contexte de sélection de personnel depuis mai 2013. /|« Laccés aux résultats interprétés des tests psychométriques a été accordé malgré le refus de 'employeur. (FB. c. Clinique de médecine C ;Ur le dke\ve\oppement
e carriere

industrielle des Ponts).
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