
Décrivez qui est
concerné.

Y a-t-il un
impact

significatif?

Décrivez ce qui va se passer si
on ne fait rien.

Clarifiez les objectifs et les
attentes avec les employés.

Les attentes
sont-elles

claires?

Matériel
adéquat?

 Assez de
temps?

Assurez-vous que les
ressources matérielles soient
disponibles et fonctionnelles.

Considérez des ajustements
dans la gestion du temps ou

dans la répartition des tâches.

Cohésion
dans

l’équipe?

 Recherchez des améliorations  
mineures pouvant augmenter

la performance.

Des
désavantages
à bien faire la

tâche?

Assurez-vous qu’il n’existe pas
une perception qui nuise à

l’envie de bien faire la tâche,
comme de perdre une prime si
la tâche prend plus de temps.

Des avantages
à ne pas bien

faire la tâche?

Explorez les avantages qui
peuvent favoriser les employés

à reproduire une mauvaise
performance, comme de

garder une position de pouvoir
sur les autres employés.

Reçoivent-ils
des  

rétroactions?

ÉTAPE 4
ÉVALUATION DE LA COMPÉTENCE

Ont-ils
suffisamment
de pratique?

Peut-on
ajuster la

complexité de
la tâche?

Modifiez la tâche.

Ajoutez des occasions de
pratique incluant de la

rétroaction.

Décrivez le contexte.

OUI

Adapté de :
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ÉTAPE 1 
 PERTINENCE

ÉCART DE PERFORMANCE

ÉTAPE 2
SOLUTIONS RAPIDES

ÉTAPE 3
PERCEPTION DE LA TÂCHE

OUI OUI OUI OUI

OUI

NON NON NON NON

NON

OUI

Ont-ils déjà
bien fait la

tâche?
NON

NON

OUI

Passez à étape 2.

Ça n’est pas une
priorité.

Passez à étape 3.

On peut supposer qu’une formation aidera à
réduire l’écart de performance.

Passez à l’analyse des besoins de formation.

Développez la formation et évaluez de nouveau
l’écart de performance.

+

+

Passez à étape 1.

NON

Assurez-vous que les employés
sachent qu’ils ont des aspects

dans leurs tâches qu’ils doivent
s’améliorer

A t-on vraiment besoin de formation? 

ANALYSE DE PERFORMANCE

OUI


