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ENTRE:
YVESMAYRAND
Demandeur
et
AGENCE DU REVENU DU CANADA
Défendeur
MOTIFSDU JUGEMENT ET JUGEMENT
[1] Il s agit d’ une demande de contréle judiciaire d’ une décision rendue le 15 avril 2010 par le

directeur adjoint de la vérification du Centre-Est de I’ Ontario au sein de I’ Agence du revenu du
Canada (la « défenderesse »), présentée aux termes du paragraphe 18.1 delaLoi sur les Cours
fédérales, RSC 1985, ¢ F-7, par Yves Mayrand (le « demandeur » ) suite au rejet de sademande de
révision de la décision défavorable du jury de sélection dans un concours pour doter |e poste de

vérificateur fiscal AU-1.
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Lesfaits

[2] Le demandeur travaille pour la défenderesse depuis juin 2002 atitre de vérificateur fiscal
(PM-02). 11 est comptable de formation et membre en regle des « Certified General Accountants of
Ontario ». || a présenté sa candidature dans un processus de sélection interne mené par la
défenderesse pour combler un poste de vérificateur fiscal (AU-1) avec une date butoir du 19 octobre

2007.

[3] Le poste de vérificateur fiscal AU-1 était classifié comme étant un poste unilingue anglais,
et le demandeur achois I’ anglais comme langue de correspondance pour les fins du processus de

sélection.

[4] Le processus de sélection exigeait que les compétences de tous |es candidats devaient étre
évaluées de facon préliminaire, al’ aide de tests standardisés. Initialement, le demandeur n’a pas
réuss cette premiere éape, maisapu réintégrer le processus de sélection apres avoir complété une

évaluation externe afin d’ obtenir le niveau requis.

[5] Les candidats qui ont réuss cette premiére étape passaient ensuite al’ éape suivante, pour
mesurer leur compétence en matiere de Planification, Organisation et/ou Controle des résultats. Cet
examen impliquait alors une entrevue avec un jury de sélection et la prise de références auprés du

superviseur immeédiat du candidat avec une notation maximale de 20 pour I entrevue et de 10 pour
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les références. On exigeait un résultat d’ au moins 60 pour cent, soit 18 sur 30 comme note de

passage.

[6] Le demandeur a été rencontré par le jury et arépondu aux quatre questions, lesquelles
étaient notées sur 20. On lui a octroyé une note de 11/20. Son superviseur immédiat lui a accordé
5/10, soulignant que le demandeur devait améliorer la gestion de son travail afin de rencontrer les
échéanciers. Il est anoter qu’' une erreur s et glissée lorsde |’ envoi del’ outil de notation au
superviseur du demandeur, lefichier ayant erronément éé intitulé « ECO Criminal Matters
CRAEEmployee-tef.doc » sans que le contenu en soit affecté. Cette erreur proviendrait des services

de traduction.

[7] Le 14 avril 2009 on avisait le demandeur par écrit, qu'il était éiminé du processus de
sdlection puisqu’il n'avait pas obtenu la note de passage requise. Le méme jour le demandeur
dépose une demande de rétroaction individuelle et opte pour que le processus de recours se déroule

en francais.

[8] Les documents ont donc été traduits, et un employé francophone de la défenderesse qui
travaille ala Section de la vérification, monsieur Marc Charron, atraduit certains documents méme
Sil n"est pas traducteur par formation. Conformément au processus de rétroaction, le demandeur a

présenté des commentaires additionnels le 11 septembre 2009.



[9] La défenderesse confirmait sa décision d’ éliminer le demandeur le 19 novembre 2009 et elle

I’informait par laméme occasion de son droit de demander une révision de cette décision.

[10] Le 20 novembre 2009, |e demandeur dépose une demande de révision de ladécision de
I’éliminer du processus de sélection. Dans cette demande, il soutient que I’ outil de notation dela
compétence Planification, Organisation et/ou Contréle des résultats était subjectif et quele

superviseur N’ aurait pas du étre consulté.

[11] A laméme date, soit le 20 novembre 2009, |le demandeur dépose un grief auprés de son

syndicat, lequel devait étre entendu lors d’ une rencontre tenue le 8 mars 2010.

[12] Suite aune erreur de communication avec le syndicat, ladéfenderesse acru quele grief et la

demande de révision seraient entendus simultanément, ce qui explique lalongueur du délai encouru

avant que s amorce le processus de révision.

[13] Le 11 mars2010 oninformait le demandeur que sademande serait traitée par écrit.

[14] Le15avril 2010 ledirecteur adjoint de la vérification, monsieur Neil Y oung, rendait sa

décision par laquelle il rgjetait les prétentions du demandeur et confirmait la décision du jury de

sélection.

L a décision contestée
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[15] Danssadécision, monsieur Y oung note tout d’ abord que la directive sur les recours en
matiere d’ évaluation et de dotation exige qu'il détermine si le candidat a été traité de fagon arbitraire
ou non au cours du processus de sélection. Citant ladéfinition d’ arbitraire que |’ on retrouve au
paragraphe 4.2 de la directive, monsieur Y oung en vient ala conclusion que le demandeur n’a pas
été traité de fagon arbitraire et que les criteres, définitions et processus utilisés pour évauer la
compétence du demandeur en matiére de Planification, Organisation et/ou Contréle étaient
conformes ala politique et aux procédures de la défenderesse. Conséquemment, il n'apas

recommandé de mesures correctives.

[16] Pour en arriver acette conclusion, monsieur Y oung atenu compte des renseignements
fournis avec les questions, de la clé de notation, des notes et des résumés fournis par les membres du
jury. 1l s est également entretenu avec les membres du jury afin de bien comprendre le processus et
le contexte dans lequel un outil éaboré localement a été utilisé. De plus, il souligne que toutes les
soumissions du demandeur lui ont été présentées par écrit et traduites en anglais pour son bénéfice.
Monsieur Y oung a donc tenu compte des deux principales objections du demandeur, soit la
consultation de son superviseur immeédiat et la subjectivité del’ outil de notation. Il a également
considére les représentations du demandeur quant al’impact del’ erreur dans|’intitulé du fichier de

notation transmis au superviseur.

L aléngidation et les politiques pertinentes

[17] Lesarticlessuivantsdelaloi sur L' agence du revenu du Canada, LC 1999, ¢ 17, conféerent

ala défenderesse une compétence exclusive pour nommer son personnel et lui imposent une
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obligation d’ élaborer un programme de dotation. La Loi sur I'emploi dans la fonction publique, LC

2003, ¢ 22, ne s applique donc pas aux employés de |’ agence défenderesse:

Pouvoir d embauche de
I’Agence

53. (1) L' Agence a compétence
exclusive pour nommer le
personnel gu’ elle estime
nécessaire al’ exercice de ses
activités.

Nominations par |le commissaire

(2) Lesattributions prévues au
paragraphe (1) sont exercées par
le commissaire pour le compte de
I’ Agence.

Appointment of employees

53. (1) The Agency hasthe
exclusive right and authority to
appoint any employeesthat it
considers necessary for the proper
conduct of its business.

Commissioner’s responsibility

(2) The Commissioner must
exercise the appointment
authority under subsection (1) on
behalf of the Agency.

Programme de dotation

54. (1) L' Agence dabore un
programme de dotation en
personnel régissant notamment
les nominations et les recours
offerts aux employés.

Exclusion

(2) Sont exclues du champ des
conventions collectives toutes les
matieres régies par le programme
de dotation en personnel.

Staffing program

54. (1) The Agency must develop
aprogram governing staffing,
including the appointment of, and
recourse for, employees.

Collective agreements

(2) No collective agreement may
deal with matters governed by the
staffing program.

4.3-1 Le processus de séection et e processus de préqualification des
candidats sont |es principaux mécanismes de promotion du personnel
(@al’interne et al’ externe). lls peuvent étre utilisés aux fins de sélection
des personnes lors des processus de dotation de postes permanents,
temporaires ou intérimaires, ou encore lors des mutations latérales.

4.3-4 Le processus de préqualification des candidats (PPC) est le
processus par lequel les personnes expriment leur intérét a se faire

Les articles suivants du Programme de dotation de I’ Agence du revenu du Canada sont pertinents:
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évaluer pour le répertoire de candidats préqualifiés pour certains
postes. Le PPC leur permet d' étre considérés pour une sélection
ultérieure.

4.3-5 Les recours possi bles des personnes varient selon le genre de
processus de sélection et I’ éape du processus de sélection ; les droits
de recours sont exposes dans le Programme de dotation et dansla
directive sur les recours en matiere d' évauation et de dotation.

5.2 Lesintéressés ont accés a des mécanismes de recours, depuisla
rétroaction individuelle jusqu’ alarévision deladécision et aune
révision par un tiersindépendant, selon la nature de I’ activité de
dotation et ladirective sur les recours en matiére d évaluation et de
dotation.

5.3 Larétroaction individuelle est fournie sur demande par le ou les
personnes responsables de |’ évaluation, de I’ étape du processus de
A ection ou de lamesure de dotation.

5.5 Larétroaction individuelle est une éape obligatoire avant qu’ on
puisse passer aux autres formes de recours en matiére de dotation.

7.2 A I’ exception de I’ évauation, pour un poste unilingue, dela
capacité acommuniquer oralement et par écrit, tous les examens, tests
et entrevues servant a déterminer les qualités des candidats seront
effectués dans lalangue officielle choisie par le candidat.

7.3 Les membres de chague comité de sélection doivent étre en mesure
de communiquer efficacement dans lalangue officielle choisie par le
candidat.

7.4 Lerecours seratraité danslalangue officielle choisie par la
personne qui demande un recours.

L’ Annexe L du Programme de dotation, la Directive sur lesrecours en matiere d’ évaluation et de
dotation, décrit les recours qui étaient ouverts au demandeur :

4.1 Danstous les cas, les motifs de recours a une rétroaction
individuelle, aune révision deladécision ou aune révision par un tiers
indépendant sont que I’ employé se prévaant d' un recours afait I’ objet
d’un traitement arbitraire. On doit mettre |’ accent sur le traitement dont
la personne afait I’ objet durant le processus et non sur I’ évaluation des
autres candidats ou employés.

4.2 Leterme arbitraire se définit comme suit :
« De maniéreirraisonnée ou faite capricieusement ; pasfaite ou prise
sdlon laraison ou le jugement ; non basée sur le raisonnement ou une




politique établie ; n’ éant pas le résultat d’ un raisonnement appliqué
aux considérations pertinentes ; discriminatoire » (c'est-a-dire selon
les motifs de distinction illicite énoncés dansla Loi canadienne sur les
droits de |a personne)

4.3 Pour chacun des trois mécanismes de recours, larévision doit se
limiter aux circonstances reliées directement al’ étape en question de

I’ évaluation, du processus de sélection interne ou de lamesure de
dotation interne. Par exemple, larévision par un tiersindépendant sera
limitée aux décisions prises durant I’ éape du placement du processus
de sdlection interne.

9.1 La personne autorisée responsable de I’ évaluation, du processus de
sdlection interne ou de lamesure de dotation interne ou son délégué (p.
ex. membre du jury de sdlection, administrateur du répertoire,
conseiller en renouvellement du personnel, consultant en compétences,
ou évaluateur en compétences techniques) :

9.1.2 peut choisir d’ étre accompagneé par une personne de son
choix durant larévision deladécision. Lerdle de
I"accompagnateur est celui d'un observateur ;

9.2 Leréviseur dela décision

9.2.3 Peut choigir d effectuer larévision deladécision
oralement (en personne ou par téléphone) ou par écrit (par
lettre ou courridl).

9.2.4 Dirigerales réunions ou les entrevues dans lalangue
officielle choisie par le candidat ou I’ employé.

9.2.6 Dirigeralarévision et recuelllerales renseignements
requis afin de parvenir aune décision. En général, larévision
se compose des étapes suivantes :

-examen de la documentation présentée par le candidat ou
I’employé et |a personne autorisée ou son délégué ;

-collecte de rensei gnements supplémentaires, au besoin ;
-andyse desfaits;

-communication par écrit de la décision définitive, notée dans
le dossier de dotation ou le profil des compétences de
I’employé.

« personne autorisée »

Personne aqui I’ on aaccordé le pouvoir d' effectuer une mesure de
dotation particuliére conformément ala Délégation des pouvoirsliés
aux ressour ces humaines.

Page: 8
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« Réviseur de la décision »

Cetindividu et :

-pour le processus de séection interne (y compris non-PPC et PPC), le
superviseur de la personne autorisée responsable du processus de
séection interne ;

-pour les mesures de dotation internes, le superviseur de la personne
autorisée responsable de lamesure de dotation interne ; [ ...]

Questions en litige et nor me de contr 6le applicable

[18] Cette demande de contréle judiciaire souleve une seule question en litige a savoir s la
décision de la défenderesse était raisonnable dans | es circonstances. Selon le juge Mandamin dans
I'arrét WIoch ¢ Agence du revenu du Canada, 2010 FC 743, au paragraphe 21, la norme de contréle
applicable a cette question, a savoir s e décideur a pris en considération les facteurs appropriés est

celle deladécision raisonnable.

[19] Ledemandeur quant alui soumet que ce dossier souléve des questions d'équité procédurale
et que lanorme de contréle applicable dans les circonstances est celle de la décision correcte aux
termes de |'arrét Khosa ¢ Canada (Ministre de la citoyenneté et de I'immigration), 2009 SCC 12,

paragraphe 43.

[20] Cette Cour est d'avis que cette demande de contrdle judiciaire doit étre appréciée ala
lumiere de la décision raisonnable et que les questions en litige soulevées par |e demandeur

Sapprécient selon cette norme.

[21] Essentiellement le demandeur allégue six (6) motifs au soutien de sa demande de contréle

judiciaire. Je traiterai de chacun de ces motifs alalumiere delanorme de ladécision raisonnable.
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A. Premier motif

[22] Ledemandeur allégue que la défenderesse n'a pas respecté | es principes de justice naturelle
puisque les candidats de langue anglai se ont été sdlectionnés et choisis aors que le demandeur
n’'avait terminé |’ exercice de son recours devant cette Cour. Cet alégué n’ a pas é&é prouvé devant
nous, de plusméme s'il s avérait cela ne constitue pas un manquement aux régles de justice
naturelle. Or, il appert que la défenderesse maintient toujours un poste ouvert en attendant la
décision de cette Cour sur larequéte en révision judiciaire présenté par monsieur Mayrand. Dans

ces circonstances le motif allégué par le demandeur n'est donc pas valable.

B. Deuxiéme et troisieme motifs

[23] Ledemandeur fait valoir ensuite que lefichier erronément intitulé, transmis ason
superviseur le 6 juillet 2009, présentait un caractere dérogatoire et intimidant. Le demandeur
soutient de plus que puisgue lefichier ayant servi al'@aboration de lademande derévision dela
décision contenait une erreur dans son intitulé, il aurait également pu contenir des erreurs dans son
contenu. Aux dires du demandeur et je cite : I'erreur de l'intitulé permet de mettre en doute la

compétence et I'objectivité du comité gquant a sa gestion de I'information.

[24] A défaut de preuve concréte d erreurs autres que celle de l'intitul é, laguelle a éé reconnue
par ladéfenderesse, il nous est impossible de conclure comme le soutient le demandeur. En effet, le
demandeur n’a présenté aucune preuve concréte que ledit fichier contenait d’ autres erreurs. Le

courriel transmis au superviseur lui demandant des références sur le demandeur a étéintituléaing :
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«#3 Trandation Request- ECO Crimina MatterCRAEmployee-tef.doc ». Le demandeur aexigé
que tout le processus de révision du concours se déroule en frangais comme le permet laloi et les
politiques de |’ agence défenderesse. Une erreur a été commise par les services de traduction

gu’ utilise la défenderesse. Dela a conclure que le processus de révision est vicié et biaisé par une

simple erreur d'intitulé de courriel ne nous apparait pas raisonnable dans |l es circonstances. Ces

motifs sont donc rejetés.

C. Quatrieme motif

[25] Ledemandeur soutient que lalenteur du processus de séection, de rétroaction et derévision
était déraisonnable et que consequemment il Sen est suivi un manquement aux regles d'équité
procédurale. Lorsgu'on se penche sur le déroulement du dossier on constate un certain délai encouru
pour latraduction des documents. Force nous est cependant de conclure que les délais prescrits par
les réglements de la défenderesse ont généralement été suivis al'exception du malentendu qui
découle d'une mauvai se communication entre le syndicat et les services de ressources humaines de
la défenderesse quant au traitement du grief en mars 2010. La défenderesse reconnait que certains
délais ont été encourus pour traduire les documents; elle nie, cependant, que ces délais ont causé un
préudice quel conque au demandeur. Une révision du déroulement de ce dossier nous amene a
conclure gue le demandeur n'a subi aucun préjudice des délais encourus, a preuve |’ agence a
maintenu un poste de vérificateur ouvert en attendant la décision de cette Cour. Ce quatrieme motif

est égaement regjeté puisgue le demandeur n’a subi aucun préjudice des délais encourus.
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[26] Ledemandeur aégalement soutenu étre préjudicié parce que les membres du jury agissent
également dans le processus de rétroaction et derévision qui recherche dans un premier temps
plutdt afaire connaitre au candidat son résultat et alui fournir des explications sur celui-ci. Selon

lui, lesmembres du jury sont juges et parties, il y aurait donc manquement aux régles dejustice
naturelle. Une étude attentive du dossier nous permet de conclure quetel n'est pasle cas. En effet, le
demandeur semble confondre I'implication des membres du jury au niveau de sarétroaction et le
fait que monsieur Y oung les a consultés dans le processus final de révision de ladécision. A ce
dernier niveau, il nous apparait raisonnable que les membres du jury aient éé consultés sur le

déroulement du processus. Nous ne pouvons donc pas reconnaitre cette prétention du demandeur.

D. Cinguiéme motif

[27] Ledemandeur soutient dans son mémoire écrit que la détermination de lanote finale n'est
pas seulement arithmétique mais qu’ elle posséde auss une composante discrétionnaire puisque le
comité peut accorder, selon sa perception, des notes supplémentaires a des candidats. Amené a
préciser son reproche a cet égard, le demandeur a soutenu al’ audience que lI'évaluation dela
composante - Compétence de Planification, Organisation et/ou Contrdle des résultats - par le jury
laissait place al'arbitraire. En effet, suite aux questions de la Cour sur lagrille de notation, le
demandeur a souligné |'absence de pointage précis quant aux € éments de réponse suggérés comme
une preuve qu'il y avait place aune discrétion, voir ade 'arbitraire. En réponse, ladéfenderesse a
soutenu devant cette Cour que cette composante de I'éval uation des candidats sest faite en utilisant

des outils d'évaluation élaborés localement ce que permet la politique et les réglements de I'agence
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en matiére de dotation soit |'annexe F, intitulé « Directives sur les méhodes d'éval uation du

programme de dotation ».

[28] Deplus, selonladéfenderesse, cette fagon de procéder respecte les critéres de transparence,

d’ équité et de compétence. A lademande de cette Cour la défenderesse aversé au dossier une copie

deladirective F. A salecture, on constate que |e recours auix outils d'éval uation é aborés |ocalement
N’ est permis que dans lamesure ou il N’ existe pas d' outils d’ évaluation standardisés pour évaluer
une certaine compétence. A |’ audience le demandeur a prétendu qu’ un tel outil standardisé pour
mesurer les compétences en matiere de Planification, Organisation et/ou Contr6le des résultats
existe al’ agence défenderesse. Si tdl est le cas, il y aurait eu manquement al’ application dela
directive. Cette erreur est-elle fatale? Je ne crois pas puisque la directive F permet une exception
dans|le cas ou ladirection des ressources humaines donne son accord pour permettre de recourir a
un outil d'évaluation élaboré localement. Puisgue nous N’ avons aucune preuve devant nous que des
outils de mesure standardisés étaient bel et bien disponibles en septembre 2007, il nous est

impossible de conclure a un manquement aladirective.

[29] Laoulebét blesse cependant, ¢’ est I’ absence de grille de notation précise pour les divers
éléments de réponse suggérés. En effet, on ne peut soutenir que les processus utilises sont

conformes aux politiques puisgu’ils ne respectent pas la directive F qui prévoit entre autres, asa
page 5, I’ utilisation d’ entrevues structurées. Dans un tel cas, ladirective prévoit alapage 6 que:

«les réponses aux questions doivent étre évaluées en fonction de criteres établis. L’ élaboration
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d échelles de cotation et I’ établissement préal able de notes pour chaque réponse permettront de
smplifier grandement I’ évaluation ». Or, dans le cas du demandeur cette partie deladirectiven’a
pas été suivie car tel qu'il appert du dossier, des réponses suggérées ont effectivement été préparées
mais |’ échelle de cotation ne prévoyait que trois grandes catégories soit avec notation de 0 a 11, de
12 215 et finAlement de 16 a 20 sans préciser lavaleur respective de chacun des déments
recherchés. A défaut de détermination de la valeur respective des principaux € éments recherchés &
I"intérieur d’ une telle grille, il devient impossible de conclure que les normes de transparence,
d' équité et de compétence auxquel s tous les processus de |’ agence défenderesse sont assujettis ont
été respectées. Méme s la défenderesse n' est plus assujettie au principe de mérite applicable ala
Fonction publique en ce qui atrait aladotation, il n’en demeure pas moins, comme le faisait
remarquer lajuge Heneghan au paragraphe 36 dansla décision Hains ¢ Canada (Procureur
général) 2001 CFPI 861 :

“In my opinion that argument must also fail. The Appea Board

provided detailed reasons to expressin my view that the Selection

Board erred in its use of the grid. It also found that the grid had to be

set aside because the members of the Selection Board who testified

were unable to explain how the grid was used. In my opinion, these

findings are sufficient bases for the appea Board to find that the use

of the marking grid was unreasonable.”
[30] Enrévisant les notes respectives des trois membres du jury ains que leur notation globale
par rapport aux € éments de réponse fournis par le demandeur, il N’ est pas possible de déterminer la
valeur respective de chacun des é éments recherchés, ni de constater leur poids relatif les uns par

rapport aux autres. Dans ces circonstances, je ne vois pas comment monsieur Y oung pouvait ecrire

dans sa décision qui fait I’ objet du présent recours, que les criteres, la définition et le processus
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utilisés pour évaluer la compétence de Planification, Organisation et/ou Contréle des résultats du
candidat éaient conformes ala politique et alaprocédure de |’ agence qui exigent latransparence et

I’ équité.

[31] Or, lagrille de notation utilisée ne fait aucunement preuve de transparence. En effet, ala
lecture des notes des membres du jury on constate que deux membres ont coché les mémes points
par rapport alagrille, alors gu’ un seul membre a écrit une note de 11. Plusieurs points qui
apparaissent alagrille n’ ont pas éé cochés, pourtant certains points|’ ont été pour indiquer quele
demandeur aomis de traiter de ces éléments en particulier, dors que d autres ne |’ ont pas &é méme
s le demandeur en apastraité. De plus, on ne connait pas la valeur respective en termes de pointage
de chacun des é éments manquants. Dans ces circonstances, je vois difficilement comment on peut
conclure au caractére raisonnable et non arbitraire du processus. Lagrille ne précise pas non plus les
éléments exigibles pour qu’ un candidat se mérite une note de passage, ou une note plus éevée. I
devient impossible dors de soutenir qu'il n'y avait pas de place pour I arbitraire. L’ arbitraire est
définie comme étant : « de maniereirraisonnée ou faite capricieusement; pas faite ou prise selon la
raison ou le jugement; non basée sur le raisonnement ou une politique établie; N’ éant pas le résultat

d'un raisonnement appliqué aux considérations pertinentes.... »

[32] Unedécision raisonnable exige que |’ on puisse voir e comprendre le raisonnement tenu par
le jury et constater a méme une grille de notation que le candidat aréussie ou échoué selon un
pointage attribué en toute objectivité. Quand on ne peut déterminer lavaleur des & ééments de

pointage, ni identifier les @éments minimums pour obtenir une note de passage, il devient
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impossible de conclure a une décision raisonnable. Conséquemment, cette Cour conclut que la

décision derévision du 15 avril 2010 n’ est pas raisonnable dans |es circonstances.

[33] Ledemandeur S est également objecté au recours a son superviseur pour références, la

directive F permettant de ce faire. On peut possiblement remettre en cause également cette partie de
I’ évauation quant a sa pertinence mais ce n’ et pas le réle de cette Cour de substituer son jugement
acelui deladirection des ressources humaines quant ala pertinence des outils de mesure employés,
mais bien de S assurer du caractére raisonnable de la décision rendue par monsieur Y oung en tenant

compte de toutes |es circonstances et desfaits.

E. Sxieme motif
[34] Quant au sixieéme motif invoqué par le demandeur, je n’a vu aucune preuve concréete d’ un
manguement ala politique des langues officielles. Dans ces circonstances, ce motif est également

rejeté.

[35] Ledossier est donc renvoyé ala défenderesse pour qu’ elle tienne un nouvel examen dela
compétence du demandeur en matiére de Planification, Organisation et/ou Contréle. Le tout avec

dépens lesquels se limitent au déboursés encourus par e demandeur.
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JUGEMENT
LA COUR STATUE que:
- La demande de contréle de ladécision de |’ Agence du revenu du Canada en date du 14 avril
2010 et accueillie, le dossier est renvoyé al’ agence défenderesse afin qu’ elle évalue a nouveau les
compétences du demandeur en matiére de Planification, Organisation et/ou Contréle des résultats en
utilisant une méthode d’ éval uation appropriée, le tout avec dépens se limitant au montant des

déboursés du demandeur.

« André FJ Scott »
Juge




Annexe A

Annexe F - Directives concernant les méthodes d'evaluation

« Seul les candidats rencontrant les prérequis seront considind(s) pour Névaluatian.

« L'évaluation est une comparaiscn entre les compélencesioualités du candidst et des critéres
d'évaluation établis. et non une comparaison enire les candidats eux-mémes (¢ -&-d
lattnbulion d'un rang].

«  Las méthodes d'évatuation seront utiisées pour déterminer & ['dtendue & laguelle e candidat
posséde les compélencasiqualibés raquises pour le(s) poste(s).

» Les personnes sutorisées seronf lenves d'ufiliser las méthodes d'évalualion standardisées
organizationnelles dans cerlaines circonstances déferminées telle que stipulé dans la dwective
concernant les méthodes d'évaluation.

» Les candidats seron! informes par éerit de leur résultat par le biais d'une letire ou d'un courner
electronigue,

» ‘Les candidats quaffies seront informés de la période pour laguelle lis seront considérés pous
b placement

+ Les recours seront disponible sous fa farme de rédroaction individeele aux candidats qui en
fonl la demande suite & keur évaluation. Les candidats gui ot des nguikludes suile & a
rétroaction individuelie peuvent demander un processus de révision de la decsion el gue
stipulé dans le programme de dotation et [a directive sur les recours en maliére de dotation.
Des mesures correctves serant prises krsque approgriées,

» L'accés a linformadion se fera conformément & la Loi sur acsés & Minformation et & (a Lod sur
la protection des renseignements personnets. Les candidats auron! seulement accés & leur
évaluation,

» Leés candidats serond évaluds en fonclion des exigences en mabtiére de dodalion,

» Les noles de passage dorvent &ire &tablies séparément pour chaque guaité ou groupe de
gualitd lorsqu'il ¥ & un sens logitua (par exempie: connalssance de la Loi sur MNimpdd et
I'hapileté d'inlerpréter et o' appliguer la Loi.

s Les méthodes d'évaluation seront wiilisées pour déterminer I'élendes 4 laguelle le candidat
possede les compélencesigualilés réguises pour Ms] POsie(s),

+  Les méthodes d'édvaleation ublisbes pour déterminer &i le candidat est compéient peuvent
comporter kes dléments suivants | méthodes d'évaluation slandardisées organisabanneles,
échantiflans du fravail antérieur, entrevues, vanfication des références at divers autres oulils
de sélection décrile dans cette direclive.

v Sedon la directive sur I'égquité en matigre d'emplod, les personnes autoriséss doivenl & assurer
‘gue les méthodes d'évaluation ne constituent pas un obslacle pour l&s personnes des groupes
cibles d'équith en matidre d'emplai & mains quil y ait une exigence bona fide sccupatonnelle,

«  Loisur l'sccés & I'information et Loi sur les ransaignemiants persannels
«  Programme de defation _
« L'évatugtion des candidals handicapés - brochure publidée par la CFP.
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En ragle générale, bes tests slandardisés développds au niveau organisationnel seront utilisés
pour déterminer siles candidats sant compétents afin de ne pas avoir A dlaborer des oullls
d'évalualion individuels pour chagque processus de 2otation. . _

Le choix d'outils d'évaluation et de méthodologies standardisés dent I'ulibsation est aulorisée
au s&in de FAgence incombe & la Division du renguvellement du persennel et de la gestion de
carnigne. Cela comprend |'utilisation des outils standardisés d'évaluation du cenire da
psychologie du personned de fa CFP.

Larsgu'un outl ¢'évaluation standardisé a &ié adople par l'Agence pour évalugs une
compélence, il doil &tre utilisé, Toute dérogation a cat veage devrail ire approuvee par ia
Division du renouvellerment du parsannel et de la gestion de carmére. Il est possible d'oblenir
la liste des lests standardisés approuvés en s'adressant 4 [a Division du renouvellement du
personnel ef de la gestion de carriére &t (une liste sera publiés lorsque les lests standardises
saront complétés et approuvés).

Les notes de passage pour les aulils d'évaluation slandardisés seront &tablies de fagon &
coffespondre sux nivesux de compétence dacrits dans ke Réperiowe des compélences,

T L B L R D e B S S g Pin
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Lorequ'il mexiste pas d'oulils d'évaluestion standardisés pour évaluer las compétences/qualités,
il est loisible aux pareannes autonsees d'éaborer leurs propres oulils d'évaluaton. Il est
recommands gu'eles consullent la Division du rencuvellement du personnel et de la gestion
de camidre el au sujel de l'élaboration d'outils d'évalualion élaborés localement. Cans le cas
de mises en situalion'simulation, ks exercices "in-basket” et les centres d'évaluation, kes
personnes auloriséas doiven! consuller la Division du soulien du cheminement de la carndre
et du remouvellement du personnal.
Les méthodes o évalualicn &abordes localement peuvent prandre kes formes suivantes
gimulations! mises en siluation;
tesis écrits (bast de connassance);
entrevues dirigées (siluationnelle et comporiementales);
examen des réglisetions anférieures af de Nexpénance;
vibrification des références,
exercices “in-baskel”;

o centres dévalualion.
Les noles da passage doivent &re &ablies séparément pour chague qualité ou groupe de
qualité lorsquil y a un sens iogique (par exemple: connaissance de la Lot sur limpét et
habilete d'irlerpréter et d'appliquer 12 Lod). Par contre, § ési possible de combiner dews ou
plusieurs qualités lorsgu'il est approprié de |e faire,

'Elﬂ‘l:lﬂtl.l:l

a) Elaboration de exercices de simulations

o Lesexercices de simulstions placent les candidals dans des siluations réelles qui les
conlraignent & démontrer que leurs compétences/qualités conviennen! aux exigences
du paste. Le contenu de la simulation peut dre directerment extrapalé du ravail ui-
méme ou dlre congu dé rmaniéfe plus générale sous forme de situations et de
problémes qui me sont pas spécifiques & une situation en mileu de travail

s Dans les exercices de simulalion, les candidals dovent exdculer, au momen! e
I'évaluation, le travail progrement dit el les faches qui lui sonl lides.

o Les exercices de simulation peuvent &re ulilsée pour évaluer des
compétencesiqualilés simples (p. ex., assurer le fonclionnement d'une maching) auss:
bien que complexes (p, ex, résoudre des problémes administratifs).

A Les exercices de simulation peuvent ausei 8ire uiilsées pour évalugr plus d'une
compétence/oualié & la fois, Par exemple, Lin exercice congu pour évaluer (B capacité



o
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d'un candidat & réscudre des problémes administralifs peut exger de celui-ce qul
lasse un exposé sur la solution gquiil propose. Permetant aussi d'évaluer son apiiude
a résoudne des problémes et ses capacilés de présantation/communication orale.
Paur élaborer des exercices de simulation, il faut tout g abord ideniifier des siluations
professionnelles corespondant aux compélencesiqualités évaludes. Pour croer des
situations professionnelles pertinentes, il impone de définir les éléments qui
contribuent au succes des candidats, Cetie information jowera un réle imaortant lors de
I'élaboration de mises en siluation dans lesgoels les candidats sont placés dans des
situations ol ils deviaent démantrer les compartements souhaités. | pourrail étre wtile
e pnur las questions suivanias ;

Comment les candidats montrent-ils gu'ils possédent dans une cerfaing mesure
les compélencesigualitds requises?

Commaent les bons candidats manifesient-ils ces compétlencesiqualités?

Cueel genra de problémes permetiend de faire ressortir les
compatences/qualités requises 7 .

Dans quels contextes de travail les compétencesiqualités se manifestent-glles?
Cuels aspects sont essenfiets, cruciaux ou mportants dans ke contexte de
trawail?

Quede es! la diférence entre une situation facile &l une situalion difficie?
Cueles son les effels des différentes mesures gui devraient éira prises dans
les diverses situations?

Cuelle gst la différence enire pne intervention efficace 81 une Intervention
inefficace?

Exemple : Prenons comme exemphe le fravail d'un consultant ef les
compatencesiqualités requisas paur fournir des conseils professionnels aux clienls. On
posant les questions ci-dessws, Il serail possible d'abdeni Vinfarmation suivante

ez consullants gui savent fournir des conseils professionnels uliles (a) posent
des questions perinenfes, (b) écoulent attenlivement les précccupations
exprimées par leurs clienls, el (c) se mu;.‘-n’m:—nt persuasifs larsou'ils présentent
leurs propres idées.

le face-g-face avec ez clients est :mpnrtam. Habiluelemend, [a reacontie ne se

- Lait pas e Abe & 18l Mais avec un groupe.

la salisfaction du client est & résultat e plus imporiant de consultations ef de
conseils professionnels efficaces. Il esf indispensable qus i clien alf le
sentiment que ses préoccupalions sont comprises e qu'ils sont tenues comple
dans la solution proposde.

Grace & cete information, il est possible d'élaborer des pxarcices de smulation. Il est
indispansable que Ia situation permette d'observer les compétencesigualités
recherchées. Ce point esl plus important gue |a similarité entre MNévaluation &t [a naiure
proprement dile du fraval. Viodch quelgues régles empirigues & suivre pour élaborer gt
animer les exercices de simulalion :

Plus kes compélencesigualités ont un carackérs générigue, meins || est
nécessare gue le scénano et le confeny sclent semblables A la nature du
posie, 5iles problémes présenias pour dvaluer les capacités de résclulicn de
problémes sont frop similaires & cewr du poste, il peut arriver que kes candidats
ne doivent pas lewr réussite au fait quiils savent mieux résoudre les problémes
mais parce qu'ils connalssent mieux @ sujel que bes avilres candidals

Eviter e " coup double °, c'est-A.dire. la situation dans lagquelle on ne pewt
manifester une compélence’gualilé donnée gue i l'on posséde une awlre
compéfencefqualité, Par exemple, si, lors de 'évalyation des capacités de
résolution de probléme, on demande aux candidals de résoudre des probiémes
exigean] des connassances extrdmement technigues, les candidats relenus
devraient avaoir non seulement les capacilés necessaires pour résoudre le
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probléme mais également connalire le domaine trés lechnigue en queastion. If
es! parfais possible d'éwiter cette situation lorsgqee Mon fournit aux candidats fa-
documentation pertinenle, ce qui permet d'dvaluer sepanément ks
connaissances et de réduire au minimum linfluance des connaissances
technigues.,

« |l faul neutraliser lavantage dont joult * Finitie ” en s'assusant que la simulation
r'est pas trop semblable au contexte de fravail. ce qui favoriserait les candidats
qui connaissent hes taches ef les responsabiils du poste ou L gue les
gestionnaires pensent du probléme.

+  Les différents points el le contexte des simulations devratent avair le méme
degré de complexité ou de difficulté que la situation offerte par 'emploi lui-
méme,

»  Les simulations peuvent prendre des formes trés diverses, notamment écrite,
crale, (exposés ou jeux de rdles) ou encore, uhlisalion de matarial et
d'équiperment,

s Mormaliser Fexercice, y compris les insfructions, linformation de base, le temps
alioué, et les réactions typigues pour les j2uy de riles, afin d'élre cenain que la
rméme infarmation est fournie & tous les candidats.

i |nformer les candidats des compélencesiqualiés qui seront évalrées au cours
de la simulation.

=  Définissez d'avance les indicaleurs des compétences/qualilés recherchées. Par
example, dang le cas du consultant, {a) les questions qui sont perlinentes,
exploratives el conformes aux préoccupations du clent, (b} kb mesure dans
lagquelle les candidats ont (enu compte des besoins et des préccoupations du
chent &l y onl répondu, {C) Tassurance et ka conflance aves laguelle fes
candidals onl présenté leurs idées,

. E_Fabma: des échelles de mesure des comporiemants attendus, Les candidats
doivent &lre avaluds en fonclion de ces comporfements, el non pas les ung par
fappodt auK aulres.

v Hiisez des évaluatawrs muttiples afin que I'évaluation soit plus compléte.
Intégrez les notes accordéas par chague dvaluatew aprés avoir disculéd des
ecars entre eles afin de parvenir 3 un CoNsensus,

b} Elaboration de tests écrits

Q

Les tesls écrils aont des instruments d'évaluation. Dans ces tesis les candidals sont
invités & lire des guestions et 4 ¥ répondre par écrit. Ces lesis peuvent Are ulilsés
pour évaluer les connaigsances et les aplitudes.
Las tesis dcrits pauvent dtre ulilisés powr évaluer un large éventail de gualités. On paul
s'an senir pour évaluer, entre aulres, la connaissance des méthodes de bureau, la
connaissance des disposilions legiskalives, la capacité de suivre des instructions et
celle de résoudre des problémes numérigues,
Pour chague compélenceiguallé & évaluer, dlablissaz |a liste des sujets qui seront
couverts. Par exemple, e fest de connatssance des méthodes de bureau pourrail
porter sur des sujels tels gue la connassance de la correspondance, du classement,
des procédures d'ocrganisalion des voyages, etc.
Avant de rédiger les questions pour |8 tesd. choisissez ga forme de présenialion, (e
nombre de questions, la durde ¢l lg nveau de difficulid,
Les rois formes de réponses les plus courantes son les sulvantes |

v guestions 3 choix multiples - glles sont wlilisées pour trater un grand nombre

de suets pour iesquets if existe das réponses pradélerminées. Ces tests sont

laciles & coler mais I'tlaboration el 1a révision des questions exigent beaucoup
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de temps. (Les persannes autarisées doivent consulter 1a Division du soutien
du cheminement de la carriére et du rencuvellement du personnel).

»  questions a court développament - elles couvrent un grand nombre de sujets
pour lesquets les réponses dépendent de la connalssance ou de la perception
que le candidsl a de la question ou du sujel. [l faut plus de lemps pour cotar
ces questians que pour les précédentes, mais il en faut en général mains pour
les Mabarer,

«  guestiona & développemant - elles ne counwent que guelgues sujets pour
lesguels les réponses preanent en général la lorme d'une analyse approfondie
des problémes ou des questions. || faut peu de temps pour les élaborer mais
leur correction en demance beaucoup.

o Paour chague question, 1 comvient o élaborer |a (les] question(s) appropridels), el fixer
& mambre approprié de paints pour chaque réponse, Cela permet d'obtenir une
réponse précise a chague question. La cole accordée deviadl comespondre é
Iimportance de la question. Les réponges et les noles accardées consiituent le guide
de cotation.

» le guide de cotation des guestions & cheix multiples doit comprendre un
baréme qul indique la réponse comrecte. |l peul galement comprendrd ung
justificationtexplication de ceite réponse. Sides points sank refirés lorsque le
candidat 5'est contenté de deviner la réponse corecte, il faut le préciser et
Findiguer dans las instructions & linlention des candidats.

* e guide de cotation pour les réponses & court développement dait
comprendre des procédures de cotalion préélablies ef une réparition ces
points. A chague &lément requis de la réponse dod correspendre un nombre de
points caterminés

= e guide de cofation des rdponses i développement dolt comprendre des
procédures de cotation prédtablies et une répartition des points. Pour chacun
des principaux dlémenis de ka réponse on doit indiguer le nombre de ponls
correspondant, Si des points doivent &tre déduils powr les faules de grammaire,
de syntaxe et de ponciuation, il faul Nindiquer dans les ingtruclions & llintention
des candidals, '

= |as guides de cotation pour les queshions & court développement et a
développement doivent &lre suffisamment clairs pour que les ° correcteurs ”
puissen! décider 5'il convient d'accorder des points €n cas de variante 4 fa
réponse,

¢ Le nombra des questons doit dépendre de Fampieur et de la profondeur du traitemanl
requis pour chaque compéatencealqualitd. En général, plus le sujet est important, plus il
faul de guestions.

o A mans quil ne s'agisse d'évaluer la rapidité de travail, le lemps dont disposent les
candidats dait &tre fixé de maniére 4 ce que la majorité d'entre eyx pulissent finir le
tast En régle générale, dans les cas des questions a cholx multiphes, on prévoit une
minute par question. Le temps requis pour les questions a court développemant &t &
développement est fonclion de leur complexité, Vous étes encourage a faire un essai
préalable du tesi afin de détarminer si la imide de 1emps Tixea convient,

¢} Entravups structuréas

s Lne entrevue structurée es! une sére de questions iées & Fempkoi, paur lesquelles it
existe des réponses préélables, uniformément utiisées dans toutes les enltravues
concernant un posie particuber.

o Une entrevue structurée ne se réduil pas & poser les mémes questions & lous les
candidate. Pour que cefte entrevue soif struciurée, il faut qu'elle présents les

caraclérnstiques suvantes |



»  questions qui sont fondées sur les tches el les responsabiliés du poste,

»  guestions qui sant élaborées systématiqguement afia didentifer des
compétences/quailés déterminges;

= rEponses qui sont évaludes en fonction de critéres dlablis.

o Lorsguon élabone des questions pour une entrevue structurde, il faut tenir comple du
genre d'actions, de réponses et de compariements qui correspondent aux
compétences/qualibés dvaludes.

o Eviter les questions qui ne sont pas lides aux compétences/qualités, 1afles que *
Que! gerve de personnes vous irite be plus? °, ou ~ Décrivez b2 (la) medleur(e) patran
(patronne) que vaus ayez jamais eule) *.

o ily & trois types de questions d'entrevue |

» question sur les connalssances profesalonnelies - ia plupart du temps, ces
questions portent sur les connaissances de nature technique ou général, mais
elles peuvent également avoir trail & des aspects plus complexes des
connaissances du candidat. Les questions portant sur les connaissances
prefessionnelles zont analogues auwx gueslions posées dans les axercicas
Ecrits, mais le cadre da 'enlrevue permet d'aller plus [in et d'ajouter des
guestions de suivi. Exemples - " Quelles sanl les dverses ctapes da Nengquite
sur ce genre de pleinte? " ou * Quella est la cause possible de oo genne de
défaut de fonctionnement de cetle machine? "

= guestion en situation - ces questions portent suwr des silualions
prafessionnelies hypothétiques qui obligen! la candidet & dire ce qu'il ferait
dans une sifuation donnde Lorsgu'on élabore ce genre de questions, & est boan
d'utiliser des incidents " critiques " dans lesgquels les bonnes el les mauvaises
régctions ont donné ou donneraient des résuitals netlement différents. Uitliser
ensuite ces incidenis * crtiques * dans ks questions en gécrivant des siluations
exigeant une réaction immédiate. Voici un exemple de question destinés &
Evaluer b jugemnent : © Un chent méconient vous a tééphoné, |1 a essayé de
prendre contact aves votre supdrieur immeédiat afin d'obtenir un rapgon prépang
par voire direction. Persanne ne I'a rapgelé. [E vous demande de ul faire
parvenir une copie du rapporl. Que fades-vous?

=  guestien deatinéde & détarminer le comportemant - la guestion ™
comporiementale ® est fondae sur Nobservabion sedon lagualie @ mailaure
fagon de préwoir ke rendement fulur est d'examiner son rendement passé et
actuel dans des situalions similairas. Ce ganre de guestion porte sur las
aspects paiculiers de la situation, de la thche ou du probléme, sur les mesures
prises {ou non prises) par be candidat, el surles répercussions de ces actons,
Les guestions * compareémentales © vaus pefmeatient de poser d'aulres
guestions exploratives. Voici un exemple de queshion ™ comportemeniabe © e de
question explorative pour évaluer [ alérance au sliess | FOUmE? vous me
discrire une situstion récente dans [aquelle vous aver é& exposé 8 un niveay
de stress inhabiteel? Commenl avez-vous réagi & la shuation™ En quoi vatre
réaction a-telle eu wn effet sur les autres? ”

= Lors de 'éleboration das ouestions considérez |85 paints suivants !

«  ponsidérer le niveau scuhailé ce compélence/gualités lorsgue vous décidez de
la difficulié des questions;

BSSUrBZ-wOUs que les guestions soni claires et sans ambiguing;
ne posez pas de questions (en particulier dans le cas des questions
situatmnneles] rop évidentes cu transparentes,

s dwiter les questions * doubles " ou celles qui exigent gu'on lournisse plus d'un
seul genre dinformations & la Tods;

» posez des questions de suevi
essayes les questions sur vos colléoues;
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» élaborez différents types de queshons a ulliser au cours dé Fentrevue.
Les réponses aux questions doivent &ire évaluges en fanchion de critéres dablis.
L'élaboration d'échelles de cotation el Félablissement préalable de * noles ™ pour
chaque réponse permetiront de simplifier considérablement Mévaiuation. En oulre, si
Fon prend b lamps nécessaire, apoés chaque enfravue, pour assigner des points en
fonclion des observalions consignées au cours de c2l enlrelien, les notes seront
gftribuées au moment od linformation est encore loute fraiche dans 'espril de
Fintarrogateur.

d) Examen des réalisationa anbérieures et de I'expérience

(=]

-}

a

L'examen des réalisations anlérieures et de Nexpésience consiste & examiner &l 3

évaluer l'information provenant d’'une ou plusisurs sources concernant le candidal.
Il existe un cartain nombra de méthodes acceptables pour évaluer les réalisations

antériewres sur bg plan des compétencesigualilés, nalamment :

= guesiions d'enirevue fandées sur le componement;

vérifications des rélérances,

entrefiens aver les supervisaurs du candidal;

examen des évaluations du rendement el du rendement antérieur du candidat,
information fournie par les candidats eux-mémes suf leurs demandes 81 leurs
CUFTIC U wilae,

L'examen des réalisabons antérieures el de l'expérience est ulile pour les dverses
évakuations. Parfois. comme lorsquiil s'agit du degré de scolaré ou du statut
professionnel, l'examen se résume § une vérificalion des donnaes de base. Dans
d'autres cas, nolamment larsgu'il 5'agil d'évaluer les compétences/qualités, Nexamen
requiar plus " atlention dans le tri des &léments, levaluation # lintégration de
données nombreuses.

Itesi possible d'obtenir trods types dinformation sur les réalisations antérieures dun
candidal ;

» descriptions du comportement - exempies ou incdents parlinents & ume
compétence/qualité donnée, Ces descriplions ani rail & des événements
chsarvables et sont habituellement vérifiables, Une descriplicn compléte
comprend non seulement ce que le candidal a fad ou n'a pas fait, mais )
agalement le contexte dans lequel le comparterment {ou 'absence de celui-ci)
s'est manifestd, ainsi que [a deszription du comporiemant. Il st important que
les descriptions du comportemeant représentant ce dost un candidal est capable
Bur uri ceraine pérdode de temps, plutdt gu'd wn mament dédarming,

« données biographiques - elles sont factuelles at comprennent les
antécédents et bes aclivites, Les antécédents englobent les diplémes, les prx
obtenus, |e statut prefessionned, les publications. Les aciivités ont trait a
I'apparienance (& un club, une organisation, ate.}, & la participation & divers
groupes, etc.

= opinions - elies ne se limitent pas aux fails et comperient des jugements de
valeur. Il faud les utiliser avec énormément de prudence car il peul arfiver que
celui qui exprime une opinkon a observé le candidat dans un contexte tres
différent de celui du poste & pourvoir. Catte personne peut également avair un
eritére diffiérent. Les opimons ne doivent dire ulilisées que pour confirmer
d'auires élémenis dinformation plus faciuels.

N y 8 deux fagons d'oblenir de l'informalion | activement ou passivement. Les
mithodes actives comprennent les entrevues et lec vérifications des rilérences
Lorsauan utilise des méthodes passives. information dail ére prise ™ telle quelle
eomme c'est be cas des curriculum vilae, des leftres de rétérence, dos évaluations du

- § ® @



rendement et des formulaires de candidature normaisés (décrivant lexpénience, ¥
compris des exemples de comportemant}.

Considérez tout d'abord lNnformation abtenue griice & des mélhodes passives. Cela
permet ensuite, AU cours des entrevues ou des védficalions des références, d'eHectver
un examen approfondi de 'information pertinente ainsi révilée

I| e8! legitime qu'un membre du comilé de séleclion utiise ce guil sail du candidat.
Cetle information peut ei doit éire ulifisée lorsqu'elle n'exste pas pour tous les
candidats,

+ On ne doil tenir comple que de linformation refative aux compétences’qualites
& évaluer.

» Ce sont sur les comporternents, plutéd que sur les opinians, que l'on doit mettra
I'accent.

Linfarmation relative aux réalisations antérieures et & Fexpérience d'un candidat,
pravenan! de sources diverses, doit #fre intégrée. |l importe de tenir compte des
&l&mants suivants lorsquion intégie une telle informalion

v Colar les compétencesigualités, el non les sources dinfomation.

» Tenez comple de la perfinence de chaque &ément d'information el Tévaluer en
fonction da s&s propres mérles.

+ Tener comple de la maniére dont les éléments d'information sont prégentés
Des incidents isolés, ou des opinicns sans justification ne dofvent pas avelr
gutant de poids que des données élayées par des fails.

+  Considérez la possibilité de recueillr plus dinformations lorsque cela se justifie.

&) Varification des références

o

Lorsqu'on vénfie les références afin ' évalusr une compience/qualité aulre gue ta
fiabilité/sécurse, il n'es! pas nécassaire d'obtenir e consentement du candidat si
I'arbitre appadient 4 une institulion fédérale. Lorsque celui-ci n'appartient pas a la
fanction publigue, i faut obtenir l'sccard du candidal. Cependant, par courinisie, il est
toujours scuhaitable & obtenir son conseniemant.

H est de banne praligue de prendre condact aves auw mains deux ou Irols personnes
donl, nolamment, le supenviseur immédial le plus réceril, danciens employeurs ayant
travailld en &rzite collaboration aves le candidat, des coll2gues, des subordennés et
(o) des clients. ’

il faut vérifier les références, qu'eles alent 818 fournies ou non par le candidal, Cela
vous dvitera de parler uniguement sus personnes ayant fourni une référence * pesitve
= [emandez aux arbilres kes noms d'auires personres gui pourraient vous aider &
#valuer les compéiences/quaités dun candidat,

On utllise les warifications des références pour corraborer, clarifier au compléter

I Information qui a déja &1 obtenue au sujel d'un candidat, Celte information doit étre
constiluée par des faits, des descripfions, des incidents perinens 21 ges exemples de
campariement.

Elaborez des questions qui révelerant les incidents, les comportements et des
exemples pertinents aux compétencesiqualités désirges. Il esl préférable de poser
plusieurs questions précises que des queslions vagues & imprécises. L'utilisatan
d'une série de questions (une question de base avec des questions de suivi possibles)
est une lechnigue ulile. Par exemple, la guestion de base * Pouvez-vous me donner
des axemples de la fagon dont il'elle a fait prevve, ou non, d'infliative? © peut élre
sulvie des queslions suivanies Cu'a-t-il {ella) fait exacternent dans celle situation? ™, "
REagissait-| (ele) toujours de cefle fagon dans des squalons similaires® "

Verfier les rddérances par 1Ephona ou en personne. Les vérifications écriles ne
permattent pas d'eblenir des éclaircissements précis, de poser des questions de suivi,
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ou de détecter des hésHalions, des incohérences cu des remarques spontandes qui
peuvent étre o révélatrices.

= Elaborez une lisle écrite des informations essentielles Cete lisle doit comprendre au
Mging : :

«  une bréve définition de la (des) compéiencelsiiqualibéls) évaluds{s);
e guestions #aborées pour chague compilencelgualite,
s suffisamment de place pour prendre des notes.

o MNe pranez pas au pied de [a lettre toute Minfarmation fournie dans une vérification des
références, Sans accorder d'importance excessive 4 des incidends isclés, cherchez a
déceler des lendances dans le comporement d'un candidal, Tenez comple de 'effet
des stuations ou des conbextes sur le rendemeant d'un candidal. N'oubliez pas que les
conflits d'ondre personnel peuvent influencer les commentaires af les obsarvalions d'un
arbiire.

s Validez les commentaires d'un arbiire auprés d'un autre arbitre afin de neutraliser las
risques de commentares &f d'observations fondés sur des conflits parsonnels.

o Tenez comple de l'information oblenue grice & la vérification des références amsi gue
des renseignements recueilis grace & d'aulres sources/metnodes, Essayez de lier
I'mfarmation provenant d évaluations quaftatives (vérificalion des rélférences, par
exemple} & d'avires méthodes dévalualian gualitalive ou quaniilalive (simulaticns,
tests, atc, par exempla).

Les candidats handicapés sont des personaes gui 5'estiment désavantagées ou qui pensent
qu'un emplgyeur les considérera comme telles, & cause d'un handcap persisient physsque,
mental,d'ordre psychialrigue ou sensoniel ou & cause de difficuliés dapprentissage.

Une persprne handicapée doilt svoir les mémes possibilités d'&tre dvalude en vue d'ablenir un
ernplod que A'impore guel avire candidat, Les méthodes dévaluation devrant peul-&ire atre
modifides de manigre 8 ce gua |les candidals mnditﬂﬂﬁ soient capables de manifesier leurs
compétencesqualias.

Lorsque Fon modifie les conddions d'évaluation d'un candidat. la nature des
compitencesiquaités qua Mon mesure e e nlveaw auguel on les masure dohvent demeurer
les mémas. Les modifications daivent tenir compte du fasd gu'un kandicap peut empécher (e
candidal de manifester une compétencaiqualité, sans pour cela lui accorder un iraltlement
prifiraniiel.

Si un handicap empéche d'dvaluer correctement une compétencelgualitd, il faut weillar & ce
giu'en reodiflant la méthode d'évalusalion, on ne change pas la nature de la compéiencelqualite
A dévaluer, Par exemple, un test de mesure de |'acuité visuele ne doit pas étre modifié pour
aider un candidat nayant gu'vne vision parielle lorsque |'zcuité visuelle ezl une exigance
fondée de I'emphoi.

La ricddficalion doutils &t ge méthodologies d'évaluation standardisés e des culils &laboréds
lecalament pour aider les candidals handicapes dodl Atre ratée au cas par cas, en
consuliation avec la Division du soutien du cheminamant g la carrigre et du renouvellement
du personnel,

Ces modifications peuvent prendre les formes suivantes  présentation difiéreme des tesls,
gros caractéres, brallle, bandes audio, prolongation des délais, imerruptions et utilisation
d"aides fechniques, ’

Lorsgu'il 8" agit d'un test slandardisé, seules les peraonnas aulorsées peuvent dvuiguer los
résultats oblenus par un candidat.
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s Lorsqul 8'agit d'un tast Maboré localerment, les personnes aulonsées ne peuvant divulguer
gue Vinformation relative & Févaluation du candidat, et |a neture du test La divuigation de
renseignements personnels concernant d'autres candidats contrevient & la Laoi sur la
pratecton des renseignements personnels.
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&nnex F FINAL VERSION

Staffing Program
Annex F
Directive on Assessment Methods

Program Stalements;

-

Only candidates meeting the pre-requisites will be considered for
assessmant.

Assessment is @ comparison of a candidate’s compelencies/qualifications
agains! established assessment criteria, not @ comparisan amaengst
candidates (nol ranking).

Assessmant mathads will be used to determine to what extent the candidate
possesses the competencies/gualifications prescribed for the position (s).

Authorized Parsons will be required fo use corporate standardized
assessment methods in certain circumstances, as per the Directive on

Aszessment Methads,

Candidates will be informed of their assessment results, in writing. This may
be in the farm of a letter or an e-mail,

CQuakfied candidates will be informed of the period far which they can be
considered far placement.

Recourse will ba available upon request in the form of Individual Feegback to
candidates upon request who are assessed. Where appropriate, corrective
measures will be taken. Candidales who have concerns following Individual
Feedback can request Decision Review, as par the Staffing Program and the
Directive on Recourse. Where appropriate, cormeclive measures will be
takan.

Access o information will be in accordance with the Access lo Information Act
and the Privacy Act. Candidates will only have access o their own personal
assessment infarrmatan.

PROTECTED Directive on Assessman] Methods - Page 1
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Directve Statements;

« Candidates wik be assessed agains! eslablished staffing reguirements

s Pags marks should be set separately for each qualiScation or groups of
gualificafions where it makes logical sense lo do so (2.g. knowledge of he
Income Tax Act and abality to interpret and apply legislatan).

« Assessment methods used to determine to what exient the candidate
possesses the competencies/qualifications prescribed for the pesition (s).

» Assessment methods will be used to determine if the candidate is qualified
may include corparate standardized assessment methads, past performance,
interviews, reference checks, and various other selection toals described in
this directive.

+« As par the Direclive on Employmeant Equity, Authorized Persans must ensune
that assessment methods do not constitute a barrier 1o Emplayment Equity
designated group members unless there is & bona fide occupational
requirement.

Sources of Information:

« Access bo Imformation and Privacy Acls
= StaMfing Program
« Sarvice Provisions to Persons with Dizabilities

FROTECTED [Directne an Agsessmerd Melhods - Page 2
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Staffing Program
Annex F
Guidelines on Assessment Methods

Corporate Assessment Tools

« Standardized assessment tools developed al the corporate level, by the
Resourcng and Career Management Division, will generally b2 used to
determine if candidates are qualified in order to aveid the nead lo develop
ndividual assessment {ools for each stathng process.

« The choice of standardized assessment tools and methodalogies autherized
for use in the Agency is the responsibility of the Rescurcing and Career
Managemeni Division. This includes the use of the Parsonnel Psychology
Center (PSC) standardized assessment foals

+ Where a standardized azsessmant tool has been adopted by the Agency for ]. =
the assessment of a competency, it must be used. Any exceplions to thes
usage must be approved by the Resourcing and Career Mamagement
Divigion. A list of the standardized assessment fools that have been
appraved can be obtained from the Resourcing and Career Management
Divisian (a list will be made available once the standardized assessment tools
have been finalized and approved)

« Passmarks are establisked for the standardized assessment fools 1o
correspond to the levels of competencies in the Competency Catalogue.

Locally Developed Assessment Tools

s Where no standardized assessment iools exists 10 assess a
campetencylquatification, Authorized Persons have latitude to develop local
assessment iools.  For simulation exercises, in-baske! exercises and

assessment cantres, advice must be socught from Resourcing and Career
Manage ment Division

« Locally developed assessment methods may inchude:

PROTECTED Derective on Assessment Mefhods - Page 3
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=
=
=
=
—

— ]
=]

simulationsirole plays;

paper and pencil instruments (8.9. knowledge besls),

structured interviews {situational and behaviour based).

assessment of past performance and experience through track record
infErdews;

reference checking;

in-basket exercises; and

assassment canlers.

» Passmarks should be set separately for each gualifications where it makes
logical sense to do so (e.g. Knowledge of ihe [ncome Tax Act and Ability to
interpret and apply Legistation), However, it is possible to combine two of
mare gualifications if there is a loglcal reasen,

aj

Developing Simulations

Simulation exercises or simulations place candidates in realistic situations
which require them to demonstrate job-relevant
competenciesiqualifications. The content of the sim ulation may be
derived directly from actual work or may be designed in a mare genera
ranner by presenting situations and prabiems which are nol specific o a
particular work situation.

In simulation exercisas, candidates must demonsirate, at the time of
assessment, actual performance of the job and job tasks

Simulation exercises may be used 1o assess simple (i.e., operating a
given piece of machinery) as well as complex (L8, sciving adminisirative
problems) competenciesiqualifications,

Simulation exercises may also be used (o asse5s more than one
competency/quakfication at the same time. Far exarmple, an exercise
designed to assess a candidate’s ability to sohve administrative probkems
may require the candidate to make a presentation of his/her proposed
solution, thus assessing his/her prablem salving and praseniationtoral
communication skifs.

As a first step in developing simulation exercises, starl by identifying the
job situations tha! are relevant 1o the competencesiqualifications beng
sesessed, Inorder to develop relevant job situations, itis impertant to
define what are the elemenits that make incumbents successiul. This
informaten wil be important for developing simulation exergines that place

PROTECTED Directive on Assessment Methods - Page 4
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candidates in situations where they should demanstrate the desired
behaviours. Asking the following guestions may be helpiul:

— How do incumbents demenstrate that they possess some degree of
this competency/qualification?

= How do successful incumbents demonstrate this
competency/qualification? .

= What kind of problems elicit the required competencylgualification?

= Inwhat job situations is the competency/gualification demonsirated?

— What aspects of the situation are essential, crucial or important?

= What is the diference between sazy and difficult situations?

= What is the irmpact of the different actions that could be taken in the
various situations?

= What is the difference between effective and neffective action?

» Anexample; Consider the job of a consuitant and the
competency/qualification of providing professional advice o clients. In
asking the above queslions, the following information could be eficited:

= consuftants who are good in providing professional advice (a) ask
ralavant questions, (b) listen well to their client concerns, and (c) are
persuasive in presenting their ideas.

= an imporiant situation is the face-to-face meeting with cbents. These
meaetngs are nat usually one-on-one but with growps.

= client satisfaction is the most important result of effective consuitation
and professional advice. Clients need to feel that their concerns ara
understood and taken into account in the proposed solution.

« Liging this information the simulation exercises can be developed. The
essential requirament with respect to the simulation is that i§ provides an
opportunity o ohserve the compatenciesfgualifications. This is maore
impariant than the similarity of the assessment with the actual job content.
A few rules of thumb for developing and conducting simulations are.

= The mare generic the compatencies/qualifications, the less similar
the scanario and contents needs to be with that found on the job. Ifin
asgessing problem saolving abilibes, the problems presented are too
similar to those found an the actual job, successful candidates may nat
have basn successful because they are better problem sclvers, but
ralher because they have greater familiarity with the subject matier,

= Avoid "Double Jeopardy”. Double jeopardy refers to the situatian in
which the demonstration of one competency/qualification depends on
anather competency/gualification. For instance, if in assessing
problem solving abilties candidates are asked to solve problems that
require highly technical knowledge, successful candidates would have

PROTECTED Diractive on &ssessment Melhods - Page $
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1o peasess not only problem solving abilities but alse knowiedge of the
highly technical area. Assessing knowiledge separately and minimizing
the influence of technical knowledge by providing candidates with

relevant background materials helps to alleviate the problem of double

seopardy

" = Avoid the unfair advantage of “insider information” by ensuring that the

simulation s not too similar to that found on the job, thus giving
candidates, whe are familiar with the duties and responsibilities of the
pasition or with current management thinking on a problem. an
advantage.

= The items anrd context of simulations should be of the same degree of
complexity or difficulty as those found on 1he job.

= ‘Simulations can take many forms, including written, use of equipment,
and oral [such as preseniabions or role-plays).

= Slandardize the exercise, including instruclions. background
information, imeframes, and typical responses for role-plays, to
ensure thal all candidates recaive the same nformation,

= |nform candidates aboutl which competencies/qualificatisns will be
assessed through tha samulation.

- = Define, ahead of time, the indicators of the competenciesiqualifications

being sought. For instance, in the example ¢f the consuftant, {a)
questions that are relevant, probing and approprate 1o the client’s
cancarns, (b) the extent to which the candidates listened and
responded to the client's needs and concerns, (o) the cerlainty and
confidence with which candidates presented their ideas.

" =» Develop rating scales that identify tha list of expected behaviours that

would earn a specific rating. Candidates should be assessed against
hese expecied behavisurs, not against each olher.

"= Use mulliple assessors to ansure a maore complete assessmant.

Integrate the ratings of each assesscr by discussing discrepancies in
order to come o consensus

Developing Paper-and-Pencil Instruments

Paper-and-pencil instruments refer to assessmaent lools in which
candidates read questions and respond in wrifing. Faper-and-panci tests
can be usad lo assegs knowledge and skills/abiities.

The applicabion of paper-and-pencil lests is quite broad. They can be
used to assass, among other things, knowledge of otfice procedures.
inowledge of legisiation, the ability to follow directions and the aility 1o

. galye numerical problams

Eor each competency/qualification that will be assessed, lisl the topic
areas thal would be covered for the competency/qualification. For
instance, the topc areas covered by knowledge of office procedures might

PROTECTED Directive o Ansesarent Melhods - Page B
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be knowledge of cormespandence, knowledge of filing, knowledge of ravel
procedures, eic..

» Priar to writing the questions for the test, decide on the format of the test,
the number of questions, the time limit and the ievel of difficulty.

+ The three most common response formats are:

= multiple-choice questions - used to cover & large number of fopics in
which there are known predefined answers, Multiple-choice lests are
easily marked but reguire a lot of ime for developing, edibing and

revising gquestions. (The Resourcing and Carser Management Division

should be consulted)

= short answer questions - used to cover a large numbar nl’luplci in
which the answers depend on a cardidale's knowledge/percaption of
an issue or fopic. Short answer questions require more fime far
marking than muliple-chaice guestions, butara generally less tma
consuming fo develop than multiple-choice quastions.

= essay guestions - used o cover anly a few topics in which answers
are generally in-depth analysis of problems or issues, Essay queshons
requere liftle tme to develop but are very ima-cansuming o mark,

» For each question, the appropriate answer (s), and the appropriale
number of marks for each answer should be developed. This ensures that
there is a clear-cut answer for each question. The marks assigned should
reflect the importance of the question. The answers and allﬂcated marks
make up the scoring guide.

= the scoring guide for multiple-choice questons must include a scaring
key indicaling the correct answer, Il may alse nclude a
rationalefexplanation for the correct answer. Il marks are to be
deducted for incorect answers this must be determined and stated in
tha instructions for candidates, however this approach is not
recormmanded

= the scoring guide for short-answer questions should include
predetermined scoring procedures and scoring alocations. Each o7
required peint in Ihe answer s B lisied with ils relative mark
allocation

= the scoring guida for egsay guestions should include predetermined
scoving proceduras and mark allocations. The majer points of the
answer should be Fslad with their ralative mark allocaticn. If marks are
to be deducted for incorrect grammar, spelling, and punctuation, this
rmust be stated in the instrections to the candidatas,

= the scaning guides for shorl-answer and essay questions should be
clear enough that ‘scorers can judge whather or pol marks should be
giver 1o a3 vanation of the answer,

PROTECTED Dirgslive on Aszassment Meibods - Page T
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v The rumber of guestions required will depend on the breadth and depth of
coverage required for each competency/gualification. Generally, the more
impostant the topic, the more questions that are required

= Unless speed of work (s being assessed, the time mil should be set to
allow the majority of candidates to finish the lest A general guide for
multiple cholce questions is to alliow about a minute per question. The
time needed for shori-answer and essay questions capends on the
compleity of the questian. Try the test in advance o 1est the time limit.

a) Structured Interviews

» A structured interview is a series of job related guestions with
predetermined answers that are consistently applied across all intennews

for & particular job.

¢ A structured intenview involves more than just asking the same questions
to all candidates. In order for the infterview to be structured, it must have
the following characteristes:

= guestians that are rooted in the duties and responsibifties of the
positicn

= guesfions that are developed systematically o identify specific
compelenciesiqualifications

— answers that are evaluated against established criteria

+ In developing questions for a structured inferview, consider the kinds of
actions, responses, and behaviours that are relevant to the
compelencies/qualifications being assessed.

+ Avoid questions thal are not linked to competenclesiqualifications,
such as 'Whal kind of people annoy you mosf?, ar Describe fhe beal

person you ever worked far or with |
« There are three types of intendew guestions:

= job knowledge question - these guestions maost cfien deal wilh
knowledge of a technical of general nature, but can also probe on
more complex aspects of a candidate's knowledge. Job knowledge
questians are similar to questions asked in paper and pencil tests, but
the interview selting allows for further probing with additonal fellow-up
guestions. Examples of job knowledge queslions: “Whal ae the sieps
invalved in the mvestigation of this kind of complainl?' or "What can
cause this kind of malfungtion in [his machine?’

PRAGTECTED Direciive an Assessment Meihads - PFaga 8
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= situational question - these questions describe hypothetical job-
related sifuations that require the candidate to reply with what they
would do in a given situation. |n developing simulation questicns,
consider "crtical” incidents in which there have been. or would be,
clear differences between the actions of goed and bad parformers.
Then, turn these “critical” incidents into guestions by creating
descrptions of situations that require some immediate action. An
example of a simulation question asseseing judgment is. "You have
received an angry call from a cfienl. He has been trying o resch your
supervisor to ablain a report produced by your division, However, his
calls have nof been refumed. He asks you lo send him a copy of the
report, Whal do you do?'

- behavioural question - the behavioural questicn is based on the
observation that the best predictor of future performance is past and
current performance in similar situations. Bahavioural guestions get at
the particulars of the situation, task or problem; the actions taken (of
not taken) by the candidate; and the impact of this actions
Benavioural questions allow you tc ask probing follow up questions An
exampla of 2 behavioural question and a follow up guesticn assessing
talerance for stress is; 'Can you lell me abou! a recent sifuation whare
you have had to des! with more than the uswal ameunt of stress? How
dd you cope with Itis stuation? How did your reaction sifect otfers?'

» In developing questions consider the following:

— consider the desired tevel of compatency/qualification in deciding how
difficult the questions should be

= make sure thal the questions are clear and unambiguous

= do not make your guestions (particularly for simulation guestions) too
ohviows orf transparent

— avoid ‘double-barreled’ guestions or those that ask for more than one
kind of information at a ime

= ask follow up questions

= ry out questions on coleaguas

— davelop a variety of different types of questions for use during the
irtervies

«  Angwers o the questions must be evaluated against established criferia.
Developing rating scales and predetermining the 'marks’ for each angwer =
will greatly simpiify the evaluaton. In adcition, taking lime following each
interview to assign points based on notes taken in the interview will also
ensure that ratings are assigned when the information is the Ireshest in
the interdewer's mind.
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d) Assessment of Past Job Performance and Experience

« The review of past accomplishments and expenence consisls of the
cansideration and evaluation of infermation about a candidate s past from
Qne of MOre Sourcas.

» - Acceptable methods to assess past job performance linked to
competenciesiqualifications include the following

behaviour-based interview guesliong,

reference checks,

sLupervisory interviews,

review of perfarmance appraisals and employee track record; and
self-reported information fram candidates on applications and
MESUMEs,

%
vuuul

« A review of past accomplishments and experience is wseful to different
assessment situations. Somefimes, as in the case of education or
occupational certfication, the review will consist of na more than a
verification of basic facts. At other times, such as the assessment of
competenciesiqualifications, the review will requre more carehul sifting,
evaiiating and integrating numercus pleces of infarmation.

+ Three types of information can be obtained about a candidate’s past:

=» descriptions of behaviour - consisis of examgles or incidents that
are relevant to a given competency/quakification. Such descriptions
relaie o observable events and are usually verifiable by others. A
thorough description includes not only what the candidate did or failed
fo do, but alss the simutation context in which the behavicur (or lack
there of) sccurred and the description of the behaviour. It is important
that the descriptions of behaviour rapresent what a candidale is
capatle of gver a period of time, rather than at enly one point in time,

= blographical data - is factual and includes achisvements and
activities. Achievements refers o degrees, awards, professional
accreditation, publications. Activities refer to miemberships,
participation in various groups, elc.,

= opinions - go beyond facts and involve value judgments. Extra care is
raquired in using opinions since the opinlon giver may have obsenved
the candidate in a context that is very different from that of the pesition
being staffed, The opinion-giver may also Rave a different starndard.
Opinions must only be used to support other more factual information
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« These are two ways of obtaining information. actively or passvely. Active
methods inclede interviews and reference checks. With pasaive
metheds, information is taken ‘as is', as in the case of resumes, letters af
referance, performance appraigats, and standard apglication forms
(eutining experence, including behavioural examples).

» Consider information from passive methods first. This will allow for (in-
depth) probing in interviews or reference checks of significant information
that has been uncovarad.

» |tis legiimate fo use personal knowledge of a candidate on the pariof a
member of tha selection board, This infarmation can and showkd be used
even when such infarmation is nol avallable for all candidates.

=s only information that is relevant to the competenciesiguatifications
being assessed should be considered.
= behaviours rather than apirions must be the focus.

s |nformation on a candidate's past accemplishmenis and experience thatis
collected from a range of scurces must be integraled, The lfollowing
considerations are important to keep in mind when integrating information:

= Assign ratings to competencies/qualifications, not sources of
infarmation.

= Consider the relevance of each piece of information and evaluate each
piece of infermalicn an its cwn merits.

= Consider Ihe pattern of evidence, Single isclated incidents, or
unsupporied opinions, should not be given as much weight as
supported patlerns of evidence,

= Consider collecting more information, f warranted

g} Checking References

» When a reference check |s used to assess a qualificationfecmpetancy
other than relability/security, consent is not required from the candidate
when the referee is from within a federal insttulicon. Corsent fram the
candidate is required to contact a releree from outside the Public
Sanvice, Howaver, cansent should be obtaimed from the candidate, in all
cases, as a matter of courtesy.

s+ Itis good practice 1o contact at least two or three people which could
include the maost recent immediate supenasar, farmer ermployers who
worked closely with the candidate, co-workers, subordinates andior
chants.
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« Check references that are both provided and not provided by the
candidate. This will help aveid talking to only "pasilive” referendes. Askh
referees for additional names of individuals whe might be helpful in
assessing 8 candidate’'s competencies/qualifications.

« Reference checks are used 1o comoborate, clarify of add to information
that has already been gathersd about a candidate, Ag such, the
infarmation scught should be facts, descriptions, refeyvant incidents and

. behavioural examples.

» Develop questions that will elicit incsdents, behaviours and examples that
are relevant to the desired competencies/quakfications. A variely of
speciic questions are more effective than vague un focused questicns
Using a question-pattern (a basic question with some possinle follow up
questons) is a usehsl lechnigue. For example, 3 basic guestion would be
*Can you give me examples of how he/she demansirated, o failed to
demaonstrate, mitiative? Follow up questions could be “what exactly did
helshe do in this situation?”, *Did he/she always respend | the fashion in
similar situaions?”

s Check references either by phone or in person. Written reference checks
da net allow for effective clarification, asking fallow up questions. or
detecting hesitafions, inconsistencies or off-the-cuff remarks that can
provide additional information.

« Develop a written checlist of essential information. The checklist should
include at leasl.

— a brief definition of the competency(ies)iqualiication(s) being
assessed:

= questions developed for each campatancy/qualification; and

= rgom for notas.

« Do not take all informabaon gathered in a reference check at face value,
While not giving undue weight to isolated incidents, look for patterns in.a
candidale's behaviour. Consider the impacl of situations of contexis on a
candidate's periprmance. Be aware that parsonal conflicts may affect a
referse’s comments and observations.

« Validaie the comments of one referee with ancther referee to counteract
the potential of comments and observations based on persanal conflicts.

o Consider the information gathered from reference checks along with

information gathered from olher gources/methods. Strive (o link
informatian fom qualitative assessments (such &s re ference checks) to
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other qualitative or quantitative assessment methods (such as simulations,
tesls, elc).

Assessment of Candidates with Disabilities

Those candidates with disabilities are individuals who could conrsdar
themseives, or could believe that an employer would consider them,
disadvaniaged because of any physical, mental, psychiatnc, learning or
sensory impairmeant.

A person with a digability must have the same opporiunities to be evaleatad
far employment eppariunities as olher candidates. Assessment procedures
may have o be mocified so that candidates with dsabiliies ane able 1o
demanstraie thair competancies/qualifications

When the conditions for assessing a candidate are madified, the nature of the
compelenciesfiqualifications being measured and the level at which they are
being measdred must remain the same, Modifications shouid allow for a
disability that interferas with the demonstrabon of a compelencyiqualficalion,
without giving any preferential treatment,

If a disability prevents the proper assessment of a competency/qualification,
be careful to ensure that modifying the assessment method, does not alter
the nature of the compelencyiqualification being assessed, Forexemple, a
test to measure visuel precision shouwld not be modified to accommodate a
candidale with partial vis.an where visual precizion is a bona fde requiremant
for the job,

Madification to standardized assessment lools and methodologies and locally
developed tools io accommodate candidates with disabilibes must be handled
on a case-by-case basis in congulfation with the Resourcing and Career
Management Division,

Modifications may include different testing formats, large prin, braille, audio
tapes, extensions of time limils, breaks and use of technical aids.

Dizelogure of Test Information

On a standardized test, Authonzed Porsons can onfy discloss fo @ candidale’
hig/her cwn test resulls.

On a locally developed fes!, Authorized Parsans can only disclose information
abaut a candidate's own assessment, and the lestinstrument, Cusciosure of
ather candidate's personal information is conirary to Privacy legislation.
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This table Is obsolete. Please refer to Staffing Bulletin 2008-04 - Mandatory
Assessment Tools for External Recruitment

hEE:r.l'lnhrﬂngiggglgwrl?nﬂll hrb-dgrh/aubSites/links/2008-04-2 asp

Staffing Program

Assessment Tools for External Recruitment

Occupational Groups & Today Novemnber 1, 1993
Levels Agency -
Mancd
t Secondary Recruitment | Graduale Recruitment Test Graduate Recruitmant Test

32 Cusloms Inspeciors

| Customs Inspector Test

Customs Iniﬁr?éi‘l'

=T r—

Fl-01

Financial Adminiztration Knowledge
Tesl

Financial Administration
Hnowledge Test

Mandatery

All entry-level officers excepl

Optional
Genersdl Competency Tast Level 2

Giengrad Competency Test Level 2

currend peachice 5 10 use a "keying”
fest

for puditars (AL and PM or General Apfitude Test the or General Aptiude

groups), CS group & AS-01 current prachice is 1o use one of the | Test

and AS-03 [pay specialsts ) abowve logls
| and the PE Group

Adninis:mﬁﬁumﬂ Taxation Centra Clencal Test or Texation Cenire Clericed Test ar
Category (excep if hired for General Competency Tesl Leve! 1 General Competency Tesi Level 1
emarngency shorl-term or Office Skills Tes!; the cumant or Office Skills Test

situation) practics is 1o use one of the above

fools
DA-CON Dala Corsersion Aplitude '-I'ust; the | The use of ;'.hwlng' st

(&g, one geveloped by Sudbury
TS ar "SUIE" purchased by Otawa
TE)

Any positions in the
administrativé Suppan
catagory thal negquine the
correcison of errors in
grammar, spelling and

Grammar, Spelling, Punciuation
Test (If a 151 is used which is he
cument prachce)

Grammar, Spelling, Punctuation
Tes! (il a test is used),

pun ety ation
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COUR FEDERALE

AVOCATSINSCRITSAU DOSSIER

DOSSIER:

INTITULE :

LIEU DE L’AUDIENCE :

DATE DE L’AUDIENCE :

MOTIFSDU JUGEMENT :

DATE DESMOTIFS:

COMPARUTIONS:

T-894-10
YVESMAYRAND

C.
AGENCE DU REVENU DU CANADA

Ottawa (Ontario)
19 janvier 2011
LE JUGE SCOTT

10 février 2011

Yves Mayrand

Claudine Patry
Agnieszka Zagorska

AVOCATSINSCRITSAU DOSSIER :

Yves Mayrand
Inverary (Ontario)

Myles J. Kirvan
Sous-procureur genéral du Canada
Ottawa (Ontario)

POUR LE DEMANDEUR
(POUR SON PROPRE COMPTE)

POUR LE DEFENDEUR

POUR LE DEMANDEUR
(POUR SON PROPRE COMPTE)

POUR LE DEFENDEUR



