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AVANT-PROPOS

Ce recueil, qui donne suite au Sondage de 1999 mené aupres des fonctionnaires fédéraux, a été
préparé afin de servir de guide et de source d’information pour faciliter les analyses
comparatives, I’échange de renseignements, la collaboration entre les intervenants et, peut-étre,
les efforts déployés conjointement par les ministéres et les organismes pour apporter des
améliorations a leurs activités.

Une courte formule réponse est jointe a cette publication. Nous aimerions savoir dans quelle
mesure vous jugez ce document utile et si vous pensez qu’il devrait étre mis a jour
périodiquement. Il serait apprécié que vous la remplissiez et que vous la renvoyiez a I’Equipe de
I’amélioration du milieu de travail et de I’innovation en ressources humaines dés que vous le
pourrez.

Pour de plus amples renseignements ou si vous avez besoin d’aide, veuillez téléphoner a Sylvie
Lance Roussel (613) 946-9310 ou Mary Lou Levisky (613) 941-1426.

Marcel Nouvet
Le Dirigeant principal des ressources humaines
Direction des ressources humaines
Secrétariat du Conseil du Trésor du Canada
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Stratégies en matiére de ressources humaines dans une ére de changement

Apprentissage
Apprentissage-E

1. Initiative d’apprentissage-E (Santé Canada)

La Division de I’apprentissage, de la planification et du développement des communautés a lancé
une nouvelle initiative d’apprentissage électronique. Celle-ci, maintenant au stage de
I’expérimentation, permet aux employés du Ministére dans la Région de la capitale nationale de
visualiser des films vidéo directement de leur ordinateur. Ces films comprennent des clips
d’événements d’apprentissage tenus a Santé Canada, le vidéo d’orientation « A la découverte de
Santé¢ Canada » et une visite virtuelle du Centre d’apprentissage.

On ajoutera d’autres émissions une fois la période d’essai terminée sur de nombreux autres sujets
reliés a I’apprentissage et aux communications internes.

Gilles Lemieux (613) 954-1700
Santé Canada (Voir numéro 66 en anglais)
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Apprentissage
Formation

2. Recyclage du personnel de gestion (Agence canadienne de développement
international)

L’Agence canadienne de développement international ayant cerné le besoin d’améliorer ses
pratiques de gestion et les activités de leadership, elle a donc réservé un budget spécifique pour
la mise a jour et le recyclage de son personnel de gestion, par le biais de cours dispensés a
I’interne et de programmes externes du Centre canadien de gestion.

Anne Carpentier (819) 994-0904
Agence canadienne de développement international
(Voir numéro 73 en anglais)

3. Formation en informatique appuyant le Gouvernement en direct (Industrie
Canada)

Industrie Canada s’emploie activement a offrir a ses employés 1’occasion d’acquérir les outils,
les habiletés et les connaissances nécessaires pour adapter les sites Internet actuels aux normes
de présentation uniformes du Conseil du Trésor (CT).

Un cours a été élaboré a partir des lignes directrices du CT et a été largement offert au sein du
Ministére. L’auditoire du cours est constitué des professionnels en technologie qui sont chargés
de la construction des sites Web ainsi que des gestionnaires des projets de conversion des sites
Web.

Joan Wilson (613) 954-3605
Industrie Canada
(Voir numéro 76 en anglais)

4, Outil d’autodiagnostic a I’intention des agents supérieurs (Industrie Canada)

Mis au point par des agents supérieurs de plusieurs bureaux régionaux et de tous les secteurs
d’industrie Canada, cet outil électronique est un questionnaire confidentiel et interactif visant a
aider les agents supérieurs (EX moins 1 et EX moins 2) a évaluer leurs capacités par rapport a six
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compétences de base (planification, service a la clientéle, communication, travail d’équipe,
autogestion, réflexion et analyse).

Les scores obtenus sont présentés sous forme d’un graphique a barres. Le profil global obtenu
aide I’employ¢ a préciser ses talents et a cerner les compétences qu’il lui faudrait perfectionner.
Des ressources générales et du matériel d’apprentissage sont indiqués en regard de chaque
competence.

Dave Morgan (613) 952-0661
Industrie Canada
(Voir numéro 77 en anglais)

5. Programme de certification (Industrie Canada)

En partenariat avec un fournisseur de formation, Industrie Canada élabore des programmes de
nouveaux cheminements de carri¢re pour les employés du ministére. Ceux-ci peuvent s’inscrire a
divers cours menant a des certifications de webmestre, développeur de sites Web et
programmeur de Web dynamique.

Ces programmes sont offerts selon une formule de recouvrement des cofits et renforcent les
habilités des employés, habiletés qui seront de plus en plus requises au fur et a mesure que le
gouvernement offrira davantage de services en direct aux canadiens.

Joan Wilson (613) 954-3605
Industrie Canada
(Voir numéro 75 en anglais)

6. Séries de conférences (Industrie Canada)

Dans le but d’aider les employés a garder leurs connaissances a jour au sujet des grands
objectifs, besoins et tendances au sein d’Industrie Canada et du secteur public, on a lancé une
série de conférences dans ce ministere.

Les présentations sont relativement courtes et portent, par exemple, sur les questions liées a la
technologie et a I’incidence sur les personnes de 1’implantation du Gouvernement en direct, ou
encore sur des questions légales ou des domaines de la microéconomie, des
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communications et du leadership. Cette formule attire de nombreux participants a qui elle
dispense, en temps opportun, des connaissances utiles au travail quotidien.

Michelle Henchiri (613) 954-3629
Industrie Canada
(Voir numéro 78 en anglais)

7. Une méthode de gestion du stress pour I’organisation (Industrie Canada)

Des ateliers de gestion du stress, organisés a I’administration centrale et dans les régions, aident
les participants a controler leur niveau de stress au travail et dans leur vie personnelle. Les
ateliers comprennent des mesures d’évaluation du stress, des séances personnalisées et des
mesures de suivi.

Cindy Sullivan (613) 941-9423
Industrie Canada
(Voir numéro 74 en anglais)
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Apprentissage
L’organisation apprenante

8. Plans d’apprentissage et de perfectionnement des employés
(Affaires indiennes et du Nord Canada)

Le ministére des Affaires indiennes et du Nord Canada (MAINC) encourage 1’¢laboration
annuelle de plans d’apprentissage et de perfectionnement, ce qui permet aux employés et a leurs
superviseurs d’avoir une discussion franche et compléte sur les besoins personnels
d’apprentissage et les besoins opérationnels. Ces plans sont ¢laborés sur une base individuelle et
leurs données sont recueillies a 1’échelle nationale avant d’étre entrées dans le Systéme intégré
de gestion des ressources humaines PeopleSoft. Ces données sont utilisées pour faire le suivi de
I’utilisation et des tendances en maticre de formation et réaliser des économies d’échelle.

De plus, le service des RH utilise largement le site intranet du MAINC pour fournir une mine de
renseignements li€s a ce processus. Ce site dynamique fournit les outils dont chaque employé¢ a
besoin pour ¢élaborer un plan bien étoffé et lui permet de se familiariser avec 'utilisation d’un
médium ¢€lectronique, une étape importante pour réussir la transition vers un systéme PeopleSoft
en mode Web.

Mike Nadon (819) 953-1084
Affaires indiennes et du Nord Canada
(Voir numéro 69 en anglais)

9. Groupe de travail sur I’apprentissage (Agriculture et
Agroalimentaire Canada)

On a établi un groupe de travail sur I’apprentissage, chargé de présenter des recommandations au
Comité de gestion du ministére concernant I’avenir d’ Agriculture et Agroalimentaire Canada
(AAC) a titre d’organisation apprenante ».

Une organisation apprenante ne fait pas que s’adapter au changement : elle sait aussi en tirer
profit, en favorisant I’adoption de fagons nouvelles et innovatrices d’améliorer le rendement de
fagon continue. Ses progres reposent sur 1’acquisition, 1’interprétation, le partage et la
conservation de I’information, des connaissances et de I’expérience. Le groupe s’est réuni
pendant trois semaines a I’automne dernier et a élaboré¢ un cadre pour
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I’atteinte des résultats de travail au sein d’une organisation apprenante. Le cadre a été approuvé
par le comité de la haute direction d’AAC et est présentement mis en ceuvre.

Ab Ettinger (613) 759-1174
Agriculture et Agroalimentaire Canada
(Voir numéro 67 en anglais)

10. Initiative de I’organisation apprenante (Commission de la fonction publique)

L’initiative de I’organisation apprenante est une vaste stratégie intégrant la formation a titre
d’investissement pour 1’organisation. Voici les trois ¢léments du cadre d’apprentissage :

1. Une politique d’apprentissage continu pour stimuler, orienter et promouvoir le
développement de la Commission de la fonction publique comme organisation
apprenante vouée a I’apprentissage continu de son personnel.

2. Des lignes directrices sur I’apprentissage, qui contribueront a rendre plus explicite cet
engagement a accroitre la formation et le perfectionnement des fonctionnaires.

3. Des profils de compétence pour cerner les besoins individuels de formation.

L’initiative de 1’organisation apprenante sera affichée dans Intra-com. Le Plan d’apprentissage,
un outil qui aide les employés a exercer le controle et la responsabilité de I’enrichissement de
leur travail et de leur cheminement de carriére, sera ainsi facilement accessible.

Barbara Ferguson (613) 995-8315
Commission de la fonction publique
(Voir numéro 72 en anglais)

11. Devenir une organisation apprenante (Patrimoine canadien)

— Le forum administratif du succes a été tenu en janvier 2001.

— Le programme d’apprentissage a I’intention des gestionnaires a été lancé en avril 2001 au
cours du forum des cadres.

— Des séances d’orientation ont été offertes aux nouveaux employés; la phase II du programme
en direct est bien amorcée.

— La stratégie d’apprentissage du Ministére est en cours d’élaboration.
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— Une journée de I’apprentissage constituera un élément clé de la Semaine nationale de la
fonction publique en 2001.

Sharon Squire (613) 994-0671
Patrimoine canadien
(Voir numéro 68 en anglais)

12. Déjeuners-conférences (Ressources naturelles Canada)

Des déjeuners-conférences sont offerts gratuitement a tous les employés de la Région de la
capitale nationale. D’une durée de 50 minutes, ces séances informelles ont lieu environ trois fois
par mois a I’heure du midi, et les participants sont invités a y apporter leur déjeuner.

Les séances s’adressent a un auditoire général et, a ’occasion, a des groupes choisis, et sont
animées par des spécialistes de Ressources naturelles Canada et des fournisseurs privés. Leur but
est de créer des occasions de réseautage et d’échange d’expériences et d’idées pour les employés.

On y aborde les sujets les plus variés, les themes dominants étant 1’apprentissage, le
perfectionnement et le bien-étre.

Thérese Bergeron (613) 947-0567
Ressources naturelles Canada
(Voir numéro 71 en anglais)

13. Stratégie de perfectionnement des employés (Ressources naturelles Canada)

La Stratégie d’apprentissage et de perfectionnement des employés témoigne de I’engagement du
Ministére de devenir un milieu de travail de choix ou chaque employé¢ disposera des
compétences nécessaires pour effectuer son travail tout en participant a la réalisation des
activités de Ressources naturelles Canada et a la création d’un milieu d’apprentissage et de
perfectionnement continus.

La Stratégie fournit aux gestionnaires des lignes directrices sur la facon de gérer les activités
d’apprentissage et de perfectionnement de leurs employés. Elle décrit aussi I’engagement de la
direction de créer une culture axée sur le service et un milieu d’apprentissage continu.

Thérése Bergeron (613) 947-0567
Ressources naturelles Canada
(Voir numéro 70 en anglais)
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Communications

14. Comité des communications (Affaires indiennes et du Nord Canada)

La Direction des systémes d’information ministérielle a créé un comité des communications dont
le mandat est de diffuser efficacement I’information a toute la Direction de facon continue. Le
comité organisera des réunions trimestrielles de la Direction et tiendra des événements spéciaux
et en fera la promotion.

Tom Hope (819) 997-0711
Affaires indiennes et du Nord Canada
(Voir numéro 29 en anglais)

15. Efficacité organisationnelle (Agence canadienne de
développement international)

Aider I’ Agence a améliorer la gestion de son information et des technologies, pour faciliter le
travail des employés et fournir un meilleur support de gestion ainsi qu’améliorer et compléter le
cadre normatif des fonctions ministérielles, dans le but d’assurer une gestion plus cohérente et
équitable ainsi que réduire le fardeau administratif des employés et des partenaires.

Anne Carpentier (819) 994-0904
Agence canadienne de développement international
(Voir numéro 24 en anglais)

16. Sondage « Prendre le pouls » (Agence canadienne de
développement international)

Suite au Sondage des fonctionnaires fédéraux, on a demandé aux superviseurs d’avoir
régulicrement des entretiens avec leur personnel pour réviser et établir les priorités de travail
dans le cadre du processus de planification de I’ Agence, pour discuter des objectifs de rendement
et des attentes pour la prochaine année financiere dans le contexte des plans de travail, pour
définir les besoins d’apprentissage et de perfectionnement ainsi
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que discuter des aspirations de carri¢re. Le sondage « Prendre le pouls », mené aupres
d’employés choisis au hasard, visait a évaluer la facon dont les problémes soulevés étaient
abordés.

Anne Carpentier (819) 994-0904
Agence canadienne de développement international
(Voir numéro 25 en anglais)

17. Communications internes (Agriculture et Agroalimentaire Canada)

Agriculture et Agroalimentaire Canada (AAC) a mis en place un Bureau des communications
internes qui s’est vu confier les taches suivantes : favoriser la compréhension de la raison d’étre,
du plan, des orientations et des activités d’AAC; promouvoir et reconnaitre les rapports au sein
d’AAC qui témoignent d’un ministére uni; reconnaitre et promouvoir la créativité des employés,
la motivation personnelle et les initiatives qui font progresser le programme d’action d’AAC;
fournir et promouvoir des communications internes innovatrices, inclusives et bilatérales sur
toutes les questions.

Les activités du Bureau aideront les employés et les gestionnaires a s’adapter aux changements et
a participer pleinement au remaniement et a I’amélioration du milieu de travail ou de leur avenir
professionnel. Le Bureau fournira un cadre et des outils qui aideront les employés a acquérir, a
assimiler, a saisir et a appliquer I’information intelligemment et efficacement, pour ensuite
faconner de 1’avenir.

Lisa Hardey (613) 759-1071
Agriculture et Agroalimentaire Canada
(Voir numéro 20 en anglais)

18. Dialogue suivant le sondage et Comité interdirections générales du
Ministere (Agriculture et Agroalimentaire Canada)

En réponse aux problémes soulevés dans le cadre du Sondage aupres des fonctionnaires fédéraux
effectué¢ en 1999, Agriculture et Agroalimentaire Canada (AAC) a tenu I’an dernier prés d’une
centaine de séances de dialogue entre gestionnaires et employés dans ses bureaux partout au
pays. On invitait les gestionnaires a passer en revue les résultats du sondage avec leurs employés
et a discuter des mesures de suivi nécessaires.

Un site intranet a été mis sur pied afin de communiquer aux employés d’AAC les résultats de ce
dialogue et de leur offrir un outil supplémentaire pour faire part de leurs commentaires.
L’approche visait a encourager les gestionnaires a prendre des mesures au niveau local dans la
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mesure du possible, tout en fournissant des renseignements sur les points qui devraient faire
I’objet de mesures a 1’échelle de la direction générale, du ministére ou du gouvernement. A partir
de ces observations, 84 plans d’action ont été dressés.

AAC a créé un comité interdirections générales chargé du suivi des résultats du sondage ainsi
que d’examiner les plans d’action et d’élaborer des recommandations ministérielles. Ces
derniéres, qui ont €été présentées au Comité de gestion du ministére en mars dernier, visaient les
priorités ministérielles suivantes : discrimination et harcélement en milieu de travail, gestion de
la charge de travail, dotation et équité des promotions, avancement professionnel et mobilité, et
mesures a prendre concernant les résultats du sondage.

Le Comité de gestion s’est engagé a donner suite de fagon concrete a de nombreuses
recommandations et a demandé que d’autres fassent I’objet d’améliorations ou d’un examen plus
approfondi. Un deuxiéme comité de suivi interdirections générales s’est chargé de mdrir ces
recommandations, lesquelles ont été présentées en septembre dernier.

Des décisions ont été prises dans de nombreux secteurs, notamment la création d’un

poste d’ombudsman qui sera chargé de répondre aux plaintes de harcélement et de
discrimination, une plus grande promotion des activités de sensibilisation, une transparence
accrue des processus de dotation et un meilleur acces a la formation linguistique.

D' John Dueck (613) 759-7851
Agriculture et Agroalimentaire Canada
(Voir numéro 21 en anglais)

19. Elaboration d’un site intranet (Agriculture et Agroalimentaire Canada)

A la lumiére des commentaires des employés, Agriculture et Agroalimentaire Canada (AAC) a
réaménagé son site intranet qui sert a communiquer des nouvelles et de I’information sur le
Ministére, afin de le rendre plus dynamique et convivial. La nouvelle page d’accueil présente les
derniéres mises a jour, et le menu révisé permet aux utilisateurs de naviguer sur le site plus
rapidement et facilement. La nouvelle présentation est conforme aux objectifs du Gouvernement
en direct et elle est harmonisée avec les politiques du Secrétariat du Conseil du trésor du Canada
en maticre de présentation uniforme et de coordination de I’image de marque.

Leigh Bain (613) 759-6616
Agriculture et Agroalimentaire Canada
(Voir numéro 23 en anglais)
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20. Equipes de travail (Agriculture et Agroalimentaire Canada)

Le travail d’équipe est au cceur de la nouvelle approche d’Agriculture et Agroalimentaire Canada
(AAC) en maticre de planification des activités, qui met 1’accent sur I’importance de
I’intégration horizontale. Le principe sous-jacent est le suivant : en éliminant le cloisonnement
entre les directions générales, en rassemblant des employés dont I’expérience, les intéréts, et les
domaines de spécialité différent et en unissant nos efforts en vue d’atteindre un objectif commun,
AAC sera en mesure de prendre des décisions mieux éclairées et d’¢laborer des plans d’action
plus adéquats.

En invitant les gestionnaires et les employés a participer a toutes les étapes du processus, on
s’assure non seulement que ceux-ci seront mieux informés des priorités, des politiques et des
programmes du Ministére, mais aussi qu’ils auront la possibilité de contribuer de maniére
significative a son orientation stratégique.

AAC compte de plus en plus sur le travail d’équipe pour obtenir des résultats, atteindre un but
commun et mettre en ceuvre de nouvelles idées. Jusqu’a maintenant, 173 employés d’AAC,
provenant de différentes directions générales et régions, ont fait partie d’une ou de plusieurs des
16 équipes de travail chargées d’examiner toute une gamme de dossiers et dont les activités ont
donné de trés bons résultats. D’autres groupes sont a pied d’ceuvre ou devraient étre formés sous
peu. Voici certains des enjeux qui auront une incidence plus ou moins importante sur I’avenir des
activités et des priorités ministérielles (tant a I’intérieur qu’a I’extérieur du Ministere) :
pesticides, programmes de protection du revenu agricole, sciences de la vie, appartenance,
apprentissage, politique rurale, reconnaissance et récompenses des employés, élargissement de la
base de consultation et domaines clés des secteurs d’activités.

Ab Ettinger (613) 759-1174
Agriculture et Agroalimentaire Canada
(Voir numéro 22 en anglais)

21.  Aladécouverte d’Environnement Canada — Séance pilote d’information pour les
employeés (Environnement Canada)

Séance d’une demi-journée visant a aider les employés a mieux comprendre Environnement
Canada : son histoire, ses activités, sa structure, ses gens, son budget et sa contribution dans le
contexte général de 1’environnement.
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Dix séances pilotes ont eu lieu, dans toutes les régions. Un rapport final sur les résultats de la
séance pilote, présentant des recommandations pour son utilisation future, sera déposé sous peu.

Mark Cuddy (819) 953-3922
Environnement Canada
(Voir numéro 27 en anglais)

22, Bulletins et dépliants sur le suivi du sondage (Environnement Canada)

Faisant suite a ’engagement pris par le sous-ministre de tenir les employés d’Environnement
Canada au courant des mesures prises en réponse aux préoccupations soulevées dans le sondage,
divers outils de communication ont été élaborés. Ces outils comprenaient notamment des
bulletins mensuels du sous-ministre et deux dépliants intitulés Batir ensemble un meilleur milieu
de travail, publiés respectivement en juin 2000 et en mars 2001. Tous ces documents ont
¢galement été affichés sur la page du sondage, dans le site intranet des ressources humaines.

Jovette Champagne (819) 997-6735
Environnement Canada
(Voir numéro 26 en anglais)

23. Nétiquette : stratégie et séances d’information pour une meilleure utilisation du
courriel (Environnement Canada)

Nétiquette est un outil électronique servant a promouvoir le bon usage du courriel, soit une
utilisation adéquate, claire, efficace et courtoise. Il explique aux employés comment utiliser
Microsoft Exchange avec efficacité et efficience; comment gérer le courrier électronique, et
comment 1’utilisation du courrier €électronique peut se répercuter sur les autres utilisateurs et sur
tout le réseau d’Environnement Canada. Il vise a optimiser I'utilisation des services de
messagerie ¢lectronique du Ministere, a réduire le volume de courriel inutile et a accroitre la
qualité des messages ¢électroniques. Nétiquette est affiché sur le site intranet du Ministére. Des
projets pilotes sont en cours et I’implantation générale, pour tous les employés, est prévue pour
septembre 2001.

Connie MacDonald (819) 953-1162
Environnement Canada
(Voir numéro 28 en anglais)
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24, Discussions internes — Concentrer les efforts sur les enjeux
(Statistique Canada)

Les sondages d’opinion aupres des employés peuvent cerner de fagon précise les secteurs qui
méritent notre attention, mais ils permettent rarement de dégager des solutions précises. Pour
comprendre le sens véritable des résultats des enquétes, il convient d’explorer les facteurs a
I’origine des observations positives ou négatives. L’une des méthodes utilisées a cette fin
consiste a tenir une réunion de division ou une retraite d’une demi-journée ou d’une journée
entiére. L ordre du jour est préparé par un coordonnateur divisionnaire ou par une équipe
chargée d’analyser les résultats du sondage. Le coordonnateur définit les principaux enjeux
devant étre abordés. Un animateur dirige la réunion, laquelle peut se tenir a I’extérieur des
locaux.

L’avant-midi est consacré aux observations anecdotiques se rapportant aux enjeux définis. Il
s’agit de mieux comprendre la nature de ces derniers. En régle générale, les employés de la
division sont répartis en groupes, qui peuvent choisir eux-mémes les themes qu’ils désirent
aborder, si les sujets de discussion ne sont pas déterminés a 1’avance.

En apres-midi, on s’attache a définir diverses mesures possibles et des priorités qui répondent
aux principales questions. Le coordonnateur de la réunion réunit les idées émises par ces groupes
de travail et utilise les commentaires sur les enjeux et les options pour élaborer des priorités
d’action.

Les employés de la division sont invités a se joindre aux équipes chargées de la mise en ceuvre
des solutions, et les communications réguliéres avec le personnel de la division permettent
d’informer tous les intéressés des progres réalisés.

Claude Gravel (613) 951-1062
Statistique Canada
(Voir numéro 30 en anglais)
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Compétences

25.  Compétences (Agriculture et Agroalimentaire Canada)

Les compétences sont les aptitudes, les connaissances, les qualités personnelles et les
comportements qui permettent a une personne de remplir des fonctions, d’assumer un role ou de
faire face a une situation. Les compétences sont liées aux objectifs organisationnels et
stratégiques, car elles servent de cadre pour la gestion des ressources humaines, le recrutement et
la formation et constituent donc un €lément important de la planification des activités et des
priorités. Les besoins du Ministere et de ses clients changent rapidement et, pour répondre
efficacement a ces besoins, il faut trouver de nouvelles facons de penser et de faire. En
définissant et en appliquant les compétences requises, on pourra faire en sorte que 1’effectif
d’Agriculture et Agroalimentaire Canada (AAC) possede les aptitudes, les outils et la vision
d’ensemble nécessaires pour collaborer de fagon horizontale et étre en mesure de faire face aux
défis de I’avenir.

On ¢labore présentement une stratégie pour faire en sorte qu’AAC soit une organisation axée sur
I’acquisition de compétences, qui favorise le travail d’équipe et 1I’épanouissement personnel et
professionnel des employés tout en dispensant aux Canadiens et aux Canadiennes les meilleurs
conseils et services.

Des séances d’acquisition de compétences font actuellement I’objet d’un projet pilote; elles
mettent I’accent sur différents styles d’apprentissage, les compétences et le travail en équipe afin
de permettre aux employés de mieux comprendre leur travail. Ces séances seront offertes a tous
les employés et gestionnaires (y compris le sous-ministre et le sous-ministre associ¢) dés que la
formule définitive aura été adoptée.

Jennifer Miles (613) 759-6191
Agriculture et Agroalimentaire Canada
(Voir numéro 31 en anglais)
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Dotation

26.  Atelier sur les valeurs en dotation (Cour canadienne de I'imp6t)

Parall¢lement a la signature de notre entente concernant la délégation des pouvoirs et les
responsabilités pour la dotation, nous avons offert aux gestionnaires un atelier sur les valeurs en
dotation. Dans cet atelier, on expliquait les valeurs en dotation et leur rapport avec la nouvelle
entente.

Julie Di Nuzzo (613) 943-0315
Cour canadienne de I’imp6t
(Voir numéro 102 en anglais)

27. Sondage sur les valeurs de la dotation (Industrie Canada)

L’objectif du sondage était de recueillir des renseignements afin d’évaluer la perception des
gestionnaires et des employés a 1’égard des pratiques de dotation ministérielles et, ainsi, de
pouvoir rendre compte en partie a la Commission de la fonction publique relativement a la
délégation des pouvoirs de dotation et a I’entente de responsabilité du Ministere.

En plus, les résultats du sondage fourniront au Ministére des renseignements permettant de
déterminer si la dotation et les pratiques de dotation se sont améliorées depuis le Sondage de
1999 aupres des fonctionnaires fédéraux.

Susan Beattie (613) 946-6771
Industrie Canada
(Voir numéro 98 en anglais)

28.  Automatisation des énoncés de qualités (Ressources naturelles Canada)

Le projet d’automatisation des énoncés de qualité a été choisi comme moyen d’améliorer la
gestion des ressources humaines au sein du Ministere et de rendre le processus de dotation
accessible a tous les employés, permettant ainsi d’en améliorer la transparence.

Présenté sur le site intranet de Ressources humaines Canada, le projet facilite la préparation des
énoncés de qualité, a partir du choix du groupe et du niveau et des exigences linguistiques d’un
poste. En cochant des cases et en cliquant sur des liens, un gestionnaire peut ensuite faire des
choix dans les rubriques Expérience, Connaissances, Aptitudes, Qualités personnelles et
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Conditions d’emploi. A chaque étape de sa démarche, il peut demander de 1’aide ou de
I’information.

Lorsque le gestionnaire a sélectionné les exigences du poste, il peut enregistrer celles-ci sur son
disque dur, dans WordPerfect ou Word. Le produit fini représente un énoncé de qualités bilingue
qui rend compte des fonctions du poste et pouvant étre modifi¢ au besoin.

John Cruickshank (613) 996-6074
Ressources naturelles Canada
(Voir numéro 99 en anglais)

29. L’équité en dotation (Ressources naturelles Canada)

Dans le Secteur des sciences de la Terre (SST) de Ressources naturelles Canada, un groupe de
travail sur 1’équité a été chargé d’étudier les préoccupations exprimées par les employés dans le
cadre d’un sondage interne et d’y donner suite. Une série de questions et de principes propres a
la dotation ont été €élaborés par le groupe de travail, notamment les Principes directeurs des
mesures de dotation générales au SST .

Ces principes ont été revus par 1’équipe de gestion du Secteur et publiés dans le nouveau site
Web du SST, Intercom. Les principes et les questions d’équité se veulent un complément aux
mesures de dotation et un guide destiné a orienter les gestionnaires tout au long d’un processus
qui se veut équitable et transparent pour tous les candidats.

Larry Taylor (613) 947-7353
Ressources naturelles Canada
(Voir numéro 100 en anglais)

30. Modules de dotation a I’intention des gestionnaires
(Ressources naturelles Canada)

Les modules de dotation offrent aux gestionnaires des renseignements sur le processus de
dotation, notamment sur la facon de réorienter les décisions de dotation en fonction des valeurs a
la base du mérite. Ils portent plus précisément sur les éléments suivants : I’application de
principes et de valeurs a la dotation, la conception d’un énoncé de qualités impartial, et la
définition de I'utilité et des limites des divers outils et méthodes d’évaluation, y compris
I’¢laboration d’un guide de cotation impartial. Les modules de dotation a I’intention des
gestionnaires aident Ressources naturelles Canada a respecter son engagement a 1’égard de
I’équité en matiere d’emploi.
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John Cruickshank (613) 996-6074
Ressources naturelles Canada
(Voir numéro 101 en anglais)
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Entrevue de départ

31. Programme d’entrevue de départ (Commission de la fonction publique)

La Commission de la fonction publique (CFP) a congu un programme d’entrevue de départ a
I’intention des fonctionnaires quittant la CFP. Dans le cadre de ce programme, on veut recueillir
ce que pensent sincerement les fonctionnaires de la santé actuelle de 1’organisation et du
bien-étre en milieu de travail.

Comme suite a ces observations, des politiques et des pratiques des ressources humaines
pourraient étre nuancées et de nouveaux programmes, mis sur pied, afin que la CFP puisse offrir
un milieu de travail stimulant et enrichissant.

Millicent Byrne (613) 992-6112
Commission de la fonction publique
(Voir numéro 53 en anglais)
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Equité en emploi

32. Consultation et collaboration (Affaires indiennes et du Nord Canada)

La consultation et la collaboration avec les syndicats et les représentants des employés prennent
place régulierement pour assurer 1’application fructueuse de 1’équité en matiere d’emploi (EE).
Les questions concernant I’EE sont un point inscrit en permanence a 1’ordre du jour des réunions
du Comité de consultation syndicale-patronale, et la planification a long terme liée a I’'EE
continuera de tenir compte de ce mode de consultation. Une réunion de planification de I’EE a
lieu chaque année, a laquelle sont conviés des membres des syndicats, des représentants
régionaux et des représentants des employés pour participer a la création du plan triennal d’EE
du Ministere.

Roxanne Brascoupé (613) 994-7293
Affaires indiennes et du Nord Canada
(Voir numéro 43 en anglais)

33. Groupes consultatifs de I’équité en emploi (Affaires indiennes et du Nord Canada)

Les groupes consultatifs de I’équité en emploi (EE) jouent un réle important pour aider le
ministére des Affaires indiennes et du Nord Canada (MAINC) a atteindre ses objectifs d’équité
en emploi. C’est ainsi que le Réseau des minorités visibles et le Comité des personnes
handicapées collaborent avec la haute direction, la Direction générale des ressources humaines,
d’autres groupes consultatifs de 1’équité en emploi et les représentants syndicaux pour
promouvoir et maintenir une main-d’ceuvre représentative au sein du MAINC. Les ressources
financieres proviennent de la Direction générale des ressources humaines qui finance également
un poste d’agent de liaison pour appuyer le travail des groupes consultatifs.

Roxanne Brascoupé (613) 994-7293
Affaires indiennes et du Nord Canada
(Voir numéro 44 en anglais)

34.  Nouveaux horizons : série d’ateliers de planification de carriére a I’intention des
employés handicapés et des membres de minorités visibles (Affaires indiennes et du
Nord Canada)

Trois ateliers sur le perfectionnement professionnel ont é€té congus pour offrir aux participants
des outils et des stratégies pour poursuivre leurs objectifs professionnels. A ces ateliers, les
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participants réfléchissent sur leurs attentes personnelles, examinent leur carricre actuelle,
explorent des choix de carrieres et repérent de nouvelles possibilités. Ils apprennent également
des stratégies et des techniques gagnantes, notamment comment rédiger un curriculum vitae
efficace et mettre toutes les chances de leur coté lors des entrevues d’emploi.

Rick Hansen (613) 953-2083
Affaires indiennes et du Nord Canada
(Voir numéro 48 en anglais)

35. Nouvelles directions (Affaires indiennes et du Nord Canada)

Nouvelles directions est un projet lancé par le bureau régional de 1’ Atlantique du ministére des
Affaires indiennes et du Nord Canada (MAINC), qui poursuit deux objectifs : aider les candidats
autochtones dans leur recherche d’emploi au Canada atlantique ainsi qu’aider les secteurs public
et privé a répondre a leurs besoins relatifs a I’équité en emploi. Le répertoire des curriculum
vitae des Autochtones ainsi que des fiches de compétences sont utilisés pour diriger les candidats
vers des employeurs potentiels. Le repérage des emplois potentiels s’effectue par la consultation
quotidienne du site de la Commission de la fonction publique ou par des contacts directs avec le
secteur privé et d’autres organisations du secteur public qui désirent embaucher des Autochtones.

Karen Turple (902) 661-6258
Affaires indiennes et du Nord Canada
(Voir numéro 47 en anglais)

36. Planification des ressources humaines (Affaires indiennes et du Nord Canada)

Au ministére des Affaires indiennes et du Nord Canada (MAINC), la planification des ressources
humaines fait partie intégrante de la planification des activités, et le recrutement du personnel est
organis¢ en fonction de 1’orientation opérationnelle future du ministére. Le MAINC examine
actuellement ses besoins présents et futurs en matiére de recrutement et ¢labore une approche
stratégique et des plans de travail pour pouvoir faire face aux pénuries futures. Le Ministére
s’assure également que les buts et les objectifs de I’équité en emploi sont pleinement intégrés au
processus de planification.

Roxanne Brascoupé (613) 994-7293
Affaires indiennes et du Nord Canada
(Voir numéro 46 en anglais)
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37.  «Rassembler nos forces : Le plan d’action du Canada pour les questions
autochtones » et « Appuyer les intervenants de premiere ligne » (Affaires indiennes
et du Nord Canada)

« Rassembler nos forces : Le plan d’action du Canada pour les questions autochtones » est le
cadre de politique qui propose un changement de cap au ministére des Affaires indiennes et du
Nord Canada (MAINC) et a d’autres ministeres fédéraux afin de favoriser une participation plus
étroite des Autochtones et de la population du Nord et ainsi améliorer la qualité de vie de ces
personnes.

« Appuyer les intervenants de premiere ligne » (AIPL) vise a resserrer les nouveaux liens avec
nos partenaires, en habilitant le personnel de premier niveau afin qu’il puisse appuyer
efficacement les Premiéres Nations, les Inuits et les habitants du Nord dans leurs fonctions et
objectifs d’administration publique en privilégiant la coopération.

Le programme AIPL a été adopté en mars 1999. Son but : cerner, appuyer et apporter des
améliorations aux procédés, méthodes et systemes ainsi que développer en permanence les
compétences et les outils nécessaires pour aider les intervenants de premicre ligne a travailler
avec les Premiéres Nations, les Inuits et leurs communautés et a leur offrir des services.

Jusqu’a maintenant, les résultats reflétent la vision et les principes de gestion du MAINC axés
sur ’amélioration soutenue, le travail d’équipe et I’instauration de rapports professionnels avec
nos partenaires. AIPL commence a provoquer un changement de comportement individuel et
organisationnel.

Carole J. Lacelle (819) 997-0995
Affaires indiennes et du Nord Canada
(Voir numéro 45 en anglais)

38. Groupe de travail sur I’appartenance (Agriculture et
Agroalimentaire Canada)

On a mis sur pied un groupe de travail sur I’appartenance, chargé d’examiner les pratiques et les
problémes liés a I’appartenance en milieu de travail, de formuler des recommandations en vue de
favoriser un milieu de travail davantage axé sur I’intégration, de créer un cadre stratégique en
maticre d’appartenance et d’¢laborer une analyse de rentabilisation dans le but de mettre en
ceuvre la stratégie dans les 12 a 18 mois suivants.

Ce groupe de travail horizontal, composé d’employés de toutes les directions générales
et régions, s’est réuni pendant deux semaines en janvier dernier et il a récemment présenté ses
conclusions au Comité de gestion du ministére. Il a insisté sur le fait que I’appartenance devait
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constituer plus qu’un projet visant a s’acquitter d’obligations juridiques et a augmenter la
représentation aux fins de 1’équité en emploi. Un milieu de travail intégrateur valorise les
personnes, offre les mémes possibilités a tous les employés, respecte les différences et favorise
I’excellence personnelle et professionnelle.

On a confi¢ au Comité supérieur des ressources humaines la tdche de discuter des activités du
groupe de travail, de communiquer les obstacles a I’appartenance et d’en faire le suivi, et de
dresser un plan d’action pour mettre en ceuvre plusieurs de ses recommandations. Un atelier sur
I’appartenance destiné aux employés d’Agriculture et Agroalimentaire Canada, De la
planification a I’action, s’est déroulé les 22 et 23 février 2001 pour renseigner les employés sur
I’appartenance, décrire les objectifs connexes et préciser les liens avec les priorités et les
activités de planification du Ministere.

Mario Ste-Marie (613) 759-7547
Agriculture et Agroalimentaire Canada
(Voir numéro 38 en anglais)

39. Politique globale en matiére d’adaptation du lieu de travail (Agriculture et
Agroalimentaire Canada)

Agriculture et Agroalimentaire Canada (AAC) est déterminé a favoriser la mise en place d’un
effectif motivé, diversifié et productif, ainsi qu’un milieu de travail positif. L’ offre
d’aménagements spéciaux aux employés handicapés s’inscrit dans cette priorité.

La politique globale d’adaptation du lieu de travail d’AAC, qui est entrée en vigueur le

1" avril 2000, donne un apergu des concepts et des procédures nécessaires pour concrétiser ce
principe 8 AAC. Dans le but de faciliter la mise en ceuvre de la politique, AAC procede
actuellement a la dotation d’un poste de conseiller en matiére d’aménagement du lieu de travail
(poste de durée indéterminée) et fera appel aux services du Conseil canadien de la réadaptation et
du travail pour I’aider a trouver des solutions dans certains cas particuliers.

Marcel Beauchamp (613) 759-1155
Agriculture et Agroalimentaire Canada
(Voir numéro 37 en anglais)

40. Recensement sur la représentation (Agriculture et Agroalimentaire Canada)

Le 15 février 2000, Agriculture et Agroalimentaire Canada a procédé¢ a un recensement interne
sur la représentation, dont 1’objectif était de dresser un portrait plus précis de la représentation
actuelle au Ministére des groupes désignés aux fins de 1’équité en emploi.
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Le taux de réponse global a ét¢ de 91 p. 100, ce qui est supérieur au taux minimum de 80 p. 100
requis pour satisfaire aux normes établies par la Commission canadienne des droits de la
personne; ce projet a également offert aux employés une occasion supplémentaire de déclarer
leur appartenance a un groupe désigné et d’exprimer leurs préoccupations.

Les renseignements recueillis dans le cadre du recensement seront utilisés en vue de la
planification et de la mise en ceuvre des programmes et des pratiques nécessaires pour favoriser
et gérer un effectif plus diversifié. Ces résultats, ainsi qu’un processus de déclaration volontaire
convivial, appuieront les efforts de recrutement des gestionnaires li¢s a I’EE tout en permettant
au Ministére de se donner une représentation correspondant a la disponibilité sur le marché du
travail.

Ab Ettinger (613) 759-1174
Agriculture et Agroalimentaire Canada
(Voir numéro 39 en anglais)

41. Guide du gestionnaire aux fins de I’équité en emploi et de la gestion d’un effectif
hétérogene (Commission de la fonction publique)

Compte tenu que les fonctions de gestion s’exercent dans une fonction publique de plus en plus
complexe et exigeante et que nous devons disposer de mécanismes novateurs et souples pour la
gestion des personnes, la Commission de la fonction publique s’affaire a élaborer un guide qui
aidera les gestionnaires a gérer leur effectif hétérogene.

La Commission cherche, grace a ce guide, a promouvoir un milieu de travail positif qui
encourage les gens a donner le meilleur d’eux-mémes. Le guide présente des suggestions de
gestes simples et pratiques que les gestionnaires peuvent poser afin de faciliter 1’atteinte des
objectifs d’équité en emploi et de gérer efficacement un effectif hétérogene.

Robert Dawson (613) 992-9593
Commission de la fonction publique
(Voir numéro 52 en anglais)

42. Fond centralisé pour répondre aux besoins des employés handicapés (Industrie
Canada)

Les ministeres et organismes doivent fournir, au lieu de travail, les services et I’équipement
nécessaires pour accroitre 1’efficacité, les possibilités d’avancement et la productivité des
employés handicapés, et absorber les colts des aides techniques ainsi que de 1’équipement et des
services spécialisés.
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Afin d’aider les gestionnaires a défrayer les colits des aménagements de travail requis par les
employés handicapés, Industrie Canada a établi un fond centralisé, une initiative qui représente
un jalon positif dans I’amélioration du milieu de travail de ces personnes.

Michel Lemire (613) 946-7297
Industrie Canada
(Voir numéro 50 en anglais)

43.  Trousses d’information sur I’acquisition des technologies accessibles (Industrie
Canada)

Cette trousse disponible ¢lectroniquement permet aux agents d’approvisionnement de répondre
aux besoins des employés handicapés en leur offrant les biens et services accessibles appropriés.
La trousse fournit aux agents d’approvisionnement des clauses et des modalités types ainsi que
des répertoires de fournisseurs.

Mary Frances Laughton (613) 990-4316
Industrie Canada
(Voir numéro 49 en anglais)

44, Batir un effectif représentatif (Patrimoine canadien)

— La sous-ministre déléguée, Judith A. LaRocque, préside le nouveau Comité consultatif
supérieur de I’équité en matiere d’emploi et de la diversité de Patrimoine canadien (PCH).

— Les résultats de la déclaration volontaire, I’analyse de I’effectif et les prochaines étapes ont
été communiqués a tout le personnel.

— Un cours pilote de formation sur les communications interculturelles a été élaboré.

— Un guide des gestionnaires concernant le recrutement, le maintien en poste et la promotion
des personnes handicapées ainsi que des membres des minorités visibles a été publié (en
partenariat avec Santé Canada).

— Nous avons participé a I’initiative de développement de carriére pour les Autochtones et au
programme de stages pour les jeunes ayant une incapacité.

— La campagne de recrutement postsecondaire et le programme Cours et affectations de
perfectionnement visaient a accroitre la représentation des membres des groupes visés par
I’équité en emploi a PCH.
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Sharon Squire (613) 994-0671
Patrimoine canadien
(Voir numéro 40 en anglais)

45.  « Le guide du gestionnaire pour assurer I’équité en matiere d’emploi et la diversité
pour faire de RNCan un milieu de travail de choix » (Ressources naturelles Canada)

« Le guide du gestionnaire pour assurer 1’équité en matiere d’emploi et la diversité pour faire de
RNCan un milieu de travail de choix » a été congu pour aider les gestionnaires a reconnaitre
qu’une main-d’ceuvre variée offre un plus grand bassin de talents, a réfléchir a cette question et a
agir en conséquence.

Il s’agit d’un document évolutif, qui contribue non seulement a démystifier 1’équité en emploi, la
diversité et le milieu de travail de choix, mais qui donne également des suggestions concernant le
déroulement des entrevues avec les membres des groupes désignés de RNCan, et concernant
I’intégration et le maintien en fonction de ces
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personnes. On peut consulter le guide sur le site Web Equité en matiére d’emploi/Diversité.

Doug Tedford (613) 947-0474
Ressources naturelles Canada
(Voir numéro 51 en anglais)

46. Groupes d’équité en emploi (Santé Canada)

Le Ministere a effectué une analyse en profondeur du Sondage aupres des fonctionnaires
fédéraux pour prendre connaissance des résultats attribuables aux employés de SC membres de
groupes désignés. Les thémes et les questions correspondant aux questions d’équité en emploi,
dont les résultats généraux des groupes désignés et ceux des groupes non désignés présentent des
¢carts de +/-10 %, ont été retenus aux fins de cette analyse.

Les résultats ont été présentés au Comité d’évaluation interne, au Comité directeur du ministére
sur le Sondage aupres des fonctionnaires fédéraux ainsi qu’au Comité exécutif du ministere.

Oro Bengio (613) 957-3213
Santé Canada
(Voir numéro 41 en anglais)

47. Projet pilote de formation linguistique pour les groupes désignés
(Santé Canada)

Le projet pilote de formation linguistique dans le domaine de 1’équité en matiére d’emploi est
une initiative appuyant une analyse en profondeur qui a été faite des résultats des membres des
groupes désignés de SC dans le Sondage aupres des fonctionnaires fédéraux. Mis en ceuvre en
septembre 2000, le projet vise les employés des niveaux EX moins 1 & EX moins 4 membres de
trois groupes désignés (minorités visibles, Autochtones et personnes handicapées) ainsi qu’aux
individus de ces trois méme groupes qui ont regu une €valuation négative au test standard de
diagnostic de langue au cours des cinq dernicres années.

Le projet s’inscrit dans le plan d’action du Ministére de respecter 1’ordonnance du Tribunal
canadien des droits de la personne et d’éliminer les obstacles possibles a ’engagement et au
maintien en poste de son effectif. Il fait également suite aux recommandations découlant de
I’Examen des systémes d’emploi visant a surmonter les obstacles a 1’avancement professionnel
auxquels se heurtent les membres des groupes désignés.

Enfin, grace a ce projet pilote, Santé Canada donne suite a une préoccupation importante qui
s’est dégagée du Sondage de 1999 auprés des fonctionnaires fédéraux au sujet de la formation
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linguistique et de la satisfaction professionnelle. Ce cours de langue est offert sans frais aux
participants pendant les heures de travail.

Oro Bengio (613) 957-3213
Santé Canada
(Voir numéro 42 en anglais)
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RH-é

48. RH en direct (Agriculture et Agroalimentaire Canada)

Ce projet progresse a grands pas. Bien que le Ministére exploite toujours RH en direct et
continue a créer d’autres outils en « libre-service », de concert avec le Conseil du Trésor et
Travaux publics et Services gouvernementaux Canada, il s’est servi de différents outils de RH en
direct pour concevoir un nouveau site pangouvernemental, appelé « La trousse ».

L’une des particularités de ce site sera de permettre a tous les employés et ministéres d’accéder a
des renseignements importants sur leurs propres avantages sociaux et I’ensemble des avantages
sociaux qu’offre une carriére dans la fonction publique.

Le prochain défi sera d’instaurer un acces aux données des employés, assorties de mesures de
sécurité appropriées a notre disposition. L’une des mesures envisagées est 1’état récapitulatif des
avantages sociaux, auquel les employés pourraient accéder en direct lorsqu’ils le désirent. On
discute aussi de la possibilité de créer un site accessible de 1’extérieur de la fonction publique,
destiné par exemple aux personnes a la retraite, en formation ou en congé ou a ceux et celles qui
songent a faire le saut vers une carriére dans la fonction publique.

Marilyn Dingwall (613) 759-1158
Agriculture et Agroalimentaire Canada
(Voir numéro 32 en anglais)

49, Conges en direct (Ressources naturelles Canada)

Ressources naturelles Canada (RNCan) a récemment lancé un projet pilote permettant aux
employés de demander des congés en direct. « Congés en direct » est une application Web
d’automatisation du processus de demande de congés. Grace a ce systeme, les employés et leurs
supérieurs peuvent consulter facilement a les soldes et a les transactions de congés. Les
formulaires électroniques de demande de congé sont faciles a utiliser, permettent d’économiser
temps et papier, et réduisent les délais de réponse aux demandes. L’entrée manuelle des congés a
ainsi été réduite de 80 %, ce qui s’est traduit par une amélioration de 1’efficacité du processus,
car il n’y a pas d’échange de papier, pas de risque de perdre des formulaires et pas de délai dans
I’entrée des données.
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Méme s’il s’agit d’un projet pilote, on prévoit que tous les employés du Ministére auront acces a
cette application d’ici décembre 2001.

Patti Bordeleau (613) 996-3992
Ressources naturelles Canada
(Voir numéro 36 en anglais)

50. Projet d’assistant électronique en ressources humaines (Ressources naturelles
Canada)

Le projet d’assistant électronique en ressources humaines est en cours d’¢élaboration. Son but est
de présenter au gestionnaire désireux de doter un poste les options disponibles, une description
de chaque option de méme que les procédures de dotation a suivre. Il comporte aussi un volet
questions-réponses ou figurent les questions les plus fréquemment posées par les gestionnaires
au cours du processus de dotation.

John Cruickshank (613) 996-6074
Ressources naturelles Canada
(Voir numéro 35 en anglais)

51. Intranet des ressources humaines (Santé Canada)

Cette application qui se trouve dans la base de données ministérielle permet aux responsables des
ressources humaines d’afficher toute information que les employés et les gestionnaires
pourraient vouloir consulter a chaque jour. L’information comprend les affectations de travail,
les occasions d’apprentissage, les politiques, la dotation, la rémunération et les avantages et
d’autre renseignements se rapportant aux ressources humaines.

Darquise Gauthier (613) 957-3356
Sant¢ Canada
(Voir numéro 33 en anglais)

52. Module interactif des congés et des présences (Santé Canada)

Cette année, Santé Canada a modifi¢ le Module interactif des congés et des présences (MICP)
pour y intégrer le Relevé individuel des crédits de congé pour la nouvelle année
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financiere. Les employés le regoivent par voie €électronique et peuvent aussi I’accepter
¢lectroniquement. Cette procédure remplace le rapport imprimé pour les employés qui utilisent le
MICP.

Darquise Gauthier (613) 957-3356
Santé Canada
(Voir numéro 34 en anglais)

Page 30 Octobre 2001



Stratégies en matiére de ressources humaines dans une ére de changement

Gestion de la carriere
Encadrement et mentorat

53. Programme d’encadrement (Commission de la fonction publique)

Dans son projet général de développement du leadership a tous les niveaux de I’organisation, la
CFP s’est dotée d’un programme d’encadrement.

Grace a ce programme, on donne aux participants et participantes de 1’expérience sur la maniere
d’aborder les roles de leadership sous 1’angle de 1’encadrement, une méthode et une démarche
permettant d’accompagner d’autres personnes. Des ateliers « d’encadrement » sont organisés a
I’extérieur et sont 1’occasion de séries d’échanges sur des questions telles que 1I’engagement
individuel et organisationnel, 1’art d’écouter et de communiquer, la gestion des rapports
interpersonnels, 1’art de composer avec les défaillances organisationnelles et la création
d’occasions d’innover et d’agir.

Les participants et les participantes abordent ces conversations en s’appuyant sur leurs propres
expériences et en exprimant quels défis selon eux 1’organisation devra relever. D’abord offert
aux gestionnaires supérieurs et aux cadres de direction, le programme d’encadrement a été offert
ensuite aux gestionnaires intermédiaires. A plus long terme, il sera offert a tous les employés de
la CFP.

Robert Bisaillon (514) 283-1957
Commission de la fonction publique
(Voir numéro 12 en anglais)

54.  Ateliers sur I’assistance professionnelle (Ressources natures Canada)

Une série d’ateliers sur 1’assistance professionnelle, actuellement en cours d’¢élaboration, seront
offerts aux gestionnaires de Ressources naturelles Canada (RNCan) pendant la présente année
financiére. Ceux-ci pourront se renseigner sur les étapes a suivre pour encourager leurs employés
a planifier efficacement leur carriére et sur toutes les ressources disponibles en orientation
professionnelle.
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Les gestionnaires apprendront aussi comment discuter des plans de carriere de leurs employés et
les conseiller a ce sujet, et comment assortir les différentes occasions d’apprentissage aux
besoins de perfectionnement de chacun.

Vargha Ram (613) 947-3816
Ressources naturelles Canada
(Voir numéro 10 en anglais)

55. Le mentorat électronique (Ressources naturelles Canada)

Ressources naturelles Canada (RNCan) a instauré un service de mentorat électronique qui
constitue un registre de mentors et de stagiaires potentiels. Ce service utilise la technologie pour
offrir aux employés de la région de la capitale nationale et des bureaux régionaux un meilleur
acces a un mentor en surmontant les obstacles du temps, de la distance ou de la disponibilité.

Les participants y €tablissent leur profil personnel (ils peuvent méme se déclarer membres d’un
groupe désigné de 1’équité en emploi) a partir d’une série de critéres prédéterminés, dont les
sujets de discussion et la catégorie de travail. Grace a un processus de rapprochement, ils sont
automatiquement jumelés a une liste de mentors ou de stagiaires potentiels, en fonction des
critéres entrés, peu importe leur emplacement au Canada.

Lynne McHale (613) 995-5463
Ressources naturelles Canada
(Voir numéro 11 en anglais)
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Perfectionnement des gestionnaires

56. Politique sur le perfectionnement des gestionnaires (Environnement Canada)

La Politique sur le perfectionnement des gestionnaires vise a guider la formation et le
perfectionnement des cadres d’Environnement Canada (EC). Ses principales composantes sont :
une formation obligatoire pour les nouveaux gestionnaires aux échelons d’entrée, intermédiaire
et supérieur de la direction; des plans de perfectionnement personnel pour les gestionnaires en
poste, afin d’améliorer leur efficacité en tant que dirigeants; un profil de compétences en gestion
d’EC, sur lequel s’appuiera la formation, le perfectionnement professionnel, le recrutement,
I’avancement et I’évaluation du rendement; et un guide de ressources qui aidera cadres et
employés a sélectionner les outils d’apprentissage leur permettant d’acquérir les compétences
essentielles en gestion. La mise en ceuvre de la politique est prévue pour le 17 octobre 2001.

Gary Lewis (819) 994-5234
Environnement Canada
(Voir numéro 13 en anglais)

57.  BAatir une collectivité de professionnels supérieurs — série de conférences sur le
leadership (Industrie Canada)

Cette série de conférences vise principalement a combler les besoins en perfectionnement
professionnel et en formation des professionnels supérieurs mais s’adresse également a tous les
fonctionnaires. De distingués conférenciers traitent d’enjeux et de problémes liés a la gestion
dans la fonction publique et des problémes qui touchent particuliérement la collectivité (p.ex. le
role des gestionnaires intermédiaires, les nouvelles techniques de gestion, des exemples de
réussite et les pratiques exemplaires). Le but est de développer la collectivité et de favoriser le
dialogue sur les mesures a prendre.

Dave Morgan (613) 952-0661
Industrie Canada
(Voir numéro 15 en anglais)

58. Programme de perfectionnement en leadership (Industrie Canada)

Dans le but de préparer les professionnels de haut niveau du Ministére a occuper des postes de
gestion, Industrie Canada (IC) a implanté un programme de perfectionnement intensif de deux
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semaines, mettant 1’accent sur les habilités et les connaissances nécessaires pour relever le défi
d’un poste de direction.

La premicre semaine porte sur la gestion des personnes, la compréhension de son propre style de
leadership, la communication efficace, la résolution des conflits, le développement de 1’esprit de
corps et les habiletés nécessaires pour réussir une entrevue. Les participants sont soumis a un
exercice d’évaluation tous azimuts et profitent d’une séance d’encadrement.

La deuxiéme semaine porte sur I’appareil gouvernemental, notamment le processus d’¢laboration
des politiques ainsi que les cycles de planification, d’établissement de budgets et I’administration
financiere. Pendant ces deux semaines, des cadres supérieurs du Secrétariat du Conseil du
Trésor, du Bureau du Conseil privé, de la CFP et d’Industrie Canada se joignent aux participants
pour les aider a faire le lien entre 1’apprentissage et les défis quotidiens d’un cadre de direction
dans la fonction publique fédérale.

Michelle Henchiri (613) 954-3629
Industrie Canada
(Voir numéro 16 en anglais)

59. Forum des gestionnaires (Santé Canada)

La Division de I’apprentissage, de la planification et du développement des communautés a créé
un nouveau forum de discussions et d’échanges au niveau ministériel, appelé le Forum des
gestionnaires.

Le Forum a pour but de donner aux gestionnaires 1’occasion de se rencontrer et de réseauter
périodiquement et de discuter de sujets d’intérét courant et pratique pour eux. Nous comptons
qu’en partageant leurs pratiques exemplaires, les gestionnaires pourront mettre en ceuvre a leur
niveau des mesures qui accroitront le rendement de leur service et celui du Ministeére.

Gilles Lemieux (613) 954-1700
Santé Canada
(Voir numéro 14 en anglais)

60. Programme de perfectionnement des cadres (Statistique Canada)

Ce programme intégré de formation et de perfectionnement est congu pour accroitre les
compétences en gestion en offrant un plan de perfectionnement de trois ans qui fournit le cadre et
les outils permettant d’enrichir le rendement et de faciliter le réle du gestionnaire. Ce programme
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vise le groupe formé des 400 gestionnaires des niveaux EX moins 1 et EX moins 2 dont le role
est essentiel par rapport au leadership futur.

Le programme comporte quatre modules. L’un de ces modules est axé sur I’apprentissage actif
qui permet aux participants de mettre au point des pratiques novatrices tout en leur donnant une
meilleure compréhension du processus de prise de décisions du Ministére. Les participants font
partie de groupes de pratiques novatrices et sont invités a aborder les enjeux réels du milieu de
travail et a définir des pratiques novatrices.

A titre de suivi du Sondage des fonctionnaires fédéraux, le mieux-étre au travail a été retenu
comme une question devant étre abordée dans les cours sur I’apprentissage dans I’action et les
pratiques innovatrices a I’intention des cadres intermédiaires. Le groupe de travail chargé de ce
theme a mené des recherches et une consultation sur le mieux-étre au travail. Il a également tiré
parti d’une conférence annuelle des cadres intermédiaires pour sensibiliser les gestionnaires a la
question et pour obtenir leurs commentaires sur ce qu’ils jugent important a ce chapitre.

Les participants de la conférence ont été invités a remplir un court questionnaire sur le
mieux-&tre. Ce groupe chargé des pratiques innovatrices a documenté ses résultats et a fait un
expos¢ présentant des recommandations aux cadres supérieurs. La création d’un comité
responsable du mieux-étre dans la structure des comités de Statistique Canada est I’une des idées
maitresses issues de ce processus.

Le Comité sur le mieux-€tre au travail a donc été formé et a recu le mandat de mettre au point
des mécanismes concrets favorisant le mieux-étre au travail. Le Comité a plusieurs projets en
cours : les meilleures pratiques, la gestion de la charge de travail, la santé et la forme physique et
la communication par le biais d’un site Web.

Claude Gravel (613) 951-1062
Statistique Canada
(Voir numéro 17 en anglais)
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Projets genéraux

61. Plans pluriannuels de perfectionnement professionnel (Affaires indiennes et du
Nord Canada)

La Direction des systémes d’information ministérielle a approuvé le remplacement des plans
annuels d’apprentissage et de perfectionnement par des plans pluriannuels de perfectionnement
professionnel. L’objectif est de fournir aux employés une structure leur permettant de développer
leurs habiletés en fonction de la nature des projets de la Direction et de leurs propres aspirations
professionnelles a long terme.

Tom Hope (819) 997-0711
Affaires indiennes et du Nord Canada
(Voir numéro 5 en anglais)

62.  Services de gestion et de perfectionnement professionnel, notamment des mesures
s’appliquant particulierement aux groupes visés par I’équité en emploi (Affaires
indiennes et du Nord Canada)

En réponse aux recommandations contenues dans le Sondage auprés des fonctionnaires fédéraux,
le ministére des Affaires indiennes et du Nord Canada (MAINC) a créé un partenariat avec la
Commission de la fonction publique pour ouvrir un Centre d’orientation et offrir un éventail de
nouveaux services de perfectionnement professionnel, notamment de nouveaux services destinés
aux groupes désignés de 1’équité en emploi (EE).

Les nouveaux services de perfectionnement professionnel comprennent :

— une gamme impressionnante de matériel écrit et audiovisuel sur la planification de la carricre
et le perfectionnement professionnel, disponible en grande partie en ligne, auquel peuvent
aussi avoir acces les employés régionaux;

— une série d’ateliers présentant les diverses étapes de la planification de carriere et de
I’avancement professionnel, ainsi que des ateliers personnalisés élaborés sur demande pour
des régions particulieres, des secteurs de programmes ou des groupes professionnels;

— T’acces, par I'intermédiaire du Centre d’orientation, a des conseillers bilingues, proactifs et
chevronnés, disponibles dans I’ensemble du Ministere et dans toutes les régions, que ce soit
par téléphone, par courriel ou en personne;
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— un Centre d’orientation ergonomique, pouvant répondre aux besoins particuliers des groupes
visés par I’EE, notamment la technologie offerte pour faciliter I’acces aux services;

— des services de vidéoconférence grace auxquels les clients des régions peuvent avoir un
contact personnel avec les conseillers, surmontant 1’obstacle de la distance. Les clients
peuvent tenir des réunions personnelles virtuelles avec les conseillers au moyen d’un service
de téléconférence innovateur offert a partir du Centre d’orientation.

Rick Hansen (819) 953-2083
Affaires indiennes et du Nord Canada
(Voir numéro 4 en anglais)

63. Promotion de la carriére et apprentissage continu (Cour canadienne
de I’imp6t)

Un membre du Comité de gestion, nommé champion de la promotion de la carriére et de
I’apprentissage continu, a créé un comité a cette fin.

Ce comité a congu un sondage qui sera distribué a tous les employés, y compris ceux des
régions. Le sondage cernera les plans de carriére et les besoins de formation de tous les
employés. Une fois les résultats analysés, le champion déterminera les mesures a prendre en vue
de satisfaire aux besoins et aux demandes de tous les employés.

Donna Brierley (913) 992-0942
Cour canadienne de I’imp6t
(Voir numéro 9 en anglais)

64. Plan de perfectionnement personnel (Environnement Canada)

Des lignes directrices et un modele pour la conception et la mise en ceuvre d’un plan de
perfectionnement personnel ont été ¢laborés a I’intention de tous les employés d’Environnement
Canada. IIs préconisent une approche simple et flexible misant sur la réflexion personnelle et la
communication réguliere entre I’employ¢ et le superviseur.

Martine Caron (819) 997-8707
Environnement Canada
(Voir numéro 3 en anglais)
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65.  Site national sur le perfectionnement professionnel
(Environnement Canada )

Ce site intranet aidera les employés a planifier leur carriere au sein d’Environnement Canada.
Faisant fond sur une évaluation du site de planification de carri¢re de la région de I’Ontario, le
site national contribuera a promouvoir le perfectionnement professionnel au sein du Ministere,
comportera des outils interactifs et téléchargeables et fournira des liens a d’autres sites
importants sur le perfectionnement professionnel. Il s’agit d’un projet en trois phases, dont la
premicre consistera essentiellement a restructurer le site pour le rendre conforme aux normes du
Conseil du Trésor sur I’'uniformisation des sites Internet, a en améliorer la navigation et a lui
donner une portée plus nationale. Cette premicre phase se terminera par le lancement du site, en
juin 2001. La deuxiéme phase visera a améliorer le site a la lumicre des résultats d’un sondage
men¢ aupres des utilisateurs et a mettre au point un outil de planification de carriére. Quant a la
derniére phase, on y concevra d’autres outils interactifs. A noter que les phases 2 et 3 ne seront
mises en ceuvre que si des ressources additionnelles y sont affectées.

Jovette Champagne (819) 997-6735
Environnement Canada
(Voir numéro 2 en anglais)

66.  Ateliers sur la planification de carriére (Ressources naturelles Canada)

L’atelier de planification de carriére de Ressources naturelles Canada (RNCan) consiste en une
séance d’une journée au cours de laquelle les employés prennent connaissance de divers outils de
planification de carriére, apprennent a définir et a gérer leurs objectifs professionnels, et
¢laborent un plan d’action réaliste en vue d’atteindre ces objectifs. L’atelier donne 1’occasion aux
employés de se définir et de préciser leurs aspirations de carric¢re. Les séances sont offertes a
intervalles réguliers tout au long de I’année financiére.

Vargha Ram (613) 947-3816
Ressources naturelles Canada
(Voir numéro 6 en anglais)

67.  Base de données sur les compétences et la formation (Solliciteur
général Canada)

L’établissement d’une base de données sur les compétences et la formation a été reconnu comme
une activité importante pour appuyer la gestion des carrieres dans notre plan des ressources
humaines . La base de données sur les compétences et la formation constitue une référence
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centralisée sur 1’éducation, les compétences et les aspirations professionnelles des employés,
permettant ainsi de les faire correspondre avec des possibilités de carricre et de perfectionnement
professionnel ainsi que de déterminer avec plus de précision les besoins de I’organisation en
matiere de formation. En outre, elle constitue une aide pour les activités de gestion de carriere.

Tous les employés ont été mis au courant de son objectif et du fait que leur participation
demeurait volontaire. Des lignes directrices générales reflétant des valeurs telles que la
transparence et 1’équité ont été produites afin de guider les gestionnaires dans utilisation de
cette base de données. L’information sur I’acces a la base de données et sur le processus de
rapport sera distribuée aux gestionnaires et aux surveillants au moment du lancement officiel de
celle-ci, prévu pour cet été (2001).

Jean-Pierre Bissonnette (613) 993-7707
Solliciteur général Canada
(Voir numéro 7 en anglais)

68. Parcours de carriére — Concours generiques (Statistique Canada)

La planification des parcours de carric¢re offre une perspective globale des options de
cheminement de carriére et des possibilités professionnelles dans les principaux groupes
professionnels au sein du Ministére.

Un comité ministériel des parcours de carriére offre des conseils en mati¢re de politiques et une
orientation générale quant aux questions d’avancement professionnel et de maintien en fonction
des employés. Les outils associés aux parcours de carriére sont mis a la disposition des employés
par des moyens électroniques sur un site du réseau de communications internes. Pour chaque
groupe professionnel, on a défini des domaines ou des ensembles de postes qui comportent des
fonctions assez similaires et exigent des compétences analogues.

Les outils de parcours de carriére expliquent les méthodes de sélection de chacun des niveaux
des domaines associés au groupe professionnel, de méme que les compétences, les
connaissances, les capacités et I’expérience requises a ce niveau particulier, de méme que la
formation et la rotation de 1’effectif généralement utilisées pour acquérir et perfectionner les
compétences.

Les outils de parcours de carriere aident les employés, les mentors et les surveillants a cerner des
programmes de formation et des expériences susceptibles d’¢largir les perspectives
professionnelles et de faciliter le perfectionnement des employés. En outre, la direction peut
utiliser ces outils de maniére stratégique pour planifier le rythme du recrutement et des
promotions dans les parcours de carriere.
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La planification des parcours de carriere va de pair avec I’adoption de la dotation par concours
génériques. Pour accroitre les possibilités de promotions, Statistique Canada a profondément
modifié¢ ses méthodes en faveur d’une classification de postes génériques. La formule du
concours générique facilite la dotation de postes nécessitant des études et une expérience
similaires; il suffit de tenir un seul concours d’envergure pour un groupe et un niveau de
classification dans un parcours de carriére donné.

Les concours génériques sont trés utiles au Ministere parce qu’ils encouragent les cadres
intermédiaires et supérieurs a accroitre leur polyvalence, grace a une connaissance approfondie
dans leur domaine de carriere ainsi qu’une vaste compréhension des enjeux généraux touchant le
Ministere, acquises par le biais d’affectations enrichissantes sur le plan professionnel et par la
participation a des comités ou des projets de I’organisme. Le Ministére utilise les concours
génériques pour doter les postes des quatre niveaux supérieurs et recourt de maniére croissante a
cette méthode pour la dotation d’autres niveaux.

Eve Simpson (613) 951-1049
Statistique Canada
(Voir numéro 8 en anglais)
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Gestion du changement

69. Comité consultatif sur la gestion du changement (Commission de la
fonction publique)

La Commission de la fonction publique (CFP) a mis sur pied il y a deux ans un comité
consultatif sur la gestion du changement afin d’aider 1’organisation a fagonner a 1’interne les
modeles de comportement que nous attendons des autres et d’aider a créer un lieu de travail
harmonieux ou les roles, les rapports, les systémes, les politiques et la structure sont bien
intégrés. Ce comité soumet ses recommandations au Comité de gestion de la direction (CGD) et
au Comité de gestion des ressources humaines (CGRH).

Le comité consultatif a pour principal mandat de définir des plans d’action appropriés et de
soumettre des recommandations réalisables au CGD ou au CGRH, en tenant compte des objectifs
et des priorités de la CFP. Le comité consultatif supervise les processus d’harmonisation et
donne des orientations, directement ou par I’entremise de sous-groupes de travail, afin de
faciliter et de contrdler le programme de changement de la CFP, la promotion de la vision et des
valeurs de la Commission et leurs liens grace a un certain nombre d’activités; il dirige aussi le
dialogue sur le changement culturel nécessaire pour concrétiser la vision et les valeurs de la CFP.

Le comité consultatif est coprésidé par le président de la CFP et un des commissaires. Il est
formé de volontaires recrutés parmi les cadres de direction et les gestionnaires intermédiaires,
dans le milieu des ressources humaines, les régions, les syndicats et le groupe du soutien
administratif; il inclut aussi la chef de la gestion du changement. Le Comité consultatif sur la
gestion du changement dispose également de ressources ministérielles pour obtenir des conseils
ou pour obtenir une rétroaction indépendante.

Millicent Byrne (613) 992-6112
Commission de la fonction publique
(Voir numéro 19 en anglais)

70.  Atelier (Santé Canada)

« Sachez maitriser le changement continu » est un atelier d’'une demi-journée qui a été développé
dans le but d’aider les gestionnaires et superviseurs a appuyer les employés qui doivent
composer avec une période d’incertitude. Les participants auront 1’occasion
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de se familiariser avec différentes réactions humaines associées au changement ainsi qu’avec
différentes stratégies de gestion qui peuvent étre utilisées pour faciliter ces transitions.

Daniel Labelle (613) 941-1251
Santé Canada
(Voir numéro 18 en anglais)
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Harcelement et discrimination

71. Le respect en milieu de travail (Affaires indiennes et du Nord Canada)

Les employés et les gestionnaires de la Direction ont pu assister a des séances de sensibilisation
aux attitudes et aux comportements favorisant I’élimination du harcélement dans le milieu de
travail. Les employés ont été avisés des ressources ministérielles disponibles pour obtenir plus de
renseignements a ce sujet.

Ravi Shankar (819) 953-7062
Tom Hope (819) 997-0711
Affaires indiennes et du Nord Canada
(Voir numéro 55 en anglais)

72.  Ombudsperson (Commission de la fonction publique)

La Commission de la fonction publique (CFP) fera I’essai, d’un bureau d’ombudsperson a
compter de janvier 2002. La création d’un bureau d’ombudsperson s’inscrit dans les résultats du
Sondage aupres des fonctionnaires fédéraux et dans la foulée d’une initiative de changement de
la CFP.

L’ombudsperson est impartial et offre aux employés de la CFP un processus informel pour le
traitement de leurs problémes et préoccupations, notamment en présence de pratiques ou de
systémes injustes, de problémes de conduite des autres employés, de manque d’éthique dans les
comportements, par exemple les activités qui semblent contraires aux valeurs de la CFP, aux
valeurs de la fonction publique et a I’intérét public.

Les services de I’ombudsperson sont une solution de rechange aux mécanismes officiels des
griefs, appels et plaintes. Le bureau de I’ombudsperson fonctionnera a titre expérimental pendant
un an. Apres cette période, on procédera a une évaluation pour mesurer 1’utilité¢ de la fonction,
¢tablir la nécessité de la conserver a long terme et, le cas échéant, selon quelles modalités.

Suzanne Charbonneau (613) 995-8234
Commission de la fonction publique
(Voir numéro 57 en anglais)
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73.  Suivi du sondage sur le harcélement (Commission de la fonction publique)

Les résultats du Sondage aupres des fonctionnaires fédéraux faisaient état d’un pourcentage plus
faible de répondants indiquant avoir fait I’objet de harceélement et de discrimination a la
Commission de la fonction publique (CFP) que dans I’ensemble de la fonction publique.
Néanmoins, la CFP maintient son objectif de tolérance zéro en matic¢re de harcelement et de
discrimination.

La CFP a recu trés peu de plaintes officielles ces dernieéres années, mais continue néanmoins a
adopter une attitude proactive pour la prévention du harcélement en milieu de travail. En fait,
depuis I’automne 1999, plusieurs initiatives ont été mises de I’avant. Un coordonnateur
ministériel a été officiellement nommé; il reléve directement du président ou des gestionnaires
délégués, en ce qui concerne les plaintes. Une politique ministérielle a été élaborée et sera
révisée prochainement afin de tenir compte de la nouvelle politique du Conseil du trésor qui sera
publiée en juin 2001. Trente-sept séances de sensibilisation ont été offertes en 1999-2000 et
d’autres sont prévues pour I’automne 2001.

Helen Lacroix (613) 992-7186
Commission de la fonction publique
(Voir numéro 58 en anglais)

74.  Atelier sur le respect en milieu de travail (Cour canadienne de I'impot)

Les employés et les gestionnaires ont pu assister a un atelier de sensibilisation aux attitudes et
aux comportements favorisant 1’¢limination active du harcelement. On est en train de rédiger une
nouvelle politique sur un milieu de travail exempt de conflits et de harcelement.

Julie Di Nuzzo (613) 943-0315
Cour canadienne de I’imp6t
(Voir numéro 61 en anglais)

75.  Séances de sensibilisation au harcelement (Environnement Canada)

En vue d’assurer un environnement de travail sain pour tous les employ¢s, Environnement
Canada a révisé sa politique ministérielle en matiere de harcelement en milieu de travail. La
nouvelle politique ministérielle, intitulée « Prévenir le conflit et le harcélement a EC - notre
politique », a été publié¢e en mai 2000.
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Cette dernicre encourage 1’intervention précoce dans les situations de conflits, évitant ainsi que
celles-ci s’enveniment. Des séances de sensibilisation sont venues appuyer le lancement de la
nouvelle politique, afin d’aider les employés a mieux comprendre les enjeux liés aux conflits et
au harce¢lement, tout en offrant certains outils pour traiter ces situations.

Robert Gervais (819) 997-0653
Environnement Canada
(Voir numéro 54 en anglais)

76. Programme de sensibilisation (Gendarmerie royale du Canada)

En mai 2000, la Sous-direction des relations de travail - Fonction publique, de la GRC, a congu,
en partenariat avec le Syndicat des employés du Solliciteur général, un programme de
sensibilisation intitulé: « Le harcélement en milieu de travail est I’affaire de tout le monde ». Ce
programme est non plus axé sur les politiques, les processus et I’application de régles, mais bien
sur les mesures de prévention, notamment la transformation des attitudes par la sensibilisation
aux conséquences désastreuses du harcelement chez les personnes qui en sont victimes.

Les statistiques reflétent qu’un pourcentage tres €élevé de harceleurs ignorent que leur
comportement peut étre blessant.

Depuis novembre 2000, 91 animateurs ont été¢ formés parmi le personnel pour donner ces ateliers
dans tout le pays.

Annette Aris (613) 993-1042
Gendarmerie royale du Canada
(Voir numéro 59 en anglais)

77.  Séances de sensibilisation au harcelement (Ressources naturelles Canada)

Lorsque le sous-ministre a approuvé la politique sur le harcélement en milieu de travail de
Ressources naturelles Canada (RNCan), il a été¢ décidé que tous les employés et gestionnaires du
Ministere, de méme que toutes les personnes qui y travaillaient, bénéficieraient d’une séance de
sensibilisation d’une demi-journée.

Depuis mai 1999, plus de 90 % du personnel a participé a la séance de sensibilisation au
harcelement, sans compter les 330 scientifiques émérites, étudiants ou entrepreneurs qui y ont
assisté. Les séances continueront d’étre offertes tous les mois afin que les nouveaux employés
puissent en bénéficier. Le récent rapport du Comité des hauts fonctionnaires (CHF) sur le
mieux-étre a fait valoir que ces séances de RNCan constituaient une pratique exemplaire.
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Patti Bordeleau (613) 996-3992
Ressources naturelles Canada
(Voir numéro 56 en anglais)

78.  Ateliers de sensibilisation au harcelement et a la diversité (Solliciteur
général Canada)

Le Ministere a pris des dispositions pour offrir des ateliers de sensibilisation au harceélement et a
la diversité. Il s’agit d’ateliers d’une journée pour les gestionnaires et d’une demi-journée pour
les employés.

Les ateliers ont permis aux employés de reconnaitre les comportements de harcelement, de se
renseigner sur les lois et les politiques relatives au harceélement au travail et de bien saisir la
notion d’abus de pouvoir. On leur a aussi montré comment évaluer et signaler les cas potentiels
de harcélement avant qu’ils ne dégénérent et ce, en comprenant le processus et les résultats des
plaintes de harcélement.

Un atelier intitulé « Prévention du harcélement au travail » a été offert aux superviseurs et aux
gestionnaires. Celui-ci leur a permis de mieux comprendre la question et leur a aussi donné les
outils nécessaires pour identifier les situations potentielles de harcélement. Il leur a aussi permis
d’acquérir des attitudes et des comportements de prévention du harcelement. Ils ont acquis une
meilleure compréhension de la politique du Conseil du Trésor ainsi que des différences
importantes qui existent entre ce document et la Loi canadienne sur les droits de la personne,
tout en comprenant leurs responsabilités personnelles et organisationnelles en la matiére, ainsi
que le processus et les résultats des plaintes de harcelement.

Les ateliers sur la diversité offerts aux employés avaient pour but de sensibiliser ces derniers au
fait que le monde du travail plutdt homogene des derniéres années se transforme et que le
personnel provient désormais d’environnements diversifi€s, et posséde des perspectives, des
préférences et des idées différentes relativement au travail. Cette évolution engendre de
nouveaux défis que tous doivent relever.

Les employés sont appelés a trouver de nouvelles facons de travailler avec leurs collégues et a
s’intégrer efficacement a des équipes. Notre objectif en donnant cet atelier « Travailler au sein
d’un effectif diversifié¢ » était de sensibiliser les employés au besoin de créer un environnement
dans lequel tous comprennent, valorisent et respectent réciproquement leurs différences.

Des ateliers « Gérer la diversité » ont aussi été offerts aux gestionnaires. Ces ateliers ont aid¢ les
superviseurs et les gestionnaires a appuyer la diversité et a contribuer a I’instauration d’un milieu
de travail moderne qui permettra a la fonction publique du Canada de devenir un employeur de
choix pour les Canadiens et les Canadiennes. Dans cet atelier, on explique les concepts de
diversité et de leadership afin d’aider les superviseurs et les gestionnaires a ¢laborer une vision,
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une stratégie et un plan d’action sur le leadership en matiére de diversité. Notre objectif était
d’éduquer les superviseurs et les gestionnaires quant a leur responsabilité de créer un milieu qui
soit équitable pour tous les employés tout en favorisant 1’atteinte des objectifs organisationnels.

Jean-Pierre Bissonnette (613) 993-7707
Solliciteur général Canada
(Voir numéro 60 en anglais)
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Jeunesse

79. Comité jeunesse (Commission de la fonction publique)

La Commission de la fonction publique a mis sur pied un comité jeunesse, Actions-jeunesse.
ACTIONS est un acronyme pour Ambassadeurs de la Commission pour Transformer et
Influencer I’Orientation grace a une Nouvelle Synergie. Ce comité est un peu le laboratoire ou
les jeunes et les jeunes de cceur font des apprentissages, développent leurs compétences,
communiquent entre eux et créent des liens avec d’autres jeunes fonctionnaires. De plus, le
Comité fournit a ces jeunes et jeunes de cceur une tribune ou ils peuvent discuter des grands
enjeux, exprimer des idées nouvelles et amorcer des mesures pour faire de la Commission de la
fonction publique un milieu de travail de choix. Il répond également a un besoin qu’ont les
jeunes fonctionnaires de se faire entendre et de participer aux décisions qui touchent I’avenir de
la Commission tout en leur offrant I’occasion d’approfondir leurs connaissances des enjeux et
des procédures de prise de décision de I’organisation.

Marie-Annik Pelland (613) 943-7748
Commission de la fonction publique
(Voir numéro 123 en anglais)
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Responsabilisation

80. Rapport de programme biennal (Statistique Canada)

Tous les deux ans, les gestionnaires de programmes (chefs de divisions) doivent soumettre un
rapport de programme biennal (RPB) au statisticien en chef. Le RPB analyse le rendement du
programme et dégage les tendances et les enjeux stratégiques qui affectent ce dernier.

Ce rapport permet les échanges parmi le personnel de programmes et entre ceux-ci et les cadres
supérieurs. Le processus du RPB comprend une évaluation qualitative de la situation du
programme au chapitre des ressources humaines, évaluation principalement fondée sur des
indicateurs particuliers et sur les résultats des sondages auprés des employés. Le RPB aborde des
questions comme la composition du personnel, les taux de roulement, la représentation (sur le
plan de I’équité en matieére d’emploi et des langues officielles), les besoins en formation
linguistique, et la sécurité et la santé au travail.

André Castonguay (613) 951-1175
Statistique Canada
(Voir numéro 1 en anglais)
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Langues officielles

81. Langues officielles — Formation linguistique (Cour canadienne de I’imp06t)

Des séances sont offertes durant la pause du midi (par I’entremise du Programme de formation
linguistique interministérielle d’Ottawa) aux employés qui satisfont aux exigences linguistiques
de leurs postes mais qui désirent tout de méme améliorer leur compétence linguistique.

Jacinthe Sasseville Loyer (613) 943-0319
Cour canadienne de I’'impot
(Voir numéro 85 en anglais)

82. Langues officielles — Langue de travail dans les régions désignées bilingues (partie V
de la Loi sur les langues officielles) (Cour canadienne de I’imp6t)

En vue d’améliorer I’environnement de travail dans les régions désignées bilingues, la Cour
canadienne de I’impot a fait circuler deux listes d’autoévaluation : I’une a I’intention des
gestionnaires et I’autre, pour les employés. Les résultats seront analysés et, au besoin, on émettra
des recommandations en vue d’apporter des améliorations.

Julie Di Nuzzo (613) 943-0315
Cour canadienne de I’imp6t
(Voir numéro 84 en anglais)

83. Le Coin Linguistique — Carrefour linguistique virtuel (Industrie Canada)

Il s’agit d’un outil d’apprentissage complémentaire, facile d’acces et simple a utiliser, qui permet
aux francophones et aux anglophones d’approfondir de maniere continue leur connaissance du
frangais, améliorant ainsi la qualité de cette langue au sein d’Industrie Canada et, par ricochet,
sur I’inforoute.

Cécile Langelier (613) 954-4974
Industrie Canada
(Voir numéro 81 en anglais)
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84. Le francais sur Internet (Industrie Canada)

Conformément a ses cinq objectifs stratégiques et aux priorités fixées par le Comité des
sous-ministres responsable des langues officielles, Industrie Canada accroit présentement le
volume et la qualité du contenu en frangais qu’elle offre sur Internet. L’objectif est d’établir des
pratiques exemplaires; a cette fin, on a formé un comité ministériel du francais sur Internet.

On a aussi effectué un inventaire provisoire des sites du Ministére et formulé des principes
directeurs et des objectifs a leur égard. Quatre projets pilotes seront réalisés au cours des mois a
venir. [Is permettront entre autres de cerner les besoins, les préoccupations et les priorités des
divers secteurs du Ministére et de tester une approche favorisant 1’augmentation du volume et de
la qualité des contenus de langue francaise sur Internet.

Cécile Langelier (613) 954-4974
Industrie Canada
(Voir numéro 80 en anglais)

8b. Le manuel de référence sur les langues officielles (Industrie Canada)

Industrie Canada a préparé un manuel de référence sur les langues officielles. Ce manuel sert a
renseigner les employés et les gestionnaires sur différents aspects de la Loi sur les langues
officielles et sur les politiques relatives au service du public, a la langue de travail, a la
participation des Canadiens anglophones et francophones a I’effectif des institutions fédérales,
ainsi qu’a la mise en valeur, de méme que sur la promotion et la vitalité¢ des groupes de langue
francaise et de langue anglaise, afin d’assurer un respect véritable de la Loi sur les langues
officielles a Industrie Canada.

Ce projet est fondamental par rapport au respect en milieu de travail et il contribue a améliorer le
sentiment général de bien-étre en milieu de travail

Arminda Serpa (613) 954-3697
Industrie Canada
(Voir numéro 83 en anglais)

86. Mentorat linguistique (Industrie Canada)

Le projet de mentorat linguistique a été entrepris dans la région de la capitale nationale pour
aider les employés d’expression francaise et d’expression anglaise a améliorer et a préserver
leurs compétences d’interaction orale en langue seconde.
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Des partenariats sont conclus sur une base volontaire entre un employé désireux d’apprendre et
un autre qui assure un appui, donne des conseils et contribue a 1’apprentissage. L initiative aidera
les partenaires a comprendre et a apprécier les deux cultures, en plus de raffermir les liens entre
des employés qui n’entretiendraient peut-&tre pas de rapports suivis et, en définitive, elle
améliorera la capacité linguistique du Ministere de servir sa clientéle de langue frangaise et de
langue anglaise.

Arminda Serpa (613) 954-3697
Industrie Canada
(Voir numéro 82 en anglais)

87.  Séances de sensibilisation (Industrie Canada)

Des exposés ont été présentés a tous les comités sectoriels et de gestion de programmes
d’Industrie Canada, tant au niveau national que régional. Les exposés avaient pour but de
clarifier les parties importantes de la Loi sur les langues officielles, plus particuliérement les
parties IV, V, VI et VII. IIs ont aussi ét¢ I’occasion de fournir aux gestionnaires supérieurs des
idées pour les aider a mettre en ceuvre leurs projets conformément aux dispositions de la Loi.

Plus de 25 exposés ont été donnés dans la région de la capitale nationale et dans les bureaux
régionaux. Du matériel promotionnel a été spécialement créé pour appuyer la campagne de
sensibilisation.

Dominique Veilleux (613) 954-4083
Industrie Canada
(Voir numéro 79 en anglais)
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Le mieux-étre en milieu de travail
Amélioration organisationnelle

88. A I’écoute des employés (Affaires indiennes et du Nord Canada)

Un agent principal a accepté une affectation d’un an pour traiter des préoccupations soulevées
par les employés dans le Sondage aupres des fonctionnaires fédéraux (SFF) et mettre en ceuvre
des changements.

Un groupe de travail sur le SFF a été¢ formé pour diriger les activités de 1’agent principal. Des
ateliers ont été tenus et continueront a étre tenus pour s’assurer que tous les employés ont leur
mot a dire au sujet des changements touchant leur milieu de travail.

Josée Guest (613) 997-3947
Affaires indiennes et du Nord Canada
(Voir numéro 109 en anglais)

89. Initiatives d’amélioration organisationnelle (Santé Canada)

Le Sondage auprées des fonctionnaires fédéraux (SFF) a cerné trois questions communes a
Santé Canada : I’équilibre de la charge de travail, les méthodes de travail, et les communications
et le partage de I’information.

Au méme moment, Santé Canada a déterminé qu’il devait modifier sa culture organisationnelle,
renforcer le travail d’équipe et la collaboration et, enfin, améliorer les services offerts a la
population canadienne. Le 1% juillet 2000, Santé Canada a lancé son initiative de transformation,
laquelle poursuit I’objectif de créer une organisation novatrice, souple, fiable, axée sur le
rendement et les résultats, et dont 1’apprentissage est continu.

Afin de faire participer activement les employés a I’initiative, le sous-ministre et la sous-ministre
déléguée ont formé un groupe consultatif de 20 employés, le Forum sur la transformation de
Santé Canada. Le Forum permet d’offrir une perspective des employés sur la mise en ceuvre de
I’initiative de transformation et d’élaborer des recommandations pour améliorer ce processus.

Le Forum a indiqué que la santé en milieu de travail, la formation et les communications internes
constituaient des secteurs clés auxquels il fallait s’attaquer pour réaliser la vision d’un ministére
de la Santé transformé. Ces questions sont semblables a celles soulevées lors du SFF. A mesure
que le Ministere se transforme, il traite a la fois des questions organisationnelles et des
préoccupations des employés.
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Ken Lee (613) 957-3889
Santé Canada
(Voir numéro 108 en anglais)

90.  Principes de saine collaboration (Secrétariat du Conseil du Trésor
du Canada)

Il y a plusieurs années, a la suite d’un sondage interne, la Direction des ressources humaines
(DRH) du Secrétariat du Conseil du Trésor (SCT) a publié¢ un document intitulé « Travailler
ensemble a la Direction des ressources humaines : principes directeurs ». Les dix principes, qui
reflétent le point de vue des employés de la DRH sur la fagon dont ils doivent collaborer en vue
d’atteindre leurs objectifs, portent sur les questions suivantes :

— Respect

—  Equité

— Transparence

— Professionnalisme

— Clarté de la situation et des objectifs

— Environnement physique

— Priorité au dialogue et au travail d’équipe

— Avancement et perfectionnement professionnels

— Reconnaissance et récompenses

— Equilibre entre vie professionnelle et vie personnelle

A la suite du Sondage auprés des fonctionnaires fédéraux de 1999, la DRH a franchi une
nouvelle étape dans I’application de cette « charte » en demandant aux employés d’établir des
indicateurs décrivant les comportements qu’ils souhaitent voir chaque jour dans leur milieu de
travail.

On a consulté les gestionnaires et les employés de la DRH, leur demandant de préciser ce que ces
principes et pratiques signifiaient pour eux et, plus particuliérement, les comportements qui
démontreraient que ces principes sont vraiment mis en pratique.
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Chaque principe est maintenant étayé par un certain nombre d’indicateurs et de comportements
qui orientent la poursuite de sa mise en ceuvre et de son intégration dans la culture du SCT.

Nous croyons que si tous les employés s’efforcent d’observer ces principes, nous pourrons
améliorer de facon constante le milieu de travail de la DRH.

Tom McShane (613) 952-2992
Secrétariat du Conseil du Trésor du Canada
(Voir numéro 110 en anglais)
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Le mieux-étre en milieu de travail
Charge de travalil

91. Initiative de simplification du travail : Front 3A et Front 3B (Projets pilotes)
(Agence canadienne de développement international)

Afin d’alléger le surplus de travail et les heures supplémentaires, 1’ Agence canadienne de
développement international (ACDI) a établi une initiative de simplification du travail en
dressant une liste de 23 suggestions pour lesquelles I’ Agence pourrait rationaliser ses processus
de travail. Il s’agit d’un premier essai, qui sera suivi de plusieurs autres.

Parallelement, I’ACDI a établi le Front 3B qui comprendra divers projets sélectionnés qui
permettront aux participants de faire 1’essai de moyens plus efficaces de résoudre les problemes
liés aux programmes et de fournir 1’aide internationale.

Anne Carpentier (819) 994-0904
Agence canadienne de développement international
(Voir numéro 116 en anglais)

92. Gestion de la charge de travail (Agriculture et Agroalimentaire Canada)

Les résultats du sondage révelent que la charge de travail constitue une préoccupation majeure
pour les gestionnaires et les employés d’Agriculture et Agroalimentaire Canada (AAC). On
invite ces derniers a faire part de leurs suggestions afin d’améliorer la situation. Un site intranet
interactif, Simplification 52, a été congu pour leurs commentaires et en assurer le suivi. Des
protocoles sont en place pour s’assurer que les propositions, les questions et les problémes des
employés recoivent un suivi immédiat. Le défi consiste a encourager un plus grand nombre
d’employés a utiliser ce site pour échanger des idées en vue de réduire la charge de travail et
pour faciliter 1’élaboration de solutions constructives.

On tente actuellement de cerner les processus opérationnels qui pourraient étre simplifiés ou
modifiés, notamment la simplification du systéme de gestion de la correspondance et la réduction
du volume de courriels. L une des premiéres mesures issues de cette approche est I’utilisation du
site Web de Publiservice pour afficher tous les concours pour des postes a AAC; depuis le

28 février 2000, ce processus ne s’effectue plus par courriel. Le bulletin d’information du
Ministére Quoi de neuf?, publié toutes les deux semaines par courriel, n’est maintenant plus
distribué de facon automatique a tous les employés, mais seulement a ceux qui en font la
demande par voie électronique.
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AAC reconnait ’importance de se doter de politiques et de programmes qui permettent aux
employés de trouver un équilibre entre leurs responsabilités personnelles, familiales et
professionnelles afin de réduire leur niveau de stress et de faciliter la gestion de leur charge de
travail. On invite les employés a profiter d’autres modes de travail, notamment le télétravail, la
semaine de travail comprimée et I’horaire variable.

Jim Oickle (613) 759-6640
Agriculture et Agroalimentaire Canada
(Voir numéro 115 en anglais)

93.  Analyse de la charge de travail (Environnement Canada)

Dans le cadre du processus de planification des ressources humaines pour 2000-2003 au Service
de conservation de I’environnement (SCE), le Service canadien de la faune (SCF) a indiqué que
la charge de travail était le probléme qui affectait le plus les ressources humaines.

Afin de quantifier adéquatement les problemes liés a la charge de travail en vue de les résoudre,
il était nécessaire de définir les volumes de travail d’une maniére spécifique, c’est-a-dire de
déterminer qui fait quoi, ou et dans quelle mesure. On a donc demandé a tous les employés du
SCF, qu’il s’agisse d’une personne employée a temps plein, a temps partiel, temporairement ou
par I'intermédiaire d’une agence, de remplir une feuille d’entrée sur la charge de travail pour la
période allant du 30 juin 1999 au 1 juillet 2000. Des lignes directrices et une feuille d’activités
¢taient fournies pour les aider a accomplir cette tache.

Les résultats de cette analyse de la charge de travail devaient étre comparés a ceux d’une analyse
menée en 1995 dans I’ensemble du SCE.

La méthodologie utilisée devait permettre de créer une source de données mesurables en vue de
réaménager le travail, de restructurer 1’organisation et de revoir le niveau d’efforts en fonction
des priorités.

Kathryn Bruce (819) 994-8178
Environnement Canada
(Voir numéro 121 en anglais)

94. Charte des services et criteres de sélection pour gérer la charge de travalil
(Environnement Canada)

Suite a une journée de retraite pendant laquelle les employés ont examiné les résultats du
Sondage auprés des fonctionnaires fédéraux, le groupe de la planification et du développement
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d’entreprise de I’administration centrale du Service météorologique du Canada a élaboré une
charte des services et une série de criteres de sélection visant a évaluer tout surcroit de travail
demandé a I’unité. Cette initiative vise a gérer a la fois la charge de travail et les attentes des

clients.

Rick Berry (416) 739-4767
Environnement Canada
(Voir numéro 120 en anglais)

95. Comité des ressources d’Environnement Canada

Le Comité des ressources d’EC a pour mandat de recommander au Conseil de gestion de
I’environnement (CGE) des stratégies financiéres ministérielles fondées sur une analyse
rationnelle et exhaustive des incidences, des avantages et des risques pour le Ministére et qui
tiennent compte des répercussions panministérielles des décisions liées aux ressources prises par
les secteurs d’activités. Plus précisément, le Comité est chargé de formuler des recommandations
concernant I’affectation des ressources, les possibilités d’immobilisations et les pressions
financieres ministérielles, en fonction des priorités du CGE; de surveiller la définition des
exigences en matiére d’intégrité des programmes du Ministére ainsi que les stratégies de gestion
des risques connexes tout en contribuant au processus annuel du Conseil du Trésor; de surveiller
les examens opérationnels des principaux programmes; de fournir une fonction de remise en
question ministérielle; et de faire en sorte que les legons apprises soient prises en compte dans
d’autres activités d’examen.

Jacques Paquette (819) 953-2091
Environnement Canada
(Voir numéro 118 en anglais)

96.  Forum régional « Fully Alive from 9 to 5 » (Environnement Canada)

Suite au sondage aupres des fonctionnaires fédéraux, la Région de I’ Atlantique a tenu un forum
d’une journée dans le cadre duquel on a eu recours a Louise LeBrun et a son récent livre intitulé
« Fully Alive from 9 to 5 » pour animer une discussion réunissant un vaste échantillon
d’employés et les membres du comité de gestion régional.

Le forum s’appuyait sur une série de discussions tenues dans les divisions en vue de suggérer des
mesure pratiques et réalisables. Les résultats ont été compilés en un compte rendu qui a été
examiné lors d’une réunion récente de la gestion, a laquelle assistaient les participants au forum.
Parmi les nombreux points soulevés, la principale question a laquelle on n’a pas accordé
beaucoup d’attention dans le passé demeure la charge de travail. Les prochaines étapes
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consisteront notamment a utiliser le processus d’examen du rendement et I’exercice 2005 mené
dans la région pour discuter des problémes associés a la charge de travail ainsi que des
possibilités de perfectionnement.

André Chiasson (902) 426-9123
Environnement Canada
(Voir numéro 119 en anglais)

97. Lignes directrices ministérielles sur les heures supplémentaires (Environnement
Canada)

Les lignes directrices ministérielles sur les heures supplémentaires visent a fournir aux
gestionnaires et aux employés un guide d’interprétation afin d’améliorer I’administration de ces
périodes de travail au sein du Ministére. Elles décriront des pratiques exemplaires et fourniront
des conseils sur la fagon de gérer efficacement les heures supplémentaires en tenant diment
compte des exigences des conventions collectives ainsi que des besoins d’uniformité, d’équité et
de souplesse. Le document final devrait étre diffusé dans tous les bureaux du Ministére en
septembre 2001.

Doug German (780) 951-8703
Environnement Canada
(Voir numéro 117 en anglais)

98.  Trousse sur le volume de travail (Commission de la fonction publique)

La Commission de la fonction publique (CFP) a mis au point une trousse sur le volume de travail
et la qualité de la vie professionnelle et personnelle a la CFP. Cette trousse donne suite aux
préoccupations soulevées dans le Sondage aupres des fonctionnaires fédéraux et aux résultats de
deux études quantitatives internes portant sur les problémes reliés a la charge de travail.

Stratégie ministérielle

Une stratégie ministérielle détaillée, A la recherche d’une solution : Aborder I’enjeu du volume
de travail & la Commission de la fonction publique, constitue 1’élément principal de cette trousse.
La stratégie vise a améliorer la charge de travail et la qualité de la vie professionnelle et
personnelle en créant une culture organisationnelle axée sur la recherche d’un équilibre dans ces
domaines. L’avénement de cette culture repose sur deux volets, soit faire des valeurs de la CFP
et de la fonction publique la pierre angulaire de toute entreprise; et renforcer le leadership afin de
créer un milieu de travail ou les comportements seront inspirés par des valeurs. L’accent est mis
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sur des pratiques de gestion des ressources humaines, les processus, la planification des RH et
’habilitation.

Outils dynamiques

Des outils dynamiques font partie intégrante de la stratégie A la recherche d’une solution,
notamment les profils des unités organisationnelles et les stratégies adaptées aux organisations,
les profils individuels pour les cadres de direction, sans oublier une trousse proposant des
pratiques exemplaires.

Portraits des unités organisationnelles

La stratégie ministérielle A la recherche d’une solution a été élaborée puis adaptée a chaque
unité organisationnelle de la CFP. Ces stratégies font suite a une analyse quantitative qui tenait
compte des résultats du sondage, des statistiques sur les congés de maladie et le temps
supplémentaire, du nombre d’heures supplémentaires travaillées dans les unités administratives
et du nombre d’heures de congé de maladie utilisées au cours de I’année financiere 1999-2000.
Les résultats ont permis d’esquisser un portrait composé des profils des directions générales et
des directions et offrant un apercu de la problématique du volume de travail et de la qualité de la
vie professionnelle et personnelle dans la Direction générale et la Direction. Des suggestions et
des stratégies permettant de s’attaquer aux enjeux précis complétent le portrait.

Les gestionnaires des unités organisationnelles ont adopté le contenu des stratégies proposées et
sont en voie d’amorcer des initiatives pertinentes pour s’attaquer aux problémes liés au volume
de travail et & la qualité de la vie professionnelle et personnelle qu’éprouvent les membres de
leur personnel.

Chapitre sur les cadres de direction et portraits individuels

La deuxiéme analyse quantitative a débouché sur un chapitre consacré aux EX de la CFP et a
I’équilibre entre la vie professionnelle et personnelle de ces personnes. Le chapitre est consacré a
I’emploi du temps, eu égard aux réunions, a 1’utilisation des congés de maladie et au volume de
courriels regus au cours d’une période donnée. L’analyse porte sur trois niveaux : 1’organisation,
la collectivité et la fonction publique. On y trouve également des outils pouvant aider les cadres
de direction a cerner les pratiques exemplaires utiles a ’amélioration de leur volume de travail.

Afin de stimuler davantage la réflexion sur le volume de travail, un portrait individuel
comprenant un profil et un outil de diagnostic a été élaboré pour chaque cadre de direction qui a
participé a 1’étude.

La trousse

La trousse propose des pratiques exemplaires du secteur public et du secteur privé pour chaque
volet de la stratégie, ¢’est-a-dire les valeurs, les processus, les pratiques de GRH, I’habilitation,
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la planification des ressources humaines et la culture organisationnelle. La trousse est publiée sur
I’Intracom et est considérée comme un ouvrage en construction appelé a s’enrichir.

Millicent Byrne (613) 992-6112
Commission de la fonction publique
(Voir numéro 122 en anglais)
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Le mieux-étre en milieu de travail
Equilibre entre la vie professionnelle et personnelle

99. Programme travail / vie personnelle (Industrie Canada)

Ce programme est offert a tous les employés d’Industrie Canada pour les aider a équilibrer leur
vie professionnelle et leur vie personnelle. On y aborde une gamme impressionnante de sujets
concernant des activités, des outils et des connaissances qui peuvent étre utiles pour gérer le
stress de la vie quotidienne, au travail comme & 1’extérieur du travail. A titre d’exemple, on
aborde les thémes suivants : « Etre parent d’adolescent », « Prendre soin de parents agés », « Le
jardinage », « La maitrise de la pensée, un outil d’auto-guérison », etc., dans des séances d’une
heure et demie, offertes aux deux semaines a I’heure du lunch .

Franca Borrello (613) 952-2004
Industrie Canada
(Voir numéro 114 en anglais)

100. Qualité de I’expérience en milieu de travail (Patrimoine canadien)

Au titre de notre réponse permanente au Sondage de 1999 aupres des fonctionnaires fédéraux,
une stratégie ministérielle a été¢ formulée pour poursuivre le dialogue sur le travail, la vie et
I’harmonie a Patrimoine canadien (PCH). L un des éléments clés est I’¢laboration d’un cédérom
qui aidera les gestionnaires a poursuivre le dialogue avec les employés. Le cédérom, prévu pour
mai 2001, renfermera une présentation en PowerPoint, des pratiques exemplaires, une
bibliographie et des ressources en mode Web concernant tous les aspects du travail, de la vie et
de I’harmonie.

Sharon Squire (613) 994-0671
Patrimoine canadien
(Voir numéro 111 en anglais)

101.  Etude sur I’équilibre entre le travail, la famille et le mode de vie (Santé Canada)

Santé¢ Canada a participé a une étude nationale sur I’équilibre entre le travail, la famille et le
mode de vie.
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Simone Robichaud (613) 952-3968
Santé Canada
(Voir numéro 113 en anglais)

102.  Guide sur les régimes de travail souples (Santé Canada)

Santé Canada a élaboré un Guide sur les régimes de travail souples qui décrit cinq régimes de
travail souples et donne des conseils pratiques sur la fagon d’adopter un tel régime. Le Guide
encourage aussi les gestionnaires a faire preuve de leadership et de créativité en envisageant et
en préconisant différents régimes de travail souples qui répondent aux exigences opérationnelles.

Jocelyne Moran (613) 952-2740
Santé Canada
(Voir numéro 112 en anglais)
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Le mieux-étre en milieu de travail
Projets généraux

103. Politique en matiere de santé et de sécurité au travail (Agriculture et
Agroalimentaire Canada)

Agriculture et Agroalimentaire Canada (AAC) s’est engagé a offrir a tous ses employés un
milieu de travail sécuritaire et sain, et a faire de la santé et la sécurité au travail (SST) un élément
clé de la culture ministérielle, en intégrant cet élément aux processus ministériels de gestion et de
prise de décisions opérationnelles.

Une nouvelle politique d’AAC en matiere de SST (en vigueur depuis janvier 2001, remplagant
ainsi la politique de 1994) établit les droits, les roles et les responsabilités du sous-ministre et de
la sous-ministre déléguée, des gestionnaires, des superviseurs, des employés, des entrepreneurs
et des visiteurs du Ministere afin d’assurer le respect et la mise en place de pratiques, de
politiques et de procédures sécuritaires en milieu de travail. AAC a créé un comité national
(stratégique) sur la SST, conformément a ce que prévoit le nouveau Code canadien du travail,
partie I, qui sera chargé de régler les questions stratégiques en SST au palier ministériel. Le
Comité devrait se réunir quatre fois par année.

Marcel Beauchamp (613) 759-1155
Agriculture et Agroalimentaire Canada
(Voir numéro 104 en anglais)

104. Série thématique (Commission de la fonction publique)

Une nouvelle série de déjeuners-conférences débutera a la Commission de la fonction publique.
L’un des thémes retenus cette année, le bien-&tre au travail, comprend des sujets comme
I’équilibre entre la vie professionnelle et personnelle, la valorisation de la diversité, un milieu de
travail respectueux et des études de cas sur des problemes d’éthique dans le domaine des
ressources humaines, lesquels sujets seront abordés au cours de 1’année financicre. Ces
déjeuners-conférences sont animés par du personnel de la Commission et grace a des ententes
avec des partenaires fédéraux.

Barbara Ferguson (613) 995-8315
Commission de la fonction publique
(Voir numéro 105 en anglais)
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105. Le mieux-étre en milieu de travail (Cour canadienne de I'imp6t)

Un cadre supérieur, nommé champion du mieux-étre en milieu de travail, a créé un comité a
cette fin. Les membres de ce comité ont sondé tous les employés et ont recueilli 40 suggestions
qui ont été regroupées en trois phases. Les suggestions seront soumises a 1’approbation du
Comité de gestion et mises en ceuvre, si elles sont réalisables.

Gerry Montpetit (613) 992-9104
Cour canadienne de I’'impot
(Voir numéro 107 en anglais)

106. Comite sur le mieux-étre au travail (Statistique Canada)

Pour attirer et conserver une main-d’ceuvre qualifiée sur le marché du travail concurrentiel
d’aujourd’hui, il est essentiel de se soucier du mieux-étre des ressources humaines.
Reconnaissant ce principe, le Ministere a créé le Comité sur le mieux-étre au travail, qui est
chargé d’explorer et de surveiller les programmes liés au mieux-€étre, de recommander des
améliorations mesurables et des programmes concrets pour accroitre le mieux-€tre et d’ informer
I’ensemble des employés des initiatives a ce chapitre.

Le Ministere estime que les préoccupations relatives au mieux-étre couvrent une large gamme de
questions se rapportant au milieu de travail, notamment la charge de travail, le stress, les facteurs
environnementaux, les locaux, pour n’en nommer que quelques-unes. Le Comité sur le
mieux-étre s’est doté de groupes de travail qui recherchent des mécanismes concrets permettant
de favoriser le mieux-étre au travail. Plusieurs projets sont en cours, entre autres les pratiques
exemplaires, la gestion de la charge de travail, la santé et la forme physique et la communication
liée au mieux-étre, par le biais d’un site Web.

Anne Haining (613) 951-6072
Statistique Canada
(Voir numéro 106 en anglais)
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Le plan de mise en ceuvre d’une organisation a haut rendement

107. Trois objectifs stratégiques (Commission de la fonction publique)

La Commission de la fonction publique (CFP) a précisé ses buts en formulant et communiquant
trois objectifs stratégiques pour les trois prochaines années. Premier objectif stratégique : un
systeme de dotation renforcé s’appuyant sur les valeurs et permettant la mise en ceuvre, en temps
opportun, de mesures de dotation efficaces tout en valorisant le mérite; deuxiéme objectif
stratégique : créer un « milieu de travail exemplaire » dans la fonction publique; troisiéme
objectif stratégique : créer des modeles de dotation s’appuyant sur des valeurs et de saines
pratiques de gestion des ressources humaines au sein de la CFP.

Dans la poursuite du troisiéme objectif, ¢’est-a-dire créer des modeles de dotation s’appuyant sur
des valeurs et de bonnes pratiques de gestion des ressources humaines, la Commission a imaginé
un « plan de mise en ceuvre d’une organisation a haut rendement ».

Le plan montre comment la CFP peut orienter la culture organisationnelle de maniere a
maximiser sa capacité d’atteindre ses objectifs stratégiques. Plus précisément, le modele met
I’accent sur I’interrelation entre des éléments clés pour la mise en ceuvre du troisiéme objectif
stratégique.

Compte tenu de I’orientation prise par la CFP (organisme central), favorisant une démarche
s’appuyant sur les valeurs en mati¢re de mérite et de dotation, de 1’objectif que la Commission
s’est donné d’établir des modéeles de comportement et de 1’adoption récente de quatre valeurs
internes, les valeurs constituent le principe organisateur du plan. Les valeurs de la fonction
publique, les valeurs liées au mérite et les valeurs internes de la CFP forment le triptyque sur
lequel s’édifie la culture organisationnelle.

Essentiellement, une organisation a haut rendement repose sur quatre bases fondamentales : le
développement du leadership a tous les niveaux; la valorisation de la diversité; la constitution et
la préservation d’un effectif représentatif; et la réalisation de 1’équilibre entre la vie
professionnelle et personnelle.

Une stratégie d’apprentissage et des systemes de mesure du rendement permettent de s’assurer
que les cadres et le personnel développent les compétences requises et que les progres en maticre
d’établissement des modeles de pratiques de dotation s’appuyant sur les valeurs et de bonnes
pratiques de gestion des ressources humaines sont contrdlés efficacement et concrétement.
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Les directions générales s’engagent a réaliser des activités a 1’égard de chacun des quatre
¢léments fondamentaux de la stratégie.

Millicent Byrne (613) 992-6112
Commission de la fonction publique
(Voir numéro 93 en anglais)
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Orientation

108. Programme d’orientation des nouveaux employés d’Agriculture et Agroalimentaire
Canada (Agriculture et Agroalimentaire Canada)

Le 17 juin 1999, Agriculture et Agroalimentaire Canada (AAC) langait son nouvel atelier
d’orientation pour souligner la Semaine nationale de la fonction publique. Depuis lors, chaque
lundi matin, de nouveaux employés sont escortés par leur gestionnaire jusqu’a un kiosque appelé
le Centre de service; celui-ci est situé a la cafétéria de 1’édifice Sir-John-Carling (région de la
capitale nationale).

Dans le cadre de cet atelier d’environ une heure et demie, on remet aux participants une étiquette
porte-nom avant de leur faire visiter les installations et les services. On montre aux employés
comment accéder, grace a des moyens techniques, a divers renseignements importants du
Ministere, par exemple, la politique d’équité en matieére d’emploi, des renseignements sur les
carrieres, des répertoires, la carte de la Ferme expérimentale, etc.

Les employés assistent ensuite a une réunion du Comité de gestion du Ministére ou ils sont
personnellement présentés, par leur sous-ministre adjoint respectif, aux autres chefs de direction
générale, au sous-ministre et a la sous-ministre déléguée.

Les employés retournent ensuite au Centre pour y régler des détails administratifs; on leur
remettra entre autres de la documentation sur la paye ou on effectuera le nécessaire pour qu’ils
obtiennent des laissez-passer, des cartes d’accés ou un espace de stationnement. On s’occupe de
tout des la premiére journée; tous les services sont fournis a ’employé plutot que de le laisser se
débrouiller seul avec toutes les questions d’importance.

Avant de quitter 1’atelier, les nouveaux employés regoivent des articles souvenirs comme un
tapis de souris portant 1’inscription : « Bienvenue a AAC / Welcome to AAFC ». Le programme
est une telle réussite que certains employés actuels ont demand¢é d’y participer, ce qui amenera
quelques améliorations. Nous avons aussi ¢laboré un nouveau programme d’orientation pour le
groupe EX qui devrait étre lancé au cours du présent exercice.

Marilyn Dingwall (613) 759-1158
Agriculture et Agroalimentaire Canada
(Voir numéro 86 en anglais)
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109. Le programme ministériel d’orientation du nouveau personnel (Commission de la
fonction publique)

La Commission de la fonction publique (CFP) a relancé son programme ministériel d’orientation
des nouveaux employés. Afin d’aider les nouveaux membres du personnel (embauchés pour une
période indéterminée ou pour une période déterminée et étudiants et étudiantes occupant un
emploi d’été) a acquérir une meilleure compréhension de la Commission, celle-ci a mis au point
une approche globale. Toutes ces personnes sont invitées a assister a une séance d’orientation
d’une demi-journée dans les premiers mois suivant leur arrivée. A cette occasion, le président de
la Commission les accueille personnellement a 1’occasion d’une réunion informelle. Avant cet
événement, les fonctionnaires auront accés a de I’information ministérielle importante en direct a
partir de leur poste de travail.

Les superviseurs et superviseures, qui tiennent également un réle important dans ce programme,
ont acces en direct a des lignes directrices et a des outils qui les aident a accueillir les nouveaux
membres de leur personnel de maniére qu’ils se sentent a 1’aise et valorisés dans le milieu de
travail. Le programme est en voie de développement.

Barbara Ferguson (613) 995-8315
Commission de la fonction publique
(Voir numéro 89 en anglais)

110. Le guide d’accueil des nouveaux employés (Industrie Canada)

Un des nombreux atouts de ce guide est la section décrivant la marche a suivre pour intégrer les
nouveaux employ¢s au Ministere. Une version électronique est disponible sur le site
d’orientation intranet d’Industrie Canada. En téléchargeant le guide, ’utilisateur peut accéder a
un document mode¢le situé dans la derniere section, qui lui permet d’inscrire des renseignements
pratiques et importants.

Héléne Gagnon (613) 954-3617
Industrie Canada
(Voir numéro 88 en anglais)

111.  Pour partir du bon pied, un site d’orientation intranet (Industrie Canada)

Ce site présentant le Ministeére constitue non seulement un moyen d’orienter les nouveaux
employés mais également une source de renseignements pour tous les employés sur des
questions ponctuelles liées a la vie professionnelle a Industrie Canada. Un jeu-questionnaire
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permet aux nouveaux employés de participer a leur propre orientation et de mieux connaitre le
Ministeére.

Héléne Gagnon (613) 954-3617
Industrie Canada
(Voir numéro 87 en anglais)
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Reconnaissance et récompenses

112.  Primes a I’initiative (Commission de la fonction publique)

Dans le cadre du Programme des primes a I’initiative remanié, la Commission de la fonction
publique a adopté une prime qui reconnait les idées et les suggestions dont la mise en ceuvre aide
les gestionnaires a accroitre la productivité, 1’efficacité ou la satisfaction au travail du personnel.

Andrew Thomas (613) 943-1748
Commission de la fonction publique
(Voir numéro 91 en anglais)

113. Reconnaissance et recompenses (Cour canadienne de I'imp6t)

La Cour canadienne de I’imp0t reconnait a leur juste mesure et publiquement les suggestions
pratiques d’améliorations formulées par les employés, les apports méritoires de ces derniers dans
I’exercice de leurs fonctions, les longs et loyaux services et la conduite ou le rendement digne de
mention spéciale. Le programme des primes de la Cour canadienne de I’impdt comprend :
I’attestation du greffier, la prime au mérite, la prime a I’initiative et le prix pour long service.

Diane Potvin (613) 943-2385
Cour canadienne de I’imp6t
(Voir numéro 92 en anglais)
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Recrutement et maintien en poste

114. Plan de recrutement stratégique (Environnement Canada)

Le plan de recrutement stratégique vise a ¢laborer une stratégie globale pour assurer le
recrutement et le maintien en poste de candidats qualifiés afin de répondre aux besoins actuels et
futurs d’Environnement Canada (EC). Le plan indiquera les principaux secteurs ou 1’on doit
recruter et fournira les outils et les activités de marketing et de promotion de 1’image de marque
nécessaires a EC pour que les candidats potentiels et les employés aient une perception favorable
du Ministére et lui donnent la préférence a titre d’employeur.

Les principales étapes comprennent : la détermination des besoins et des compétences requises,
la recherche sur la fagon dont EC est percu a I’interne et a I’externe, 1’¢laboration d’outils de
marketing et des activités de recrutement.

Martin Dinan (819) 953-7810
Environnement Canada
(Voir numéro 90 en anglais)
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Service a la clientéle

115.  Occupation commune avec les conseillers en RH (Agence canadienne de
développement international)

Afin d’offrir un service plus personnalisé et efficace aux directions générales en ce qui a trait au
renouvellement de leur effectif, les bureaux des conseillers en ressources humaines sont
maintenant localisés dans les directions générales qu’ils desservent.

Anne Carpentier (819) 994-0904
Agence canadienne de développement international
(Voir numéro 94 en anglais)

116. Normes de service (Cour canadienne de I'imp6t)

Toutes les directions de la Cour canadienne de 1I’impdt ont créé des normes de service détaillées.
Celles-ci spécifient le nombre maximal de jours ouvrables requis pour offrir des services
professionnels de qualité supérieure lorsque la charge de travail est normale. On encourage les
clients a donner leurs commentaires au sujet des services; de plus, chaque année, on effectuera
un sondage.

Diane Potvin (613) 943-2385
Cour canadienne de I’impo6t
(Voir numéro 96 en anglais)

117. Désamorcer les crises face a des clients difficiles (Formation et perfectionnement
Canada

Pour répondre aux besoins exprimés dans le Sondage aupres des fonctionnaires fédéraux, la
Commission de la fonction publique (CFP) a tenu, a titre expérimental, des ateliers dans les deux
langues officielles sur I’art de désamorcer les crises survenant avec des clients difficiles.
L’atelier a été adapté aux besoins de la CFP par Formation et perfectionnement Canada.

Les participants apprennent des techniques pour réagir adéquatement avec des clients difficiles,
désamorcer les crises et solutionner les problémes. Ils sont é¢galement sensibilisés a 1’aspect de la
prévention, c’est-a-dire a la nécessité d’aborder les problémes avant qu’ils ne s’aggravent.
L’atelier sera offert a tous les fonctionnaires de la CFP qui assurent un service a la clientele.
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Formation et perfectionnement Canada (819) 997-8824
(Voir numéro 97 en anglais)

118. Centre d’appel (Gendarmerie royale du Canada)

Les services de rémunération de la région du Centre de la Gendarmerie royale du Canada (GRC)
mettent a ’essai un centre d’appel afin de confier ce type de fonctions non plus aux spécialistes
en rémunération, mais a une équipe de commis.

Cette approche n’a pas nécessairement contribué¢ a diminuer la charge du travail, mais a permis
d’augmenter la productivité et d’accroitre le niveau de satisfaction des clients de la Région, qui
comprennent les employés des trois catégories de la GRC de la région de la capitale nationale, a
London (Ontario) et a Montréal.

Suzanne Perron (613) 993-8090
Gendarmerie royale du Canada
(Voir numéro 95 en anglais)
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Sondages a I’interne

119. Communications internes : Sondage aupres des fonctionnaires (Commission de la
fonction publique)

Suite au tout premier sondage effectu¢ en 1999 a I’échelle de la fonction publique, la
Commission de la fonction publique (CFP) s’est donné pour objectif d’améliorer la circulation
de I'information a I’interne.

Pour y arriver, la CFP se fixe des objectifs annuels dont I’atteinte sera évaluée a 1’aide d’un
sondage. Au préalable, la CFP tient un sondage initial qui servira de repere pour mesurer les
progres au cours des trois prochaines années. Essentiellement, le sondage permet a la CFP de
déterminer le degré d’efficacité de la communication interne dans 1’ensemble de I’organisation.

Sandra Smith (613) 992-9980
Commission de la fonction publique
(Voir numéro 64 en anglais)

120. Sondage sur le travail et la vie personnelle (Industrie Canada)

Ce sondage national sur le travail et la famille (mené par L. Duxbury, Université Carleton, et

C. Higgins, University of Western Ontario), auquel participe Industrie Canada avec une trentaine
d’autres organismes publics, privés et sans but lucratif, vise a étudier les conséquences d’un
déséquilibre entre le travail et la vie personnelle sur les personnes, sur les organismes et sur la
famille. Une fois terminé, il aidera a cerner comment certains facteurs comme la technologie, la
charge de travail et la culture organisationnelle peuvent influer sur I’équilibre entre travail et vie
personnelle. Il aidera en outre les particuliers, les familles et les organismes a découvrir des
stratégies d’adaptation qui leur permettront d’atténuer les conflits et le stress connexes.

Cindy Sullivan (913) 941-9423
Industrie Canada
(Voir numéro 62 en anglais)

121. Sondage de suivi de mars 2001 (Ressources naturelles Canada)

En mars 2001, un sondage visant a donner suite au Sondage aupres des fonctionnaires fédéraux
(SFF) de 1999 a été réalisé au sein de la Direction de la politique des minéraux et des métaux
(DPMM) du Secteur des minéraux et des métaux (SMM) de RNCan. On voulait y aborder la
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question du cynisme décelé dans le SFF et évaluer la perception des employés a I’égard de la
mise en ceuvre du plan d’action de la Direction.

Le plan d’action comme le sondage mettaient I’accent sur les domaines ou les résultats de la
collectivité chargé des politiques SMM différaient grandement des résultats du SEFP. 11 était
entendu que la DPMM participait aux plans d’action du SMM et de RNCan dans des dossiers
plus vastes comme 1’équité en mati¢re d’emploi et le harcelement (ou les réponses concernant la
collectivité chargée des politiques correspondaient a celles du Ministére). Contrairement au SFF,
le sondage interne contenait des commentaires encourageants, et le Secteur a noté une grande
amélioration dans le domaine des communications.

Gilberte Tardif (613) 947-5474
Ressources naturelles Canada
(Voir numéro 63 en anglais)

122. Sondage sur la discrimination et le harcélement (Solliciteur général Canada)

Ce sondage a ¢été¢ mené afin d’expliciter les résultats du Sondage auprés des fonctionnaires
fédéraux. Méme si le pourcentage d’employés ayant indiqué avoir subi de la discrimination ou
du harceélement était inférieur a celui obtenu dans 1I’ensemble de la fonction publique, ces
réponses ont suscité des inquiétudes au sein du ministere.

Etant donné que les questions du Sondage auprés des fonctionnaires fédéraux étaient de nature
trés générale, un sondage plus détaillé a été mis au point en collaboration avec une firme de
consultants. Les résultats du dernier sondage nous ont permis d’avoir une meilleure idée des
domaines ou nous devrions faire porter nos efforts.

Voici quelques-unes des recommandations formulées dans le rapport :

— s’employer a changer la culture de 1’organisation pour que les employés, a tous les niveaux,
soient davantage sensibilisés aux répercussions de leur comportement sur les autres et
comprennent mieux comment leurs commentaires peuvent étre pergus et interprétés par leurs
collegues;

— recourir davantage a des processus qui permettraient une détection précoce des conflits pour
que des mesures de réglement des différends puissent étre prises avant que les conflits ne
s’intensifient;

— examiner les possibilités que présentent des activités telles que les processus de rétroaction
tous azimuts et de rétroaction ascendante.
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Jean-Pierre Bissonnette (613) 993-7707
Solliciteur général Canada
(Voir numéro 65 en anglais)

October 2001 Page 77



Stratégies en matiére de ressources humaines dans une ére de changement

Valeurs et éthique

123. Initiative sur les valeurs et I’éthique (Environnement Canada)

Cette initiative vise a atteindre quatre objectifs liés : sensibiliser les employés aux questions de
valeurs et d’éthique et les aider a mieux les comprendre; inspirer des sentiments d’engagement et
d’appartenance; favoriser I’acquisition de compétences; et réaffirmer les valeurs et I’image du
Ministere. Elle vise a concevoir et a mettre en ceuvre un programme d’action qui favorisera la
discussion des valeurs et de 1’éthique a 1’échelle ministérielle.

A titre d’exemple, la collectivité scientifique et technologique a tenu un peu partout au Ministére
des ateliers sur les valeurs et 1’éthique intitulés « La science dans I’intérét public », afin de
favoriser la mise en commun des expériences et I’application des lecons apprises.

Robert Gervais (819) 997-0653
Environnement Canada
(Voir numéro 103 en anglais)
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Informations de derniére minute : Initiatives du MDN
Echange de Renseignements

Réseau des gestionnaires (Défense nationale)

Le ministére de la Défense nationale a mis sur pied un réseau pour ses gestionnaires pour que
ceux-ci puissent partager de I’information et se former réciproquement. Il a nommé un champion
ainsi qu’un représentant des cadres intermédiaires pour diriger ses initiatives visant les
gestionnaires et la détermination de leurs besoins.

Anne Marie Giannetti (613) 945-0064
Ministére de la Défense nationale
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Informations de derniére minute : Initiatives du MDN
Amélioration Permanente

Lutte contre la paperasse (Défense nationale)

Le groupe du sous-ministre adjoint (Ressources humaines - Civils) a lancé un site intranet pour
obtenir des suggestions en vue de simplifier les modalités administratives qui entravent la
productivité. Il a distribué des articles promotionnels a tous ses employés, les invitant a réfléchir
a leurs fonctions et a la fagon dont ils les exécutent et a proposer des moyens d’éliminer les
lourdeurs. Le site contient un cadre de responsabilisation et des principes directeurs, assortis
d’indicateurs de succes. Le groupe accuse réception des suggestions, évalue celles-ci et, si elles
sont retenues, les affiche sur le site. Il peut également témoigner une reconnaissance spéciale a
leurs auteurs. Le site offre aux employés un moyen idéal pour faire connaitre leurs idées et faire
du ministére de la Défense nationale un endroit ou il fait bon travailler.

Carolyn Woo (416) 633-6200, poste 4236
Ministére de la Défense nationale
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Informations de derniére minute : Initiatives du MDN
Charge de Travalil

Sondage sur la garderie (Défense nationale)

En octobre 2000, le sous-ministre a commandé un sondage pour déterminer s’il existait une
demande suffisante de garderie en milieu de travail. On a demandé¢ a tous les membres des
Forces canadiennes et aux employés civils du ministére de la Défense nationale dans la région de
la capitale nationale de répondre au questionnaire. Malheureusement, compte tenu des cofits de
I’initiative et de la demande insuffisante, le projet a été abandonné.

Anne Marie Giannetti (613) 945-0064
Ministére de la Défense nationale
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Informations de derniére minute : Initiatives du MDN
Milieu Respectueux et Positif

Programme d’aide aux employés (Défense nationale)

Le ministere de la Défense nationale offre un programme syndical-patronal d’aide aux employés
(PAE) constitu¢ d’agents orienteurs qui sont tous des employés du Ministere. Il a amélioré le
programme pour offrir aux agents les connaissances et les aptitudes dont ils ont besoin pour aider
leurs collégues a surmonter les problémes d’ordre professionnel ou personnel. La formation et le
perfectionnement sont assurés par des représentants syndicaux et patronaux ainsi que par des
employés.

A ’automne 2000, le Ministére a organisé une conférence interministérielle du PAE afin de
préparer ses agents a traiter avec les fonctionnaires, compte tenu des changements continus qui
surviennent dans la fonction publique. Il a également congu un site Web d’aide aux employés,
que ceux-ci peuvent consulter pour obtenir des renseignements et le nom de
personnes-ressources capables de les aider a résoudre des problémes personnels.

Anne Marie Giannetti (613) 945-0064
Ministére de la Défense nationale

Programme ministériel de récompenses revitalisé (Défense nationale)

Le ministere de la Défense nationale lancera son programme revitalisé de récompenses pendant
la Semaine nationale de la fonction publique (SNFP), qui a lieu du 11 au 15 juin 2001. Il a
¢laboré, a I’intention des gestionnaires et des employés, un guide sur la reconnaissance et les prix
ainsi qu’un calendrier des événements. Il a également remanié son site Web afin que les mises en
candidature pour les deux prix ministériels puissent étre envoyées en direct. Un diner et une
cérémonie de remise de la mention d’excellence du sous-ministre et de la prime au renouveau du
sous-ministre et du chef d’état-major de la Défense a lieu pendant la SNFP pour reconnaitre les
lauréats de ces prix.

Anne Marie Giannetti (613) 945-0064
Ministére de la Défense nationale

Page 82 Octobre 2001



Stratégies en matiére de ressources humaines dans une ére de changement

Nouveau programme de prix pour longs services (Défense nationale)

Le ministére de la Défense nationale a créé un nouveau programme des prix pour longs services
pour souligner le dévouement de ses employés civils qui ont partagé leurs compétences pendant
toute leur carriere a la fonction publique. Aprés 15, 25 et 35 années de services, ceux-ci
regoivent un cadeau et un certificat signé par le Premier ministre et le sous-ministre de la
Défense nationale. Apres 45 ans de loyaux services, ils regoivent un médaillon au nom du
Ministere. Le programme des prix pour longs services sera lancé officiellement pendant la
Semaine nationale de la fonction publique, qui a lieu du 11 au 15 juin 2001.

Anne Marie Giannetti (613) 945-0064
Ministére de la Défense nationale
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Informations de derniére minute : Initiatives du MDN
Milieu Ethique et Equitable

Programme de diversité (en vertu du paragraphe 5.1 de la Loi sur I’emploi dans la fonction
publique) (Défense nationale)

La Commission de la fonction publique devrait approuver en juin le programme de diversité du
ministere de la Défense nationale mis sur pied pour donner aux gestionnaires la latitude voulue
pour accroitre la diversité dans leur secteur par le recrutement. Ce programme joue un role
déterminant dans I’atteinte, par le Ministere, d’un effectif civil représentatif du public qu’il sert.
Le Ministére mettra en ceuvre un programme national de communication et de formation dés que
le programme sera approuvé.

Anne Marie Giannetti (613) 945-0064
Ministére de la Défense nationale

Politique et lignes directrices sur la prévention et la résolution du harcélement (Défense
nationale)

A ’été 1999, le Ministére et les Forces canadiennes ont amorcé la révision de leurs politiques sur
le harcelement dans le but de les moderniser et de les harmoniser, de sorte que tous leurs
membres soient traités de maniére juste et uniforme. De plus, on sentait la nécessité de mettre
plus d’accent sur la prévention et I’intervention précoce, la clarification des roles et la
conscientisation des employés quant a leur responsabilité d’avoir un lieu de travail exempt de
harcelement. Les nouvelles politiques et lignes directrices ont été publiées en décembre 2000. La
stratégie de communication prévoyait la diffusion d’un guide a tous les employés ainsi que
I’affichage de tous ces documents sur le Réseau d’information de la Défense et sur Internet.

Susan Harrison (613) 945-1258
Ministére de la Défense nationale
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Informations de derniére minute : Initiatives du MDN
Possibilités de Formation

Le cadre d’apprentissage (Défense nationale)

Suite a un atelier national sur I’apprentissage et le perfectionnement professionnel tenu en
novembre 2000, nous entreprenons la création d’un réseau national de centres d’apprentissage et
de carrieres. Nous offrons aussi des services tels que le programme de bourses d’études et le
guide d’orientation pour les nouveaux arrivants. Afin de mesurer 1’efficience et I’efficacité de
I’apprentissage continu au sein de notre Ministére, nous allons implanter dés cet automne le
module de formation pour le programme informatisé de gestion de personnel PeopleSoft. Nous y
retrouverons, entre autres, un catalogue des cours offerts a I’interne ainsi que la capacité de
contingentement et de controle des cours.

Gilles Carpentier (613) 996-3445
Ministére de la Défense nationale

Le réseau des centres d’apprentissage et de carrieres (Défense nationale)

A ce jour, nous comptons trois centres principaux qui sont déja en service a Ottawa, Halifax et
Esquimalt. Nous avons regu I’autorisation du Conseil de gestion de la Défense de créer deux
centres satellites, a Gagetown et a Greenwood, et deux autres centres principaux, a Montréal et
Winnipeg. Nous prévoyons compléter le réseau d’ici 2005. Parmi les services offerts dans ces
centres, notons la formation non technique, des services consultatifs dans les domaines de la
formation et de la planification de carri¢re ainsi qu’un service de prét de matériel pédagogique
appuyant I’auto-apprentissage.

Gilles Carpentier (613) 996-3445
Ministere de la Défense nationale

Parrainage des candidats a la maitrise en administration publique
(Défense nationale)

Le Conseil du Trésor a approuvé le financement de ce programme du ministere de la Défense
nationale a méme le Fonds d’intervention du Programme des mesures positives d’équité en
emploi (EE). Grace a ce programme, 10 membres de groupes désignés aux fins de I’EE pourront
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faire leur maitrise en administration publique (gestion) a I’Université Dalhousie, et ainsi se
préparer a occuper des postes de gestionnaires ou de cadres supérieurs. L’ Université ajoute
actuellement a son programme de maitrise plus de contenu gouvernemental, dont la gestion de la
diversité. En outre, les cours seront offerts par téléapprentissage ou par Internet, ce qui permettra
aux candidats de conserver leur emploi et de ne pas quitter leur lieu de résidence.

Anne Marie Giannetti (613) 945-0064
Ministére de la Défense nationale

Formation et expérience professionnelles (Défense nationale)

Le Programme de formation et d’expérience professionnelles (PFEP) est un programme de
perfectionnement de carriére qui offre aux employés nommés pour une période indéterminée la
possibilité de rehausser leur employabilité, et aux gestionnaires, des employés mieux formés
pour relever de nouveaux défis. Le but du programme est de combler les besoins en personnel a
court terme. Les employés se voient confier des affectations, ce qui leur donne la possibilité de
mettre en pratique et de rehausser leurs compétences, leurs connaissances et leur expérience, tout
en nouant des liens avec un réseau de collégues. Grace a ce programme, le ministere de la
Défense nationale aura des employés compétents, confiants et formés qui possedent diverses
aptitudes et sont préts a satisfaire aux exigences opérationnelles toujours changeantes.

Anne Marie Giannetti (613) 945-0064
Ministére de la Défense nationale

Programme de jumelage (Défense nationale)

Le but du programme est de permettre aux candidats d’expérimenter, avec un minimum de
risque, des fonctions et des responsabilités d’un poste qui les intéresse. La personne
accompagnée obtient, pour sa part, une autre perspective de son travail et acquiert une certaine
expérience en tant que mentor. Le programme de jumelage permet aux employés de se
renseigner, de nouer des liens, de vivre un milieu et une culture de travail différents, de faire du
réseautage et de renforcer leur confiance dans leurs buts professionnels. Il peut également inciter
les employés a suivre des programmes de formation et de
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perfectionnement afin d’atteindre leurs buts professionnels. Le jumelage peut durer d’une
demi-journée a une semaine et ce programme peut €tre suivi avant le Programme de formation et
d’expérience professionnelles.

Anne Marie Giannetti (613) 945-0064
Ministére de la Défense nationale

Site sur la carriere (Défense nationale)

Connexion carriere est le site intranet ou I’on trouve la liste compléte et a jour des possibilités
d’affectation et de déploiement offertes, a 1’échelle du pays, aux employés civils du MDN. Il
s’agit du premier site d’affichage électronique des carrieres au MDN et d’un rouage important de
la stratégie visant a offrir aux employés civils des possibilités d’apprentissage permanent et de
perfectionnement de carrieére. Connexions carricre est, pour les gestionnaires, un outil simplifié
pour annoncer rapidement, efficacement et équitablement les affectations et les déploiements a
I’intention du personnel civil. Pour les employés, c’est le guichet unique pour toutes les
possibilités de carriére dans le Ministére. Grace a celui-ci, tous les employés civils sont sur le
méme pied. Le site offre des liens a d’autres pages sur les carriéres et il est donc I’endroit idéal
ou entreprendre ses recherches.

Ginette Laflamme (613) 945-0212
Ministere de la Défense nationale

Programme de bourses (Défense nationale)

Etant donné qu’un nombre croissant de postes exigent une scolarité avancée, le ministére de la
Défense nationale a mis sur pied un programme de bourses a I’intention de ses employés civils
nommés pour une durée indéterminée en vertu de la Loi sur I’emploi dans la fonction publique et
occupant un poste parmi les groupes du soutien administratif, de 1’exploitation, de
I’administration et du service extérieur, technique ou scientifique et professionnel, afin qu’ils
puissent obtenir un certificat ou un diplome. La bourse, qui vise une année scolaire, est remise
annuellement a un employé¢ de chacun de ces groupes. De plus, un employé autochtone, un
employ¢ faisant partie d’une minorité visible et un employé handicapé recevront également une
bourse. La bourse constitue une aide
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financiére permettant aux employés d’étudier a temps complet pour 1’obtention d’un diplome,
d’un certificat ou d’une attestation de la part d’une université ou d’un collége canadien reconnu.

Louis Valois (613) 996-4158
Ministére de la Défense nationale
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Informations de derniére minute : Initiatives du MDN
Besoins en Formation et en Apprentissage

Cadre de gestion axée sur les compétences (Défense nationale)

Le ministére de la Défense nationale a exécuté au cours des derniéres années sept projets pilotes,
dont un au sein des collectivités EX et RH, dans le cadre de ses initiatives liées a la gestion axée
sur les compétences (GAC). Il a élaboré un cadre de GAC en se fondant sur les résultats d’études
approfondies menées dans les secteurs public et prive, sur les legons apprises et sur les
commentaires recus a la suite des projets pilotes. Le cadre, qui sera 1’assise d’une approche
uniforme de la GAC au Ministére, comporte trois volets - les compétences en leadership, les
compétences universelles et les compétences liées aux connaissances spécialisées.

Anne Marie Giannetti (613) 945-0064
Ministére de la Défense nationale

Gestion axée sur les compétences : Initiative dans le groupe EX (Défense nationale)

En s’inspirant des 14 compétences en matiere de leadership précisées par La Reléve, le ministere
de la Défense nationale a élaboré trois profils de leadership pour les cadres civils supérieurs, soit
les niveaux de sous-ministre adjoint, de directeur général et de directeur. Le groupe de la
direction utilise déja ces profils pour déterminer ses besoins d’apprentissage actuels et futurs. Le
Ministére a également ¢élaboré des mécanismes d’évaluation des compétences et d’¢laboration de
plan d’apprentissage qui seront incorporés a une trousse.

Anne Marie Giannetti (613) 945-0064
Ministere de la Défense nationale

Gestion axée sur les compétences : Initiative dans la collectivité des RH
(Défense nationale)

Le ministére de la Défense nationale se sert depuis les deux derniéres années de la gestion axée
sur les compétences pour définir les besoins en formation et en perfectionnement de la
collectivité des ressources humaines. En outre, il a utilisé le dictionnaire des compétences du
Conseil des ressources humaines pour tracer ses profils de compétences. Les employés et les
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superviseurs ont participé a un atelier portant sur un plan d’apprentissage des compétences pour
évaluer leurs compétences et élaborer des plans individuels d’apprentissage.

Anne Marie Giannetti (613) 945-0064
Ministére de la Défense nationale

Gestion axée sur les compétences : Initiative d’analyse des écarts dans les compétences et
les aptitudes (Défense nationale)

Le ministere de la Défense nationale a mené cinq analyses pilotes des écarts dans les
compétences et les aptitudes un peu partout au pays. Elles visaient deux buts : d’abord, offrir aux
gestionnaires et aux superviseurs un outil pour déterminer les compétences (habiletés,
connaissances, etc.) nécessaires pour effectuer le travail et, ensuite, axer la formation sur
I’acquisition, par les employés, des aptitudes dont ils auront besoin pour satisfaire aux exigences
de travail actuelles et futures. Un plan d’apprentissage a été élaboré pour chaque employé
participant.

Anne Marie Giannetti (613) 945-0064
Ministére de la Défense nationale

Les compétences de I’avenir pour les employés des catégories de I’exploitation et du soutien
administratif (Défense nationale)

Le ministére de la Défense nationale a fait une étude dans les secteurs privé et public pour
connaitre la facon dont les nouvelles technologies et les restructurations influeront sur les
fonctions des employés des groupes de 1’exploitation et du soutien administratif. Les auteurs de
I’étude se sont penchés sur I’état actuel de I’effectif et ont évalué les changements probables en
matiere de compétences requises qui surviendront au cours des cinq a dix prochaines années.

Anne Marie Giannetti (613) 945-0064
Ministére de la Défense nationale

La strategie d’employabilité (Défense nationale)

Cette stratégie met I’accent, entre autres, sur le renouvellement et le perfectionnement de la
main-d’ceuvre civile afin que les employés possedent les compétences répondant aux besoins du
Ministere, de la fonction publique ou du secteur privé. Pour ce faire, nous avons offert des
occasions de formation dans des domaines aussi variés que la planification de la retraite, la
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gestion du changement et I’adaptation au changement, les connaissances informatiques, les
communications, la gestion du stress ou les aptitudes de 1’avenir. De plus, nous avons créé un
bulletin d’information sur la stratégie d’employabilité, lequel compte déja quatre numéros.

Gilles Carpentier (613) 996-3445
Ministére de la Défense nationale
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Informations de derniére minute : Initiatives du MDN
Carriére dans la fonction publique

Initiative du groupe de reléve de la direction (Défense nationale)

Le ministere de la Défense nationale a étudié les enjeux démographiques et culturels relatifs a
son groupe de reléve de la direction. Ces résultats viennent appuyer d’autres activités de
planification ministérielle.

Anne Marie Giannetti (613) 945-0064
Ministére de la Défense nationale

Programme de perfectionnement des RH (Défense nationale)

Le ministere de la Défense nationale a un programme de perfectionnement des RH qui offre aux
participants la possibilité d’acquérir, sur une période de trois ans, une expérience dans les
diverses disciplines de la gestion des ressources humaines, telles que la dotation et la
classification. Une fois accrédités, ces stagiaires auront les aptitudes nécessaires pour se joindre a
la collectivité des RH.

Ginette Laflamme (613) 945-0212
Ministére de la Défense nationale
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SONDAGE SUR LA SATISFACTION DU LECTEUR

La pertinence de nos produits revét pour nous une grande importance. Nous vous saurions donc
gre, pour nous aider a satisfaire a vos besoins, de remplir immeédiatement le présent formulaire
d’évaluation aprés avoir lu le document ci-joint.

Ce document est (d Inutile
(1 Utile
[ Tres Utile
Ce document est (1 Incompréhensible
[ Compréhensible
[d Trés Compréhensible
Ce document contient des renseignements (A Oui
pertinents qui me permettront, en outre, d’épargner
des ressources. (d Non
Ce document devrait étre mis a jour au besoin. d Oui
(J Non

Veuillez nous donner tout commentaire nous permettant de vous donner des renseignements qui
pourraient vous étre utiles.

Retourner a:

Dave Flavell

Directeur

Amélioration du milieu de travail et

de [D’innovation en ressources humaines

Direction des ressources humaines

Secrétariat du Conseil du Trésor du Canada

300, avenue Laurier ouest

4ieme étage, tour ouest

Ottawa (Ontario) No de téléphone : (613) 952-5389
K1A ORS5 No de télécopieur :  (613) 954-1875
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