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INTRODUCTION 

La Stratégie de gestion des personnes pour le renouvellement et les résultats (SGPRR) est la stratégie 
triennale d'Industrie Canada (10) pour l'obtention des objectifs établis en matière de gestion des personnes au 
Ministère. La Stratégie appuie les objectifs et les priorités à long terme du Ministère en favorisant la croissance 
et le perfectionnement des employés ainsi que la rétroaction continue sur le rendement et en faisant la 
promotion du leadership à tous les niveaux. La SGPRR est fondée sur les tendances et les enjeux 
démographiques et vise à établir une orientation et une vision dans la gestion des personnes et du talent, ainsi 
que dans les activités de gestion des ressources à l'échelle du Ministère. 

La SGPRR comprend quatre éléments clés qui font état de l'orientation stratégique pour les années 
2009-2010 à 2011-2012. Les objectifs triennaux indiquent en outre clairement les réalisations que IC 
espère accomplir d'ici la fin du processus de mise en œuvre de la Stratégie. Des plans d'action annuels 
sont élaborés afin d'appuyer la mise en œuvre et un rapport sur les progrès accomplis est établi à la fin 
de chaque année. Les leçons apprises et l'évaluation des progrès accomplis au cours d'une année 
facilitent l'élaboration du plan d'action annuel de l'année suivante. 

Vision d'Industrie Canada pour la gestion des personnes 

Industrie Canada est un milieu de travail pour des gens déterminés à faire une 
différence en élaborant et en administrant des politiques d'encadrement du marché, 

en soutenant la croissance de l'économie du savoir et de l'innovation et en soutenant 
l'entreprise canadienne. Notre culture favorise la croissance et le perfectionnement 
des employés, la rétroaction continue sur le rendement et le leadership à tous les 

niveaux. Industrie Canada est un ministère réputé pour l'excellence des gens. 

L'élaboration de la vision, de la stratégie, des objectifs et du plan d'action relatifs à la SGPRR tiennent 
compte de l'effectif actuel et futur d'IC, de ses priorités opérationnelles, des exigences prévues par la loi 
et de la situation économique, des changements survenus sur le plan démographique en ce qui concerne 
la main-d'œuvre canadienne, ainsi que des priorités des organismes centraux, comme les priorités en 
matière de responsabilisation de gestion relatives à la gestion des personnes du Secrétariat du Conseil 
du Trésor (SCT). Ces documents tiennent aussi compte des objectifs de renouvellement énoncés dans le 
Plan d'action pour le renouvellement de la fonction publique  qui a été élaboré par le greffier du Conseil 
privé. 

COMPOSANTES, ORIENTATION STRATÉGIQUE ET OBJECTIFS POUR TROIS ANS DE LA SGPRR 

La SGPRR est composée de 4 composantes et chacune d'entre elles correspond à une orientation 
stratégique précise en ce qui a trait à l'état futur de la gestion des ressources humaines au sein du 
Ministère. 

1) Engagement des employés et renouvellement 
2) Développement du leadership 
3) Excellence des services en ressources humaines et amélioration du rendement 
4) Intégrité et reddition de comptes 

Un nouvel ensemble d'objectifs pour trois ans a été élaboré afin de soutenir l'obtention de ces résultats 
stratégiques d'une façon concrète et qui puisse être mesurée. • 
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• Composant 1 : ENGAGEMENT DES EMPLOYES ET RENOUVELLEMENT 

Direction  stratégique: 

• Nous réussissons à recruter un effectif diversifié dans de multiples parcours de perfectionnement 
professionnel afin de relever le défi que constitue le nombre croissant de départs à la retraite. 

• Les employés progressent au sein de l'organisation grâce à des programmes de 
perfectionnement professionnel soutenant le développement des compétences et offrent une 
rétroaction systématique et rigoureuse sur le rendement, ainsi que des occasions 
d'apprentissage intégrées. 

• Les employés développent un sentiment d'appartenance croissant à l'égard de l'organisation et 
explorent diverses attributions des tâches dans une culture qui soutient les relations solides dans 
les groupes de pairs et le mentorat régulier, le transfert de connaissances et la rétroaction par les 
dirigeants principaux. 

• Les employés sont les ambassadeurs de l'organisation. Ils comprennent ses objectifs 
stratégiques clés, leur rôle et la façon dont ils pourraient chercher dans l'organisation un travail 
susceptible de leur offrir un perfectionnement. 

• La gestion et les professionnels des ressources humaines travaillent ensemble pour obtenir des 
résultats à valeur ajoutée en gestion des personnes, améliorent le lieu de travail, réduisent le 
délai d'embauche, soutiennent le perfectionnement des employés et gèrent efficacement le 
rendement. 

Objectifs sur 3 ans : 

IC réussit à atteindre ses objectifs annuels de recrutement et à attirer des employés de haute 
qualité 
80 % des gestionnaires sont satisfaits de la qualité de leurs recrues 
L'image de marque d'IC permet d'attirer de nouveaux candidats 
Il n'y a pas d'éca rt  dans la représentation des groupes d'EE 
Le taux global de recrues des MV dépasse la disponibilité sur le marché du travail. 
Tous les employés admissibles remplissent une évaluation écrite de rendement 
30 'Vo des employés participent à des programmes de perfectionnement professionnel. 
Les secteurs mettent en œuvre des stratégies exhaustives de gestion des talents en fonction de 
leurs besoins. 
On élabore et on met en œuvre une approche ministérielle de formation en langue seconde à IC. 
Le taux de maintien en poste des employés dépasse 85 % dans les principaux groupes 
professionnels (AS, CO, CR, CS, EL, EN, ES, EX, FI, 15, PE, PM, SG, Tl) 
Mécanismes de transfert des connaissances 
Accès accru au mentorat 
Augmentation du  % des personnes qui croient que le processus de sélection pour combler un 
poste est équitable 
La confiance en la haute direction quant à la résolution des problèmes 
Tous les employés reçoivent une orientation dans les 6 mois suivant leur arrivée 

Composant 2: DEVELOPPEMENT DU LEADERSHIP 

Direction stratégique: 

• Nous gérons activement le talent des cadres supérieurs pour nous assurer que les personnes 
puissent perfectionner les compétences requises pour leur emploi et en gestion pour soutenir leur 
avancement professionnel, notamment grâce à une solide compréhension de la gestion du 
travail. Le personnel de direction s'attend à conserver son emploi suffisamment longtemps pour 
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• Nous favorisons le perfectionnement d'une prochaine génération diversifiée de nouveaux cadres 
supérieurs, dont la plupart viennent de l'organisation, en nous concentrant sur la formation ciblée 
en développement du leadership, sur la formation en gestion du rendement et sur le soutien à la 
formation en langue seconde. 

• Nous attirons des cadres supérieurs en milieu de carrière, à haut rendement, qui ont choisi 
Industrie Canada pour relever le défi, se perfectionner et avancer dans leur carrière. 

• Nous créons un environnement au sein duquel les gestionnaires à tous les échelons de 
l'organisation se voient offrir des occasions de développer leur leadership et sont bien préparés 
et qualifiés pour diriger et engager leurs employés. 

Objectifs sur 3 ans : 

— Le personnel de direction est régulièrement évalué en fonction de livrables axés sur les résultats 
et de la démonstration de ses compétences en leadership 

— Le personnel de direction très performant est rapidement repéré et soutenu en vue de son 
avancement 

— L'acquisition de connaissances approfondies en administration est une priorité pour le personnel 
de direction et pour les groupes de relève 

— Le personnel de direction reçoit un soutien pour améliorer le rendement 
— Un nombre accru de membres de la direction et des groupes de relève à IC participent à des 

programmes de perfectionnement du leadership 
— 10-15% des postes de la direction sont comblé par des intérims 
— Les gestionnaires sont soutenus dans la gestion du rendement du personnel non EX 
— Les gestionnaires sont soutenus pour la formation en langue seconde 
— Le bassin d'EX d'IC constitue une source de talents 
— Augmentation de la participation au développement du leadership 
— Cadre d'apprentissage 

Composant 3: EXCELLENCE DES SERVICES EN RESSOURCES HUMAINES ET AMELIORATION 
DU RENDEMENT 

Direction stratégique: 

• La Direction générale des ressources humaines (DGRH), à titre d'organisme de service, avance 
avec ses clients. La rapidité du service et la satisfaction du client sont perçues comme des outils 
clés qui permettent à l'organisation de livrer sa valeur organisationnelle. La DGRH est reconnue 
pour son approche axée sur la clientèle et sa culture axée sur le rendement. Les activités de 
conformité et d'autres activités de consultation en gestion des risques sont continuellement 
offertes comme une seule dimension du service. 

• La connaissance par la DGRH des besoins des clients assure une valeur ajoutée au recrutement 
et à la conception organisationnelle. 

• Les ressources de la dotation se concentrent sur l'extérieur de l'organisation, sur le défi du 
recrutement, et ne sont pas entraînées par dans des processus inutilement complexes de 
dotation interne. 

• la dotation interne est rationalisée et simplifié, permettant les ressources en personnel de 
concentrer à l'extérieur sur le défi du recrutement. 

• La productivité est améliorée par l'automatisation du travail et le recours accru au libre-service. 
• Un système de tenue de dossiers unique permet de stocker l'information sur toutes les 

personnes embauchées par le Ministère. Ce système rend possible des procédures de travail 
multiples pour de nombreuses fonctions. 

• 

Juillet 2011 - FINALE 
Page 5 de 34 



• Objectifs sur 3 ans : 

Amélioration du rendement de 10 % par rapport aux normes pour ce qui est de la dotation, de la 
classification et de la rémunération. 
85 % des clients croient que les services de dotation, de classification et de rémunération sont 
satisfaisants ou excellents. 
Approche exhaustive à l'égard de la gestion des talents par la Direction générale des ressources 
humaines, pour soutenir l'apprentissage, le perfectionnement des compétences, la rétention, la 
planification de la relève, etc. 
Connaissance accrue du travail effectué par IC pour offrir des avis plus stratégiques, axés sur la 
clientèle, et pour travailler avec les clients à la résolution des problèmes. 
Réduction de 20 ')/0 du nombre de processus de dotation non collectifs annoncés. 
80 % des descriptions de travail des postes titularisés pour les principaux groupes professionnels 
(p. ex. EC, CO, CS, SG) sont génériques et conduisent à une réduction de 30 % 
Recours accru à des stratégies de dotation à long terme au Ministère et dans les secteurs. 
Procédure améliorée dans le cas des mesures de dotation non complexes 
Procédure améliorée de gestion des bassins de dotation pour faire des gains en efficacité 
Système d'informatique décisionnelle destiné aux gestionnaires et au personnel des RH 
Mise à niveau PeopleSoft 
Nouvel outil pour préparer des organigrammes 
Amélioration de la qualité et de l'intégrité des données 

Composant 4: INTEGRITE ET REDDITION DE COMPTES 

Direction stratégique: 

• Un cadre de responsabilisation, des mécanismes et l'infrastructure sont en place pour montrer 
que les personnes et les initiatives axées sur les personnes soutiennent la création et le maintien 
d'une main-d'œuvre compétente, productive, durable, adaptable et souple pour 

• Rendre compte aux Canadiens de la gestion des personnes de manière à nous acquitter de notre 
mandat. 

• Rendre compte aux organismes de surveillance des ressources humaines (par ex. CFP, 
BDPRH). 

• Rendre compte aux employés. 

Objectifs sur 3 ans : 

La SGPRR de 3 ans est terminée et le plan d'action annuel est mis en œuvre et communiqué : 
vision ministérielle claire et stratégie pour la gestion des personnes qui soit stratégique, cohésive 
et intégrée 

Cadre de mesure qui évalue la progression des activités et programmes de RH en fonction des 
objectifs de la gestion des personnes et où est intégré le CRG du CP 
Gestion du rendement de la direction liée aux résultats de la gestion stratégique des personnes 
Le CGSRH communique et la haute direction d'IC définit l'orientation des priorités en matière de 
gestion des personnes 
IC reçoit une mention acceptable ou mieux pour tous les éléments liés à la gestion des 
personnes dans le CRG et le CRGD 
Des stratégies sont en place pour apporter certaines améliorations demandées par les 
organismes centraux 
La haute direction participe aux discussions et donne une orientation pour ce qui est de la suite à 
donner à la rétroaction des employés. 

• 

Juillet 2011 - FINALE 
Page 6 de 34 



• PLANS D'ACTION ANNUELS ET MESURE DES PROGRÈS ACCOMPLIS 

Afin de veiller à ce que les efforts déployés par IC contribuent à l'atteinte des objectifs établis pour la 
période de trois ans visée, les plans d'action annuels énumèrent les principales activités relatives aux RH 
et les progrès accomplis sont mesurés et évalués à la fin de chaque année. Les priorités et les plans 
d'action pour l'année suivante sont ensuite établis (voir l'annexe B). 

Plan d'action de l'an 1 : Couvre la période d'avril 2009 à mars 2010. Voir l'annexe C pour consulter le plan  
d'action de l'an 1  et le rapport de progrès sur le plan d'action de l'an 1. 

Plan d'action de l'an 2 : Couvre la période d'avril 2010 à mars 2011. Voir l'annexe D pour consulter le plan 
d'action de l'an 2  ainsi que le rapport de progrès sur le plan d'action de l'an 2. 

Plan d'action de l'an 3 : Couvre la période d'avril 2011 à mars 2012. 

PLAN D'ACTION DE L'AN 3 DE LA SGPRR (2011-2012) 

Le plan d'action de l'an 3, qui a été approuvé par le Comité de gestion d'IC le 11 mai 2011, a été élaboré 
à partir d'une évaluation des progrès accomplis en fonction du plan d'action de l'an 2, d'un examen des 
progrès accomplis au regard des objectifs pour 3 ans et d'une analyse de l'effectif. Il s'agit du dernier plan 
d'action annuel de la SGPRR triennale et il aidera à jeter les bases pour l'élaboration d'une nouvelle 
stratégie triennale, qui entrera en vigueur en avril 2012. 

ENGAGEMENT DES EMPLOYÉS ET RENOUVELLEMENT 

• IC se penchera sur 4 grandes questions en 2011-2012: 

1) Sondage de 2011 auprès des employés fédéraux 

Le lancement officiel du Sondage de 2011 auprès des employés fédéraux (SAFF) aura lieu le 
29 août 2011. Le SAFF mesure le niveau d'engagement des employés pour l'ensemble de la fonction 
publique et fournit de précieux renseignements sur les perceptions des employés, sur leurs 
préoccupations et sur les questions qui les concernent, en plus d'indiquer à la haute direction quels sont 
les aspects à améliorer. 

Les mesures mises en place en vue du Sondage comprendront la communication de messages de 
sensibilisation à tous les employés, la coordination de la mise en œuvre du Sondage et la vérification que 
toutes les infrastructures (p. ex. besoins en matière de TI) nécessaires pour appuyer le SAFF sont en 
place. L'analyse des résultats et la détermination des principaux aspects pour lesquels des mesures 
pourraient être mises en oeuvre alimenteront la prochaine SGPRR ainsi que les plans et les activités en 
matière de RH pour le secteur. 

2) Stratégie en matière de ressourcement d'IC pour 2011-2012 

La Stratégie en matière de ressourcement d'IC pour 2011-2012 permettra à IC d'élaborer ou de passer 
en revue ses principales stratégies ministérielles internes ou externes en matière de dotation et 
d'affectation des ressources en vue de l'atteinte des objectifs actuels et futurs en ce qui a trait aux 
compétences et aux besoins en matière de capacité, de mesurer les progrès réalisés en fonction des 
objectifs établis à la fin de l'année et d'en faire rapport, ainsi que de dégager les leçons apprises en vue 
de l'établissement de nouvelles stratégies pour l'année suivante. • 
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3) Perfectionnement des employés 

En 2011-2012, IC mettra l'accent sur la planification et le soutien du perfectionnement des employés 
nouvellement embauchés au niveau de travail, sur le soutien du perfectionnement du personnel existant 
en tenant compte des nouvelles restrictions budgétaires, sur l'établissement et le maintien d'exigences 
claires en matière d'avancement ainsi que sur la simplification des processus de dotation internes lorsque 
cela est possible. 

Les activités sectorielles liées au perfectionnement des employés comprendront les suivantes : 
• un soutien à la formation et au perfectionnement en cours d'emploi pour les employés 

subalternes; 
• un soutien continu pour le perfectionnement des employés existants en ce qui a trait à leurs 

principales compétences ainsi qu'en vue de leur permettre de relever de nouveaux défis dans 
des domaines de travail d'importance cruciale; 

• l'utilisation continue des programmes de perfectionnement sélectionnés; 
u l'exploration des possibilités de collaboration en ce qui a trait aux programmes de 

perfectionnement EC d'IC. 

4) Plan d'action relatif aux étudiants 

Conformément aux objectifs du Plan de renouvellement du greffier du Conseil privé, IC a établi un plan 
d'action relatif aux étudiants et continuera de l'utiliser pour rejoindre des employés potentiels et pour 
préserver la réputation d'IC à titre d'employeur de choix. Le plan d'action relatif aux étudiants comprend 
des éléments comme une base de données sur les étudiants prêts à effectuer la transition de l'école au 
travail, des séances d'apprentissage pendant l'heure du dîner, un réseau d'étudiants, des séances 
d'orientation pour les étudiants ainsi qu'un questionnaire de fin d'emploi pour les étudiants. 

DÉVELOPPEMENT DU LEADERSHIP 

IC concentrera ses efforts sur 4 principales questions en 2011-2012, dont les suivantes : 

1) Initiative de perfectionnement de la direction 

L'Initiative de perfectionnement de la direction Ivey est un programme de cours conçu spécialement à 
l'intention des cadres d'IC et qui vise à leur permettre d'acquérir une connaissance approfondie des 
questions liées à la gestion des affaires et de répondre aux besoins en matière d'apprentissage d'IC. 

2) Gestion des talents des cadres 

IC continuera d'appuyer la mise en œuvre de stratégies de gestion des talents susceptibles de servir de 
base aux investissements d'IC en ce qui a trait à l'apprentissage par les cadres et d'appuyer 
l'établissement de possibilités de perfectionnement et d'avancement. 

Par exemple, en 2011-2012, IC appuiera diverses initiatives concernant le développement des 
compétences en matière de leadership, la planification stratégique de la relève, une orientation de 
titularisation portant sur les principales priorités en matière de gestion des affaires et des personnes, la 
structure gouvernementale et de la direction, ainsi que les valeurs et l'éthique. Les activités entreprises 
devraient comprendre les suivantes : discussions du comité de gestion des talents, évaluations à 360° 
des commentaires reçus, programmes de cours, talent en ce qui a trait aux besoins relatifs à la capacité 
et à l'apprentissage, planification de la relève et perfectionnement des employés. 
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3) Feuille de route relative au développement du leadership des membres du groupe de relève EX 

La Feuille de route, qui a été achevée en 2010, répond à un besoin, tant de la part des employés que des 
cadres supérieurs, concernant la mise en place d'un cadre d'apprentissage en matière de leadership 
pouvant être utilisé par les employés afin de mieux se préparer en vue d'occasions à venir. Elle fournit 
des conseils visant à permettre aux utilisateurs d'établir leur expérience, leurs connaissances et leurs 
compétences en matière de leadership actuelles. Même si la Feuille de route est principalement conçue à 
l'intention des employés qui aspirent à obtenir un poste de cadre, elle peut également être utilisée par 
quiconque souhaite améliorer ses compétences en matière de gestion et de leadership. Le résultat 
attendu, en ce qui concerne les utilisateurs, est que ceux-ci seront mieux préparés à s'acquitter de 
responsabilités de direction s'ils devaient obtenir un poste de cadre. 

4) Gestion des talents pour les employés non-EX 

Accent continu sur la planification et la gestion à plus long terme des talents existants au niveau sectoriel 
et au sein des groupes fonctionnels. 

Planification de la relève  
• Les secteurs continueront, conformément à leurs plans en matière de RH, à cibler des 

groupes clés à des fins de planification de la relève et de la présentation de rapports sur les 
progrès accomplis à la fin de l'année (p. ex. SG-PAT, TI). 

• Des responsables fonctionnels poursuivront la planification relative aux RH/à la relève pour 
les communautés fonctionnelles comme les CS, les FI, les PG AS (finances et 
administration), les PE et les IS. 

JeSais  
• Afin de faciliter le transfert des connaissances, IC a mis au point un outil électronique de 

transfert des connaissances appelé « Je Sais », qui a été conçu expressément pour 
permettre la capture des renseignements essentiels en ce qui a trait à chaque position 
stratégique ou opérationnelle cruciale établie par l'un ou l'autre des secteurs d'Industrie 
Canada. Les profils JeSais remplis contiennent de l'information comprenant les 
responsabilités et les tâches de l'emploi actuel, les descriptions des projets, les personnes-
ressources, les ressources utiles, la formation requise et utile et les réflexions personnelles. 

EXCELLENCE DES SERVICES EN RESSOURCES HUMAINES ET AMELIORATION DU 
RENDEMENT 

Sous « Excellence des services en ressources humaines et amélioration du rendement », outre des 
initiatives comme la mise en œuvre de RH Express, un outil d'examen des normes de service et de 
consolidation des fonctions relatives à la paye, IC mettra l'accent sur deux principales questions en 
2011-2012:  

1) Dotation collective 

IC continuera d'utiliser la dotation collective en tant que méthode efficiente et efficace pour pourvoir les 
postes vacants. 

IC a créé un outil de gestion des répertoires de postulants afin de faciliter l'utilisation des répertoires de 
postulants existants et de répondre aux besoins des clients qui ont demandé à avoir un accès plus facile 
aux répertoires existants et à venir. Cet outil permettra aux gestionnaires de trouver plus aisément des 
candidats afin de pourvoir certains postes à l'avenir. 
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• 2) Rationalisation des services de classification 

En 2011-2012, IC procédera à la mise en œuvre d'une approche axée sur la clientèle qui mettra l'accent 
sur trois principaux points : 

1) Efficience et rapidité : faire diminuer le nombre de postes vacants et inactifs, et mettre en place 
des descriptions génériques pour les nouveaux postes, un examen et des mises à jour, en plus 
de procéder à des réorganisations; 

2) Réduction du fardeau lié aux RH : grâce à la simplification du processus lié aux approbations et 
une délégation plus poussée du pouvoir de prendre des décisions en ce qui concerne les 
opérations comportant un risque peu élevé; 

3) Simplification : mettre en place des voies de prestation des services consolidées afin de 
communiquer des renseignements faciles à comprendre sur la façon de procéder sur l'intranet et 
de permettre la présentation et le suivi en ligne des demandes. 

INTÉGRITÉ ET REDDITION DE COMPTES 

1) Plan d'action en matière de langues officielles 

Le Plan d'action en matière de langues officielles (LO) d'Industrie Canada pour 2011-2014 permettra à IC 
de devenir un chef de file en ce qui concerne le respect des exigences et des obligations en matière de 
langues officielles établies par le gouvernement fédéral, et ce, pour tous les employés d'IC et les 
Canadiens qu'ils servent. Un ensemble de résultats attendus, un responsable et des critères permettant 
de mesurer le succès obtenu ont été établis pour 5 composantes clés. 

2) Présentation de rapports sur la gestion des personnes 

IC continuera de mettre l'accent sur la surveillance et la présentation de rapports à l'interne afin d'appuyer 
la prise de décisions efficaces en matière de gestion des personnes au niveau supérieur. Un rendement 
annuel, des normes de service ainsi que la présentation de rapports sur les données démographiques 
relatives à l'effectif continueront de jeter les bases en vue de la détermination de la situation actuelle, de 
la mesure des progrès accomplis par rapport aux objectifs de gestion des personnes énoncés, et de 
l'établissement des priorités actuelles et à long terme. 

IC continuera, tout au long de l'année, de rassembler les renseignements nécessaires pour permettre la 
présentation de rapports sur les exigences établies par les organismes centraux (p. ex. Cadre de 
responsabilisation de gestion (CRG),Cadre de responsabilisation de gestion en dotation (CRGD), 
Rapport sur les langues officielles, etc.) et de l'établissement de priorités. 

3) Vérification de la dotation par la CFP 

En vue de la vérification, par la Commission de la fonction publique, de ses pratiques en matière de 
dotation, Industrie Canada a, en 2010, réalisé sa propre vérification interne à cet égard. Elle a ensuite 
élaboré un plan d'action fondé sur ses constatations qui sera mis en œuvre en 2011-2012 en prévision de 
la vérification de la CFP. 

4) Obligation de rendre des comptes en matière de gestion des personnes pour les dirigeants 

Des rapports directs devront être présentés au sous-ministre afin de dégager des priorités en matière de 
gestion des personnes précises, mesurables et correspondant aux objectifs de la SGPRR. Les ententes 
sur la gestion du rendement des cadres supérieurs continueront de mettre l'accent sur le respect des 
priorités énoncées dans la SGPRR. 

• 

• 
Juillet 2011 - FINALE 

Page 10 de 34 



e 5) Renouvellement de la SGPRR pour la période 2013-2014 à 2016-2017 

IC élaborera une nouvelle Stratégie de gestion des personnes pour trois ans qui comprendra une liste de 
mesures et d'indicateurs en matière de gestion des personnes correspondant au Cadre pour la gestion 
des personnes du SCT et au CRG. 

• 

• 
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ANNEXES 

A: Renseignements généraux 

B: Tableau de survol de la SGPRR 

C: Plan d'action pour l'an 1 et progrès accomplis 

D: Plan d'action pour l'an 2 et progrès accomplis 

E: Activités sectorielles proposées pour l'an 3 (2011-2012) 

F: Références 

• 
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• 

• 
Situ 
actuelle 

2007-2008 
Ou nous en 
sommes 

actuellement» 

• 

Annexe A: RENSEIGNEMENTS GENEFtAUX 

Pourquoi cette 	À partir de 2008, Industrie Canada (IC) a constaté la nécessité de mettre en place 
stratégie a-t-elle été 	une stratégie ministérielle en matière de gestion des personnes. À cette époque, 
élaborée? 	 IC ne s'était encore doté d'aucune stratégie concernant la gestion des personnes 

au niveau ministériel — la gestion des personnes et la planification des ressources 
humaines avaient principalement lieu au sein des secteurs sans qu'aucune 
réflexion n'ait lieu sur la façon dont les questions et les stratégies communes 
seraient abordées au niveau du Ministère. Par ailleurs, IC souhaitait mettre en 
place une stratégie déterminante pouvant relier les diverses initiatives clés, établir 
une orientation dans l'ensemble des secteurs afin d'appuyer le mouvement en 
faveur d'une gouvernance accrue par les administrateurs généraux, et permettre 
un renouvellement de la FP et la réalisation de la transition globale du 
gouvernement de la « gestion des employés » à la « gestion des talents ». Une 
stratégie ministérielle régissant la gestion des ressources humaines était donc 
requise. 

Comment cette 	Compte tenu de la nécessité d'élaborer un plan de gestion des personnes 
stratégie a-t-elle été 	exhaustif qui serait appliqué dans l'ensemble du Ministère, IC souhaitait mettre en 
élaborée? 	 place une stratégie déterminante pouvant relier les diverses initiatives clés et 

établir une orientation dans l'ensemble des secteurs afin d'appuyer le mouvement 
en faveur d'une gouvernance accrue par les administrateurs généraux. Les 
principales questions sur lesquelles il fallait se concentrer ont été déterminées en 
se fondant sur une analyse exhaustive des données démographiques figurant 
dans le Rapport annuel de la gestion des RH d'IC ainsi que sur les données 
trimestrielles sur le profil de l'e ffectif, et les principaux éléments de la Stratégie ont 
ensuite été conçus en tenant compte de ces questions. 

Approche pour développer la SGPRR 

Engagement des intervenants 

« Comment nous avons 
cerne les questions 
objecafs et resultats 

souhaités pour la situation 
future • 

• 
• Ce que nous allons 

faire pour atteindre nos 
objectifs 

a Comment nous 
savons que nous avons 

reussi • 

3 

Contexte environnemental 

Mandat et activées 	 Plan «action sur le renouvellement de 	 Orientation parc, partenaires 
eindusttie Canada 	 la FP pour 2008-09 	 centraux 

Planification 	 •  CFP 
Recrutement 	 •  BDPRH 
Perfectionnement des 	 •  SCT 
employés 	 •  EFPC 

a 	 Infrastructure habilitante 
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Consultations avec les gestionnaires et les employés du Ministère qui ont eu lieu 
entre les mois de septembre 2008 et de mars 2009. Les groupes consultés 
comprenaient les suivants : 

Consultations 

Comité de la haute direction d'IC (CD); 
Comité de gestion stratégique des RH (CGSRH); 
Comité ministériel de vérification; 
Réseau des gestionnaires d'IC; 
Comité consultatif sur l'équité en matière d'emploi et la diversité; 
Divers comités sectoriels de gestion ou de RH; 
Conférence sur le leadership de la direction; 
Comité de consultation patronale-syndicale; 
Comité de la direction de la DGRH et ensemble du personnel; 
Réseau régional des RH. 

Établissement des 	Un plan d'action visant à appuyer l'atteinte des objectifs et des résultats désirés à 
plans d'action 	l'avenir serait élaboré pour chaque exercice. Ce plan d'action ferait l'objet d'un 
annuels 	 examen annuel afin d'évaluer les progrès accomplis en fonction des objectifs 

établis pour trois ans. Pendant la première année, IC dresserait la liste des 
travaux pour l'ensemble du Ministère et pour les différents secteurs qui 
appuieraient la stratégie pendant les années deux et trois, établirait des priorités 
en matière de gestion des personnes pour le plan opérationnel du Ministère et les 
plans sectoriels des RH, et inciterait les différents secteurs à aligner leurs 
activités sur la SGPRR. Les cadres supérieurs seraient tenus informés des 
progrès accomplis quant aux objectifs énoncés dans la SGPRR et de la situation 
à cet égard par l'intermédiaire de réunions de la haute direction comme celles du 
Comité de la direction de la DGRH, du CGSRH et du CD. 

Plan d'action de l'an 1 : d'avril 2009 à mars 2010 
Plan d'action de l'an 2: d'avril 2010 à mars 2011 
Plan d'action de l'an 3: d'avril 2011 à mars 2012 

• 
Gouvernance En ce qui a trait à l'élaboration des plans et à la détermination des progrès 

accomplis, des recommandations et des conseils en matière de gouvernance 
sont fournis par le Comité de gestion stratégique des RH (CGSRH) 1  pour être, en 
fin de compte, approuvés par le Comité de direction (CD). 

Reddition de 	 Même si la réussite de la SGPRR dépend de la contribution de tous les 
comptes 	 gestionnaires et de tous les employés d'IC, les chefs de secteur doivent rendre 

des comptes au SM en ce qui concerne l'établissement de questions et de plans 
clés en matière de RH correspondant aux priorités énoncées dans la SGPRR, et 
tous les cadres doivent rendre des comptes des mesures mises en place pour la 
gestion des personnes conformément à la SGPRR. Le Comité de direction est, en 
dernier ressort, responsable de rendre des comptes. 

Rôle des secteurs 	Les secteurs jouent un rôle clé en ce qui a trait à la SGPRR, au moyen de leurs 
plans sectoriels en matière de ressources humaines, de la façon suivante : 

• en cernant les questions et les stratégies relatives aux ressources 
humaines devant faire l'objet d'un examen, et en élaborant et en mettant 
en œuvre des plans d'action et des activités visant à appuyer l'atteinte 
des objectifs énoncés dans la SGPRR; 

• en mobilisant les employés par la communication du contenu de leurs 
plans en matière de RH et en mettant ces plans en lien avec l'ensemble 

1 http://wiki.ic.gc.ca/display/TOPICS/Strategic+Human+Resources+Management+Committee+%28SHRMC%29  
• 
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Cadre de 
présentation de 
rapports et de suivi 

Site Intemet de la 
SGPRR 

• de la SGPRR ministérielle. 

Présentation régulière de rapports sur les progrès accomplis quant aux plans 
d'action annuels au CGSRH, au CD ainsi que dans les rapports de rendement 
annuels. 

Veuillez consulter le lien suivant pour plus de détails au sujet de la SGPRR : 
http://icweb.ic.qc.ca/eic/site/hr-rh.nsf/fra/h  00597.html  

• 
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Objectifs sur 3 ans 

(Voir page 3) 

Plan D'Action de l'an 1 

(Voire Annexe C) 

Plan D'Action de l'an 2 

(Voir Annexe D) 

Plan D'Action de l'an 3 

(Voir page 6) 

Progrès sur le plan 
d'Action de la 2ieme année 

(Voir Annexe D) 

Progrès sur le plan 
d'Action de la 3ieme 

année 

(A être évaluer) 

Progrès sur le plan 
d'Action de la liere 

année 

(voir Annexe Cl 

ANNEXE B: TABLEAU DE SURVOL DE LA SGPRR 

SURVOL DE LA SGPRR 

Vision & 
4 composantes clés 

(Engagement des employés et renouvellement, Développement du 
Leadership, Excellence des services en ressources humaines et 

amélioration du rendement, Intégrité et reddition de comptes) 

• 
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• 

ANNEXE C: PLAN D'ACTION DE L'AN 1 ET PROGRES ACCOMPLIS 

1. Engagement et renouvellement des employés 

• 

• 

Activités ministérielles de l'An 1 Progrès sur la première année du plan d'action 
• Assurer la présence du Ministère dans les salons 

de l'emploi gouvernementaux et continuer à 
promouvoir l'image de marque du Ministère 

• Mette en œuvre un cadre de gestion des talents 
et mesurer les progrès 

• Élaborer et mettre en œuvre des sondages 
sur le séjour au Ministère pour les nouvelles 
recrues et des entrevues de départ pour les 
employés qui partent 

• Améliorer l'orientation ministérielle, élaborer 
et mettre en oeuvre des outils favorisant 
l'adhésion 

• Élaborer et mettre en œuvre un cadre de 
gestion du rendement pour les non EX 

• Élaborer et mettre en oeuvre un programme 
de transfert des connaissances ministérielles 

• Élaborer et mettre en œuvre au moins deux 
nouveaux programmes sectoriels de 
perfectionnement des employés 

• Améliorer le programme de mentorat 
• Élaborer et mettre en œuvre une approche 

ministérielle à l'égard de la formation en langue 
seconde 

V Assurer la présence du Ministère dans les 
salons de l'emploi gouvernementaux et 
continuer à promouvoir l'image de marque 
du Ministère 

Y Avis campagne publics; 
Amélioration au site web des 
carrières; programmes 
d'ambassadeurs; Top 25 
employeurs dans la RCN 

✓ Trois salon de l'emploi à l'échelle 
de l'administration fédérale; U of 
0, foires Carleton; sur campus 
universitaire avec la présence de 
la haute direction; 190 recrus 
postsecondaires; Banque de 
données d'intégration; orientation 
des étudiants 

Y Mette en oeuvre un cadre de gestion des 
talents et mesurer les progrès 

Y Amélioration l'orientation 
ministérielle, outils favorisant 
l'adhésion 

• Réception d'accueils pour les 
étudiants 

Y Sondages sur le séjour au 
Ministère pour les nouvelles 
recrues et des entrevues de départ 
pour les employés qui partent 

Y Cadre de gestion du rendement 
pour les non EX 

Y Programme de transfert des 
connaissances ministérielles 

Y Élaborer et mettre en œuvre au moins 
deux nouveaux programmes sectoriels de 
perfectionnement des employés 

SSI, DGCM, DGRH, SI, BCC 
(participation 4%) 

Y Améliorer le programme de mentorat 
Élaborer et mettre en œuvre une approche 
ministérielle à l'égard de la formation en langue 
seconde 
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• 2. Développement du Leadership 

Activités ministérielles de l'An 1 	 Progrès sur la première année du plan d'action  
•Élaborer et lancer un programme de 	 sr 	Élaborer et lancer un programme de 
perfectionnement des connaissances en 	 perfectionnement des connaissances en 
administration des EX 	 administration des EX - 50 participants 
-Améliorer le processus du PGR des EX 	 sr 	Améliorer le processus du PGR des EX 
•Mettre en œuvre le programme d'orientation des 	 — 	Complété et étendu aux cadres 
EX 	 supérieurs exclus et non 
-Donner aux gestionnaires et au personnel de 	 représentés  
direction des outils et de la formation pour gérer le 	• 	Mettre en œuvre le programme 
rendement 	 d'orientation des EX 

sr 	Donner aux gestionnaires et au personnel 
de direction des outils et de la formation 
pour gérer le rendement 

3. Excellence des services en ressources humaines et amélioration du rendement 

Activités ministérielles de l'An 1 	 Progrès sur la première année du plan d'action  
•Élaborer et mettre en œuvre l'orientation du 	-Normes de services pour la rémunération 
personnel des RH pour mieux lui faire comprendre 	-Projet pilote Express RH — pour la dotation peu 
le travail du Ministère 	 complexe 
-Établir un système de dotation rapide pour 	 •Mettre à niveau le système PeopleSoft SGRH au 
procéder aux mesures de dotation peu complexes 	Version GC 8.9 
-Accroître le recours à la dotation collective 	 •Mettre en œuvre le programme de gouvernance 
•Mettre à niveau le système PeopleSoft SGRH au 	des données des RH / qualité des données 
Version GC 8.9 
-Mettre en œuvre le programme de gouvernance 
des données des RH / qualité des données 

4. Intégrité et reddition de comptes 

Activités ministérielles de l'An 1 	 Progrès sur la première année du plan d'action  
•1/1/ork in partnership with CAS to improve 	 V Conducted analysis of PSES 2008 results to 
integrated planning 	 infornn HR planning and people mgmt priorities 
•Measure the progress of HR activities against 	and took concrete actions to address results 
identified HR priorities of the PMSRR 	 V Overhaul & realignment of dept'l integrated 
-Executive performance agreements are linked to 	planning cycle, processes and tools; 
the PMSRR 

V Executive PMA linked to the PMSRR -Continue to analyze departmental PSES 2008 
results and make changes to PMSRR as required 	V Integrated plans at dept'l & sector level align 
to ensure the Strategy addresses key issues 	 with PMSRR and business objectives 
•Analyze MAF Round VI relating to people 	 V Measured the progress of HR activities against 
management and identify areas for improvement 	identified HR priorities of the PMSRR through 
•Analyze 2008-09 Departmental Staffing 	 HR Annual report and sector reporting against 
Accountability Report feedback fronn PSC and 	 HR Plans 
identify areas for improvennent 	 V MAF Round VI results and 2008-09 

Departmental Staffing Accountability Report 
actions to address improvement areas 
underway 
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•En partenariat avec le SCA, améliorer la 
planification intégrée 
"Mesurer le progrès des activités des RH contre les 
priorités des RH identifiés dans la DGPRR 
•Le rendement des cadres supérieurs est lié à la 
SGPRR 
'Analyser les résultats ministériels du SAFF 2008 
et apporter des changements au besoin à la 
SGPRR pour régler les questions clés 
'Analyser le CRG ronde VI en rapport avec la 
gestion des personnes et repérer les points à 
améliorer 
'Analyser la rétroaction sur le rapport de 
responsabilisation - dotation ministérielle 08-09 
pour déterminer les points à améliorer 

"En partenariat avec le SCA, améliorer la 
planification intégrée 
'Révision et réalignement du cycle de planification 
intégrée ministérielle, processus et outils. 
•Les plans intégrés au nivaux ministériel et 
sectoriel s'alignent avec le SGPRR et les objectifs 
d'affaires 
'Mesurer le progrès des activités des RH contre les 
priorités des RH identifiés dans la DGPRR 
"Le rapport annuel sur les RH et les rapports des 
secteurs sur leurs plans de RH 
•Le rendement des cadres supérieurs est liés à la 
SGPRR 
'Analyser les résultats ministériels du SAFF 2008 
et apporter des changements au besoin à la 
SGPRR pour régler les questions clés 
' Les résultats ont informé les plans de RH et la 
SGPRR 
•Les résultats du CRG ronde VI et le rapport de 
responsabilisation dotation ministérielle 08-09 — les 
actions pour repérer les points à améliorer sont en 
cours 
'Vérification interne de dotation 

• 

• À la fin de l'année 1 (2009), l'IC a été bien positionné pour continuer à travailler vers la réalisation des 
objectifs sur 3 ans de la SGPRR. 

• 
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ANNEXE D: PLAN D'ACTION DE L'AN 2 ET PROGRES ACCOMPLIS 

1. Engagement et renouvellement des employés 

Activités ministérielles de l'An 2 	Progrès sur la deuxième année du plan d'action  
Présence ciblée dans les 	 Y 	Moins d'emphase basée sur les plans de dotation. 
établissements d'enseignement 	Y 	Le Bureau de la concurrence a procédé à 11 sessions à 
postsecondaires, dans le cadre des 	travers le Canada 
séries de conférences Campus et 
des activités de rayonnement  
Accroître le soutien des étudiants 	,/ 	4 séances d'orientation pour les étudiants 
d'IC au moyen d'activités 	 Y 	11 déjeuners-conférences 
d'orientation, d'apprentissage et 	Y 	Questionnaires de départ des étudiants compilés 
d'outils à l'intention des 	 Y 	Page VVIKI concernant les étudiants a été mise à jour pour 
gestionnaires 	 fournir plus d'information à propos du recrutement des 

étudiants  
Participer davantage à des 	 Y 	Remis à 2011-12 afin de fournir un soutien accru, 
programmes de développement des 	concernant le réaménagement des effectifs, aux secteurs. 
employés et veiller à une plus 
grande collaboration/pollinisation 
croisée, dans les secteurs, pour 
simplifier les processus de dotation 
interne et offrir des possibilités 
d'affectation variées  
Reconnaissance des employés — 	Y 	Revue du programme de reconnaissance des employés qui 
Renouveler le programme pour 	 a permis de fournir un soutien accru à la championne, une 
favoriser l'engagement des 	 visibilité accrue du programme, la promotion proactive de 
employés et les retenir 	 récompenses et le lancement de la Prime au Mérite du SM.  
Équité en matière d'emploi — 	 Y 	Rapports trimestriels sur l'équité de l'emploi avec 
Élaborer de nouveaux outils, de la 	 l'information spécifique des Secteurs/ Directions générales 
formation et des activités pour 	 fournis à tous les subordonnés directs du SM. 
soutenir les gestionnaires et les 	,/ 	Renouvellement des membres du Comité consultatif sur 
employés, afin d'accroître 	 l'équité en emploi et la diversité. 
l'engagement des membres des 	Y 	Création d'une liste des universités canadiennes pour 
groupes désignés par l'équité en 	 faciliter les activités de recrutement ciblé. 
emploi et leur représentativité dans 	Y 	Processus de surveillance pour les affiches de recrutement. 
les milieux de travail à IC  
Projet pilote JeSais — L'évaluer et le 	Y 	Outil VViki développé pour saisir les informations concernant 
mettre en œuvre à l'échelle du 	 les postes clés et pour assurer le transfert des 
Ministère pour assurer le transfert 	 connaissances au sein du ministère. 
des connaissances ministérielles  
Questionnaire de départ - L'évaluer 	Y 	Lancé en novembre 2010: les résultats seront examinés en 
et le déployer à l'échelle du Ministère 	mai/juin 2011 
pour informer, améliorer les 
pratiques de gestion des personnes 
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2. Développement du Leadership 

Activités ministérielles de l'An 2 	Progrès sur la deuxième année du plan d'action  
Une procédure de gestion des 	V 	3 rencontres du comité de gestion des talents des EX-01 
talents de trois volets, à l'appui de la 	suivies de discussions des chefs de secteur en Mars 
planification de la relève et de 	V 	Les rencontres concernant le processus de gestion des 
l'avancement professionnel du 	 talents des EX-02/EX-03 se sont tenues en octobre 2010 et 
personnel de direction, du niveau 	 janvier 2011. Les cadres supérieurs ont convenu qu'un 
EX-01 au niveau EX-03 	 groupe de cadres au niveau EX-02/EX-03 bénéficieraient 

d'une évaluation à 360 degrés. Débutera en mai 2011. 

	

v 	Compétences spécifiques pour les EX-02/EX-03 d'IC 
élaborées et affichées sur le Wiki d'IC.  

Guide d'orientation des EX pour 	V 	Guide d'orientation, afin de faciliter l'intégration des 
aider le nouveau personnel de la 	 nouveaux cadres, complété. 
direction à comprendre son nouveau 
rôle à IC  
Viser 50 participants avec l'Initiative 	V 	À ce jour, 100 employés ont participé à ce projet (cadres, 
de perfectionnement de la direction 	employés, qui ne sont pas cadres, et cadres d'autres 

ministères).  
Projet pilote de stages d'une journée 	V 	Session du mois de mai annulée. 
pour compléter le perfectionnement 
de la direction  
Un parcours pour le 	 V 	IC a dressé une liste de possibilités d'apprentissage 
perfectionnement de la direction, afin 	disponibles pour soutenir le développement du leadership 
de repérer les occasions 	 des exécutifs au niveau EX-01, EX-02 et EX-03. 
d'apprentissage qui s'offrent au 	v 	Un ensemble de compétences particulières, y compris: (1) 
personnel de la direction d'IC 	 connaissance des affaires, (2) les compétences en 

leadership, (3) l'administration publique et l'élaboration des 
politiques et (4) les compétences de gestion.  

Initiative de perfectionnement de la 	V 	Ébauche du cadre développé pour permettre d'établir une 
relève EX, afin de mieux préparer la 	relation de mentor/protégé entre les nouveaux EX-01 d'IC et 
prochaine génération du personnel 	des cadres chevronnés d'IC. 
de direction à IC 	 v 	Feuille de route et outils lancés en mars 

3. Excellence des services en ressources humaines et amélioration du rendement 

Activités ministérielles de l'An 2 	Progrès sur la deuxième année du plan d'action  
Maintenir des bassins de candidats 	V 	Processus AS-01 : bassin de candidats pré qualifiés 
parfaitement compétents pour les 	 disponible pour combler des besoins de durée indéterminée 
postes au niveau d'entrée (p. ex. 	 et déterminée. 
AS-01, AS-02, etc.), pour accélérer 	V 	Processus AS-02: Lancé à la mi-février 2011. Le bassin sera 
le processus de recrutement. 	 en place le 30 juin 2011. 

V 	Processus AS-03 retardé. Il sera lancé en juillet 2011 si les 
secteurs identifient des besoins. 

V 	Un outil de gestion de bassins, pour les gestionnaires, pour 
accéder aux processus prévus, en cours et les bassins a été 
lancé le 14 février.  

Développer / mettre en œuvre des 	V 	HR Express: dans les dernières étapes d'achèvement 
initiatives d'amélioration de 	 V 	SGRH: capacité d'auto-service en place 
l'exécution des services de la 	 V 	Service de demandes en ligne en place 
DGRH : 	 V 	L'engagement du client plus proactif à l'égard de la 

• Services de RH express 	 réorganisation 
• Modèle simplifié d'exécution 	V 	Rencontres régulières des comités d'évaluation pour aider à 

des services 	 réduire les temps d'attente 
• Délégation plus poussée du 	V 	Développement de l'initiative à 3 volets : mise en œuvre en 
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• 
• Rapports et analyses plus 	V 	Développement complété d'une approche rationalisée de 

focalisés sur les normes de 	rapports sur le rendement par rapport aux normes de la 
service, pour améliorer la prise 	haute direction. Les résultats de 2009-10 ont été présentés 
de décisions 	 au CG en décembre 2010.  

Améliorer la présence intranet de la 	V 	Partiellement complété : Livraison complète remise à la 
rémunération et des avantages 	 prochaine année financière. 
sociaux  
Améliorer le processus d'auto- 	v 	Lancement complété 
identification en automatisant et en 
rationalisant la saisie des données  
Procéder aux évaluations de la 	V 	Depuis avril 2010, 692 tests d'ÉLS ont été administrés dans 
langue seconde à l'interne 	 la semaine qui a suivi la demande 

v 	Temps d'attente pour les tests a passé de 2-4 semaines à 1- 
4 jours. 

4. Intégrité et reddition de comptes 

Activités ministérielles de l'An 2 	Progrès sur la deuxième année du plan d'action  
Continuer d'intégrer la planification 	V 	Les discussions en lien avec les priorités de RH pour l'année 
des RH à la planification des 	 3 du plan d'action de la SGPRR en cours avec le CGSRH et 
activités, en se focalisant sur la 	 les équipes de gestion des secteurs. 
prise de décision stratégique et la 	v 	Consultation/engagement du CGSRH et les équipes de 
présentation des résultats. 	 gestion des secteurs dans la discussion des résultats, la 

main-d'ceuvre et le développement des priorités de RH pour 
2011-12 à IC et au niveau sectoriel. 

V 	Les formations sur les profils démographiques d'effectif ont 
été réalisées. 

V 	Les conseillers en RH ont été formés afin d'être en mesure 
de conseiller les secteurs. 

V 	Intégration des plans sectoriels et ministériels de la SGPRR 
dans le plan d'affaires intégrée, le RPP, RRM et PRM.  

Revoir les politiques de RH d'IC 	v 	Remis à la prochaine année financière 
pour donner suite à l'initiative 
d'examen des politiques de 
l'employeur du SCT et veiller à ce 
que les politiques d'IC soient 
alignées sur les objectifs de la 
SGPRR, sur la nouvelle 
gouvernance des RH et sur 
l'initiative d'élimination du labyrinthe 
de règles.  
Évaluer la progression des activités 	V 	Rapport sur les activités de l'année 1 du plan d'action 
de RH par rapport aux priorités 	 incluses dans le Rapport annuel de performance RH. 
relatives aux RH énoncées pour la 	V 	Rapport en fonction des activités de l'année 2 et des progrès 
phase 2 de la SGPRR. 	 par rapport aux objectifs de l'année 3 complété et partagé 

avec les cadres supérieurs.  
Analyser la ronde VII du CRG et le 	V 	2009/10 - RMORCD et cycle du CRG zones VII: amélioration 
rapport 2009-2010 ministériel sur 	 identifiées et intégrées dans les activités de RH 2010/11 
l'obligation de rendre compte en 	 (planification des ressources humaines, la représentation des 
dotation, et repérer les points à 	 minorités visibles, l'engagement à la formation formelle). 
améliorer 	 V 	Le RMORCD 2010/11 soumis en février (résultats à paraître 

en été 2011). 
V 	Les résultats préliminaires pour le cycle du CRG VIII publié. 

L'élément gestion des personnes a reçu une évaluation 
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• 
Élaborer/mettre en œuvre un code 	v 	Ébauche du code de valeurs et d'éthique dans les dernières 
ministériel de valeurs et d'éthique 	étapes de consultation et sera prêt à être lancé après la 

finalisation et la mise en œuvre du Code du SCT pour le FP.  
Nouvelle entente pour ceux qui 	V 	Les entendes de rendement pour les subordonnés directs du 
relèvent directement du SM, qui 	 SM sont dues le 3 mai 2011. 
spécifie des priorités spécifiques et 
mesurables en gestion des 
personnes 

 Focalisation soutenue sur 	 V 	Le gabarit d'entente de rendement pour les EX renvoie à la 
l'alignement des EGR des autres 	 SGPRR. 
EX, sur la SGPRR 

• 

• 
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ANNEXE E : ACTIVITÉS SECTORIELLES PROPOSÉES POUR L'AN 3* 2011-2012 

*fondées sur les renseignements communiqués en octobre 2010 et tirés du Tableau 9 — Stratégies en 
matière de RH, du Processus de planification intégré d'IC pour 2011-2012 

Engagement des employés et renouvellement 

Secteur 	Activité 

DGVE 	• 	Effectifs chargés de la passation des contrats. 
• Participation à la nouvelle initiative de dotation collective des EC au SCT. 
• Embauche d'étudiants par l'entremise du programme COOP et du PFETE et recours à 

des mécanismes d'intégration pour les postes AS et EC.  
SCA 	• 	Conférence annuelle des FI (deux jours) qui rassemble la communauté pour se pencher 

sur les enjeux clés et améliorer les rapports de travail. 
• Réunions hebdomadaires du personnel et conférences téléphoniques régionales pour 

accroître les communications et l'échange de connaissances 
• Séances d'information mensuelles à l'intention de tout le personnel. 
• Élargissement de l'utilisation du wiki d'IC pour favoriser l'échange de connaissances et 

d'information entre les employés. 
• Formation en langue seconde offerte aux employés du SCA.  

BC 	• 	Tenue de la campagne habituelle de recrutement universitaire à l'automne de 2011. 
• La plupart des postes 0 0-01 seront dotés par l'entremise d'un processus externe 

annoncé ou d'un processus externe non annoncé (p. ex. intégration). 
• Continuer d'embaucher des étudiants par l'intermédiaire du PFETE et du programme 

COOP. 
• Continuer d'offrir le programme de rotation tous les trois ans. 
• Formation sur la prévention du harcèlement en milieu de travail. 
• Rappeler aux gestionnaires de faire connaître à leurs employés le Programme de 

prévention du harcèlement du Ministère et les appuyer à cet égard. 
• Promotion par un champion de l'EE et un champion des LO des enjeux et des activités 

concernant ces domaines.  
OPIC 	• 	Évaluer l'e fficacité des stratégies actuelles visant à assurer une capacité administrative 

solide et en faire rapport. 
• Favoriser l'acquisition des compétences actuelles et futures en assurant la prestation 

de programmes et services par l'intermédiaire de nos programmes d'apprentissage, de 
perfectionnement et de reconnaissance. Ces programmes incluent le Programme de 
perfectionnement en langues officielles, l'encadrement linguistique, la formation 
obligatoire, les activités d'apprentissage de l'OPIC, et le Programme d'orientation des 
employés  

DGCM 	• 	Surveiller les développements et faire part des changements au fur et à mesure aux 
gestionnaires chargés de la dotation, du recrutement, des budgets et des ressources. 

• Obtenir des listes de priorités pour doter des postes et recruter s'il y a lieu. 
• Réexaminer les normes de service pour réduire le plus possible les répercussions. 
• On offrira aux employés des affectations spéciales et des postes intérimaires pour doter 

les postes vacants. 
• Programme de perfectionnement professionnel des IS (PPPIS) — Conçu pour renforcer 

et développer les compétences des employés, les aider à atteindre le palier supérieur, à 
recruter et à maintenir en emploi. 
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Secteur 	Activité 

DGCM 	• 	Doter les postes clés/essentiels vacants à l'interne dans la mesure du possible. 
(suite) 	• 	Recruter activement des étudiants dont les études sont liées aux communications et 

aux affaires publiques. On aura recours au PFETE et au programme COOP en 
considérant l'intégration comme une option possible 

• Tenter de pourvoir les postes à combler au moyen de concours internes au sein de la 
direction générale, du ministère et du gouvernement. 

• Processus de dotation externe annoncés afin de constituer des bassins de candidats 
qualifiés. 

• Des détachements à la DGCM seront utilisés dans la mesure du possible. 
• Les postes vacants à la suite d'un départ imprévu peuvent être dotés temporairement 

par des employés occasionnels ou nommés pour une période déterminée.  
• Accorder des promotions au sein de la DGCM — Utiliser le bassin de talents de la 

DGCM 	DGCM pour que les employés développent leurs talents dans d'autres secteurs de 
(suite) 	 compétence et puissent aspirer à des promotions. Des possibilités d'affectations 

spéciales, de nomination intérimaire et de projets de croissance (avec 
l'accompagnement nécessaire) seront offertes à cette fin 

• Formation linguistique — La DGCM offre de la formation linguistique à l'externe et à 
l'interne (individuelle et en groupe). 

• Promotion de l'utilisation des deux langues officielles dans le travail quotidien, dans le 
service à la clientèle et dans le cadre des réunions. 

• Séances de formation organisées par les directions — Perfectionnement professionnel 
des employés de la DGCM au sein d'une direction donnée portant sur un volet clé des 
communications lié à la direction. 

• Séances de formation et de perfectionnement parrainées par la Direction générale — 
Perfectionnement professionnel des employés de la DGCM sur un sujet pertinent pour 
la majorité de la Direction générale. 

• Programme d'orientation de la DGCM et Manuel des procédures de la DGCM — 
Élaborés comme outils de travail pour aider les employés à comprendre le 
fonctionnement de la DGCM. 

• Journées de réflexion de la Direction générale — met au fait le personnel de la Direction 
générale concernant les priorités de la Direction générale, du Ministère et du 
gouvernement, et favorise la collaboration, le réseautage et les nouvelles approches 
aux enjeux communs et aux possibilités. 

• Communautés d'échange de pratiques — On encourage les employés à participer à des 
communautés d'échange de pratiques pour leur secteur de communication spécialisé. 

• Horaires de travail souples (télétravail, heures comprimées) 
• Prix et reconnaissance  

DGRH 	• 	Doter les postes clés/essentiels vacants à l'interne dans la mesure du possible. 
• Continuer d'appuyer le perfectionnement des employés pour qu'ils puissent assumer de 

nouveaux rôles lorsqu'ils se présentent. 
• Réaffecter le personnel aux priorités clés identifiées et émergentes. 
• La DGRH a élaboré une approche relative à la gestion du talent (AGT) qui est intégrée 

et fondée sur les compétences et prévoit une évaluation régulière et systématique des 
talents, une gestion du rendement plus rigoureuse, et une approche plus structurée et 
transparente relativement à l'avancement professionnel. 

• 
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Secteur Activité 
IS 	• 	Continuer à mettre l'accent sur les occasions d'apprentissage et de perfectionnement 

en matière de langues officielles (LO). 
• Utilisation soutenue du programme de LO du SI et de l'initiative annuelle en matière de 

LO. 
• Continuer d'offrir de la formation linguistique. 
• Avoir recours à d'autres outils et initiatives ( Projet de mentorat en langue seconde du 

SI, projet du logiciel antidote, RJPSI). 
• Continuer à fournir à l'interne des cours de formation sur l'analyse financière et sur des 

sujets apparentés (formation sur les « notes d'information », séance sur « le 
fonctionnement du gouvernement », etc.) 

• Les programmes d'avancement professionnel des EC et CO contiendront un volet 
d'apprentissage et de formation pour leur permettre d'acquérir les compétences 
nécessaires. 

• Les nouveaux employés suivront le cours E131 (Orientation à la fonction publique). 
• Les employés seront tenus d'établir un plan d'apprentissage et de perfectionnement 

avec leurs gestionnaires. 
• Accorder aux employés cinq jours d'apprentissage, de formation et de 

perfectionnement par année, ou l'équivalent 
• Utiliser le RJPSI comme plateforme d'apprentissage 
• La plupart des postes de EC-02 et de C0-01 seront dotés par l'entremise d'un 

processus externe annoncé ou d'un processus externe non annoncé. 
• Continuer d'embaucher des étudiants par l'intermédiaire du PFETE et du programme 

COOP. 
• Intégration des étudiants 
• La plupart des postes EC-04, EC-05, EC-06 et CO-02 seront dotés au moyen d'un 

processus interne non annoncé. 
• Pour des compétences spécifiques, on aura recours à des processus de sélection par 

voie de concours annoncés pour attirer des employés d'IC, d'autres ministères et du 
secteur privé.  

IS (suite) - 	• 	On aura recours aux affectations et au déploiement pour combler des lacunes 
opérationnelles données ou pour donner aux employés l'occasion d'acquérir des 
compétences. 

• Continuer d'offrir le programme d'avancement professionnel aux EC (janvier 2010) et 
aux CO (prévu pour le début de 2011). 

• Poursuivre les efforts de recrutement ciblés pour les groupes désignés et sensibiliser 
les gens aux enjeux de l'EE et de la diversité. 

• Discuter des secteurs sous-représentés à la table des gestionnaires principaux deux 
fois par année. 

• Continuer d'appuyer un milieu de travail multiculturel et diversifié en privilégiant les 
activités multiculturelles et en y participant (c.-à-d. Journées de la diversité) 

• On pourrait avoir recours à l'Initiative fédérale de stages pour les nouveaux arrivants 
comme mécanisme pour donner une expérience de travail aux étudiants appartenant à 
une minorité visible. 
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Secteur Activité 

BC 	• 	Dans la mesure du possible, les postes de EC-04 à EC-06 seront dotés par un 
processus interne non annoncé en ayant recours à un programme d'avancement 
professionnel à l'échelle ministérielle approuvé. 

• Embaucher des étudiants de niveau collégial et universitaire, par l'entremise du PFETE 
et peut-être également par l'entremise du programme COOP, en ciblant les universités 
et les collèges à l'échelle nationale pour joindre les étudiants des deux types de 
programmes. 

• Le Secteur pourrait avoir recours au mécanisme d'intégration des étudiants pour 
nommer des diplômés de niveau postsecondaire talentueux à des postes débutants 
pour une période déterminée ou indéterminée des groupes EC, IS ou AS.  

OR 	• 	Continuer à collaborer avec d'autres ministères pour permettre aux employés d'avoir un 
accès accru à la formation 

• Par l'entremise de plans d'apprentissage personnel et d'avancement professionnel, on 
encouragera le personnel à tenir à jour ses compétences linguistiques en suivant la 
formation linguistique appropriée. 

• Les descriptions de travail seront mises à jour afin de faciliter le recrutement 
d'employés compétents. 

• On mettra l'accent sur le maintien en emploi en favorisant l'équilibre travail-vie 
personnelle, en offrant des occasions d'affectation et en appuyant les employés. 

• Chacun des employés du Secteur aura l'occasion de collaborer avec son gestionnaire 
en vue de l'élaboration et de la mise en œuvre d'un plan de carrière et d'un plan 
d'apprentissage individuel. 

• Les entreprises privées qui se spécialisent dans un domaine particulier seront 
engagées à contrat pour dispenser la formation. 

• Des occasions d'affectations de croissance, d'échanges et de rotations seront offertes 
au personnel pour lui permettre d'acquérir de l'expérience, ainsi que des occasions 
d'apprentissage. 

• Les occasions de formation comprendront la formation en milieu de travail, les cours 
liés au travail ou les conférences et colloques. 

• On incitera les membres de la haute direction à suivre le programme de formation de 
l'École IVEY, s'il y a lieu. 

• Nous continuerons à tenir compte de l'information sur l'équité en matière d'emploi au 
moment de prendre toute décision en matière d'embauche, afin de préserver la 
représentativité à l'échelle tant régionale que nationale. 

• Nous continuerons de favoriser un milieu de travail multiculturel et diversifié en faisant 
la promotion d'événements multiculturels comme la Journée de la diversité, et en y 
participant. 

• Améliorer la gestion du rendement au moyen de l'orientation et de la formation, ce qui 
crée un environnement de renforcement positif, de rétroaction corrective et une 
évaluation du rendement exempte de « surprises. 

• Mettre en œuvre une approche normalisée de conservation des documents de gestion 
du rendement. 

• 

• 
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• Secteur Activité 

SMTPE 	• 	Des bassins de candidats qualifiés seront établis pour chaque mesure de dotation des 
Tl. 

• MC communiquera avec les collèges communautaires et les cégeps pour élargir ses 
méthodes de recrutement. 

• Mettre en place des outils et des appuis solides permettant aux gestionnaires et aux 
employés de maximiser l'investissement dans l'apprentissage 

• L'organisation continuera de développer les compétences et les talents du personnel 
pour continuer d'être plus efficace et plus performante. 

• CC déterminera les besoins horizontaux d'apprentissage et de formation pour offrir des 
cours de perfectionnement général visant à renforcer les compétences des employés. 

• CC continuera d'offrir de la formation linguistique discrétionnaire à temps partiel aux 
employés désireux d'acquérir ou d'améliorer leurs compétences linguistiques. 

• CC mettra au point des outils et élaborera des initiatives de RH fondées sur les 
compétences et qui intègrent toutes les pratiques en matière de RH pour appuyer les 
objectifs organisationnels 

• Offrir de la formation aux gestionnaires pour intégrer les compétences au processus 
des PAP. 

• Des modules de formation sont en voie d'élaboration et de la formation sera donnée au 
personnel avant l'entrée en vigueur de la Loi. 

• Un processus continu de dotation collective pour les PM-01 sera lancé pour créer et 
maintenir un bassin de candidats potentiels. 

• L'intégration des étudiants répondant aux exigences des postes vacants et souhaitant 
entamer leur carrière à CC à la fin de leurs études contribuera à corriger la situation. 

• Mettre en ceuvre un programme officiel de perfectionnement des employés (s'inspirant 
du programme du Secteur de la politique stratégique) pour offrir de l'avancement 
professionnel aux employés du groupe EC. 

• Utiliser un plan d'avancement professionnel pour promouvoir le personnel de recherche, 
de gestion des politiques/projets de niveau EC. Explorer les possibilités de le rendre 
officiel en amenant la DGRH à reconnaître ce plan 

• Adapter le travail et les possibilités de travail de façon à ce que les employés aient des 
défis et trouvent de la satisfaction dans leur emploi. 

• Participer à des activités de recrutement postsecondaire et exploiter pleinement les 
programmes d'embauche d'étudiants et d'intégration. 

• Créer ou mettre à jour les descriptions de travail pour y inclure les responsabilités 
actuelles ou nouvelles. 

• Créer des postes et les pourvoir à l'interne ou à l'externe, selon les compétences 
requises et celles disponibles au sein de la DGPET. 

• Inciter les employés à présenter une demande de formation linguistique, comme le 
prévoit la Politique de formation en langue seconde de la Direction générale. 

• Utiliser des initiatives de recrutement postsecondaire, dont le programme COOP et le 
PFETE et l'intégration des étudiants, pour combler les besoins en dotation à court et à 
long terme. 

• Se prévaloir au maximum des masses de manœuvre en matière de dotation. 
• Développer les talents à l'interne et recruter de nouvelles compétences 
• Appliquer les profils de compétences du BGC établis pour tous les niveaux CS, adapter 

les plans d'apprentissages en conséquence. 
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Secteur Activité 

SSI 	• 	Encourager l'utilisation d'équipes flexibles, particulièrement lorsqu'il est nécessaire de 
réagir rapidement aux pressions, en donnant aux employés la possibilité de travailler 
sur divers dossiers et avec différents collègues. 

• Améliorer les communications entre les gestionnaires et le personnel en ce qui a trait 
aux perspectives d'emploi et aux possibilités de perfectionnement. 

• Donner, au moment de doter des postes vacants dans d'autres domaines du Secteur, 
la priorité aux employés du Programme d'infrastructure du savoir (PIS) nommés pour 
une période indéterminée en tenant compte des besoins opérationnels du PIS et des 
compétences et de l'expérience requises pour pourvoir ces postes. 

• Faire le suivi des embauches, des départs et de la dotation prévue, et ce, sur une base 
mensuelle, et transmettre ces informations à la haute direction.  

SIS 	• 	Encourager la collaboration au sein du Secteur pour cibler des candidats et établir des 
(suite) 

	

	 listes de candidats, et accroître la représentation des groupes visés par l'équité en 
matière d'emploi, s'il y a lieu. 

• Élaborer des plans financiers et des plans de perfectionnement des employés en tenant 
compte des contraintes budgétaires et des besoins en matière de perfectionnement des 
compétences et de maintien en poste. 

• Encourager l'utilisation des deux langues officielles lors des réunions et dans le cadre 
de discussions générales (« travailler en français 

• Encourager les employés à apprendre et à pratiquer la deuxième langue officielle et à 
maintenir leur niveau de compétence à cet égard par l'utilisation des ressources en 
ligne, le mentorat en langues officielles (LO) d'IC, le centre de ressources en LO de 
Planification stratégique et services organisationnels ou par un mélange des différents 
modes d'apprentissage. 

• Continuer à appuyer le Réseau des jeunes professionnels (RJP) et adopter des 
mesures pour donner suite aux recommandations formulées par celui-ci dans le rapport 
de 2010 intitulé Rétroaction à la direction sur les enjeux en milieu de travail, notamment 
comprendre la « vue d'ensemble », encourager le partage des connaissances au sein 
du Secteur et multiplier les possibilités d'affectation et de mentorat. 

• Organiser des activités qui s'adressent à l'ensemble des employés du Secteur (p. ex. 
Journée de la diversité, Journée du Secteur) afin d'accroître le bien-être des employés 
et de renforcer l'esprit de groupe.  

SPS 	• 	Entretenir un réseau des talents les plus prometteurs parmi les anciens employés du 
SPS. 

• Faire un recrutement ciblé (en tenant compte des besoins en dotation) pour trouver des 
candidats susceptibles de grimper dans la hiérarchie. 

• Gérer le recrutement et le perfectionnement des employés du groupe AS. 
• Favoriser l'éclosion d'un milieu de travail positif et mobilisateur. 
• Analyser les résultats des sondages menés auprès d'employés et les résultats des 

journées de réflexion du Réseau des jeunes professionnels et utiliser ces résultats pour 
orienter les initiatives du Secteur et mesurer les progrès. 

• Organiser des activités qui s'adressent à l'ensemble des employés du Secteur (p. ex. 
Journée de la diversité) afin d'accroître le bien-être des employés et de renforcer l'esprit 
de groupe. 

• 

• 
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Secteur Activité 
STIT 	• 	Établir des partenariats avec d'autres secteurs en vue de l'organisation d'activités de 

recrutement conjointes afin d'embaucher des employés talentueux à la recherche 
d'occasions de perfectionnement. 

• Élaborer un cadre de progression de la carrière ou des programmes de 
perfectionnement pour les ENG et envisager la mise en place d'un programme 
semblable pour les CS. 

• Envisager d'établir des partenariats avec d'autres secteurs en vue de la mise en œuvre 
d'un programme de développement des talents et de progression de la carrière pour les 
EC. 

• Continuer d'utiliser le programme d'avancement professionnel pour les chercheurs 
scientifiques. 

• Inscrire de nouveaux employés de niveau EL au Programme de recrutement et de 
perfectionnement professionnel d'agents de gestion du spectre. 

• Continuer à tirer parti des connaissances et des compétences des employés par le 
biais du Programme de chercheurs émérites et du programme d'anciens étudiants 
éminents. 

• Veiller à ce que tous les employés, y compris les étudiants, aient un plan 
d'apprentissage personnel, et à ce que ces plans soient mis en œuvre. 

• Analyser les besoins en formation au niveau du Secteur et évaluer la possibilité d'offrir 
une formation au niveau du Secteur. 

• Mettre l'accent sur la gestion des talents et l'ensemble des compétences requises qui 
permettraient au Secteur d'atteindre ses objectifs stratégiques et d'assurer la continuité 
des activités. 

• Juger de la pertinence de mettre en place un programme de formation linguistique à 
temps plein au STIT. 

• Poursuivre le programme de formation linguistique interne à temps partiel (dans la 
mesure du possible). 

• Envisager d'utiliser des processus internes non annoncés. 
• Encourager les gestionnaires à identifier les besoins organisationnels dans le cadre de 

leurs processus de dotation. 
• Encourager l'auto-identification volontaire et l'utilisation de l'application PeopleSoft (une 

fois qu'elle sera en place). 
• Appuyer les activités du Comité sur l'équité en emploi et la diversité du STIT (créé en 

juin 2010) et encourager la participation à des activités qui valorisent la diversité. 
• Agir comme coordonnateur et comme agent de liaison avec le CCEED du Ministère afin 

d'accroître la sensibilisation à l'EE et à la diversité, à leur signification, à leurs 
répercussions et à leurs avantages pour le Secteur. 

• 

• 

• 
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• Développement du leadership 

Secteur 	Activité 

DGVE 	• 	Élaborer des plans et des stratégies de relève et encourager le transfert des 
connaissances à l'intérieur de la DGVE. 

• Encourager les employés à continuer à élaborer leur plan d'apprentissage personnel, 
dont ils devront discuter avec leur gestionnaire immédiat pour obtenir son approbation.  

SCA 	• 	Organiser des cours de perfectionnement obligatoires offerts à l'interne par l'École de la 
fonction publique du Canada.  

BC 	• 	Élaborer et mettre en œuvre un plan pour assurer le transfert des connaissances (boîte à 
outils, journaux personnels documentés, descriptions écrites, affectations intérimaires, 
jumelage, accompagnement professionnel, mentorat, etc.). 

• Organiser une présentation (offerte par l'Unité de l'équité en matière d'emploi et de la 
diversité d'IC) à l'intention des cadres supérieurs du Bureau afin qu'ils comprennent 
mieux les objectifs de l'équité en matière d'emploi et les enjeux actuels. 

• Identifier les postes clés au sein du Bureau. 
• S'assurer que tous les gestionnaires agissent de façon à prévenir le harcèlement et la 

discrimination dans le milieu de travail en intégrant dans leurs accords des indicateurs de 
rendement et d'autres engagements liés à l'équité en matière d'emploi et à l'utilisation 
des langues officielles.  

OPIC 	• 	Continuer à renforcer les capacités en matière de leadership d'employés ciblés (EX-1 et 
EX moins 1) par le biais du Programme de perfectionnement du leadership des cadres. 

• Faciliter l'intégration des nouveaux gestionnaires (EX-1 et EX moins 1) au sein de l'OPIC 
et leur offrir des possibilités d'avancement professionnel par le biais de 
l'accompagnement professionnel et du mentorat. 

• Élaborer un processus de planification de la relève et en assurer la diffusion afin que les 
employés et les gestionnaires sachent quelles sont les options en matière d'expérience 
et quels sont les cours de perfectionnement requis pour acquérir les compétences de 
base fixées par le Secrétariat du Conseil du Trésor (SCT) pour les superviseurs, les 
gestionnaires et les cadres. 

• Examiner les indicateurs de rendement existants liés aux ressources humaines et juger 
de leur pertinence.  

DGCM 	• 	Programme de perfectionnement professionnel des IS (PPPIS) — Conçu pour renforcer et 
développer les compétences des employés, les aider à atteindre le palier supérieur, à 
recruter et à maintenir en emploi. 

• Plans d'apprentissage et de carrière — Perfectionnement professionnel et apprentissage 
continu pour les employés de la DGCM. Modifier les plans d'apprentissage et de 
perfectionnement au besoin. Expliquer aux employés l'orientation générale de carrière 
tout en encourageant les gestionnaires à leur donner une rétroaction continue et à 
échanger de façon constructive avec eux. 

• Gérer le rendement individuel (accords de gestion du rendement et examens 
semestriels) pour s'assurer que la DGCM remplit son mandat et atteint ses objectifs. 

• Mettre à profit les programmes ministériels que la DGRH offre déjà, comme le 
Programme de mentorat, les Services de planification de carrière et le Programme 
d'apprentissage et d'accompagnement professionnel des cadres supérieurs (Ivey).  

DGRH 	• 	La DGRH a élaboré une approche relative à la gestion du talent (AGT) qui est intégrée et 
fondée sur les compétences et prévoit une évaluation régulière et systématique des 
talents, une gestion du rendement plus rigoureuse, et une approche plus structurée et 
transparente relativement à l'avancement professionnel. 

• 
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IS 	 • 	Offrir aux superviseurs et aux membres du groupe EX qui ont besoin une formation à 
l'interne sur les pouvoirs financiers sous-délégués. 

• Encourager les employés à travailler en équipe sur des projets de façon à faciliter le 
transfert des connaissances, le mentorat et le développement du leadership. 

• Inscrire les dirigeants de chaque direction générale à une formation en leadership 
(offerte à l'extérieur). 

• Offrir une formation en leadership de cinq jours (à l'extérieur) aux employés de chaque 
direction générale susceptibles de devenir des dirigeants. 

• Envisager d'utiliser le PRAS pour les employés qui s'apprêtent à prendreleur retraite. 
• Envisager l'utilisation des affectations de pré-retraite en vertu du Programme de 

rémunération d'affectation spéciale. 
• Offrir une formation en leadership de cinq jours (à l'extérieur) aux employés de chaque 

direction générale susceptibles de devenir des dirigeants.  
BC 	 • 	Élaborer des plans de relève appuyés par une stratégie de gestion des talents et un 

programme d'apprentissage pour les cadres supérieurs, y compris le transfert des 
connaissances et la mise à profit de l'expérience de la direction actuellement en place. 

• Offrir aux hauts fonctionnaires une formation en leadership pour les préparer à occuper 
éventuellement un poste de EX-1. Leur permettre d'acquérir des compétences 
essentielles en gestion et en leadership en leur offrant une formation officielle et en leur 
permettant d'assumer de nouveaux rôles et de nouvelles responsabilités afin de les 
préparer à répondre aux besoins actuels et futurs. 

• Mettre en œuvre la stratégie élaborée par le BC lui-même pour remplacer un des 
employés responsables de la prestation du Programme de contributions qui partent à la 
retraite. Le BC utilise actuellement divers moyens pour assurer le transfert des 
connaissances liées au poste, y compris le jumelage avec un employé de premier 
échelon. 

• Multiplier les mentorats et encourager le partage des responsabilités avec plusieurs 
autres analystes pour combler le vide laissé par le départ à la retraite des employés du 
groupe EC.  

OR 	• 	Mettre en place une stratégie de relève pour identifier des successeurs par poste ou une 
stratégie de dotation pour doter chaque poste susceptible de devenir vacant. 

• Encourager le mentorat, l'accompagnement professionnel, le jumelage et les rotations 
d'emplois. 

• Documenter les connaissances indispensables et les journaux personnels de travail et 
réaliser des entrevues de départ. 

• Évaluer l'analyse de l'effectif réalisée par le Secteur des opérations régionales (SOR) 
afin de déterminer s'il y a ou non un groupe de relève doté des compétences 
nécessaires pour doter les postes de cadres supérieurs qui deviendront vacants au cours 
des trois à cinq prochaines années.  

SSMPE 	• 	Identifier les postes essentiels, élaborer un plan de relève et pourvoir les postes vacants 
à l'interne ou à l'externe, selon les compétences requises et celles disponibles au sein de 
la Direction générale de la petite entreprise et du tourisme. 

• Élaborer des plans de relève pour les postes clés. 
• Assurer une prestation continue de services de perfectionnement.  

SSI 	• 	Organiser des discussions sur la gestion des talents dans le cadre desquelles il sera 
question des plans de perfectionnement des participants, des exigences liées aux 
affectations enrichies et de l'identification des employés les plus prometteurs. 
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Secteur Activité 

SPS 	• 	Guider le perfectionnement des employés du groupe de relève EX en mettant en place 
les mesures suivantes. 

• Tenir des discussions sur la gestion des talents des employés, la planification de la 
relève et le perfectionnement à potentiel élevé au niveau des cadres supérieurs.  

STIT 	• 	Mettre à jour à chaque année le plan de relève, qui a été élaboré pour pourvoir des 
postes de direction, des postes équivalant à un poste de direction, des postes EX moins 
1 et des postes essentiels. 

• Mettre l'accent sur la nécessité que les employés reçoivent la formation nécessaire pour 
remplacer les employés qui prendront leur retraite, ou pour combler les postes découlant 
d'autres formes de départ ou de congés, et soient prêts à le faire. Cet objectif pourrait 
être atteint au moyen d'un chevauchement ou d'observation au poste de travail pour les 
postes essentiels. 

• Prévoir un délai pour le transfert des connaissances des employés plus expérimentés 
vers leurs collègues moins expérimentés. 

• Encourager la participation à l'Initiative de perfectionnement de la direction (Ivey) ou à 
des initiatives du même genre (dès qu'elles sont disponibles). 

• 

• 

• 
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ANNEXE F : RÉFÉRENCES 

Site intranet de la Stratégie de gestion des personnes pour le renouvellement et les résultats (SGPRR) 
http://icweb.ic.qc.ca/eic/site/hr-rh.nsf/fra/h  00597.html  

Rapports annuels sur le rendement en matière de gestion des ressources humaines : 
http://icweb.ic.qc.ca/eic/site/hr-rh.nsf/fra/h  00049.html  

Profils de l'effectif : 
http://icweb.ic.gc.ca/eic/site/hr-rh.nsf/fra/h  00334.html 

• 

• 
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