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Message de Ia presidente de Ia Commission de Ia fonction 
publique 

Pour fournir des services publics de grande quake et respecter les 
priorites du gouvernement, la fonction publique de l'Ontario (FPO) 
doit attirer et maintenir en poste un personnel talentueux, competent, 
diversifie et motive, capable de trouver des solutions durables a des 
questions de politique gouvernementale complexes et aux defis que 
presente la prestation de services. 

En tenant compte du contexte economique actuel et de la necessite 
d'accroitre l'efficacite et de poursuivre la reorganisation des activites, 
la FPO a continue de mettre en oeuvre des strategies et des 
programmes de gestion des ressources humaines efficaces. Nous 

nous sommes attaches 

a favoriser un milieu de travail inclusif, accessible et sain; a renforcer les competences et 
les capacites du personnel en offrant de nouvelles possibilites d'apprentissage et de 
developpement du leadership; et a elaborer des strategies permettant d'ameliorer 
l'efficacite de l’organisation. 

L'annee derniere, la FPO a ete designee l'un des meilleurs employeurs de la region du 
grand Toronto, l'un des meilleurs employeurs au Canada pour la diversite, l'un des 
meilleurs employeurs au Canada pour les neo-Canadiens, l'un des employeurs les plus 
respectueux de l'environnement au Canada et, pour la premiere fois, l'un des meilleurs 
employeurs pour les jeunes Canadiens. 

Nous sommes fiers des progres accomplis au cours de l'annee ecoulee et nous 
continuerons de progresser vers notre objectif d'être une fonction publique moderne et un 
employeur de choix. 

La presidente de la Commission de la fonction publique de l'Ontario, Angela Coke 
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Les ressources humaines de la FPO 

La Commission de la fonction publique (CFP) est l'organe directeur chargé d'assurer la 
gestion efficace des ressources humaines (RH) au sein de la fonction publique de 
l’Ontario. Plus precisement, la CFP assume les responsabilites suivantes : 

• adopter des directives et des politiques visant la gestion efficace des RH 
• veiller a ce que les fonctions exercees par le personnel s'inspirent de pratiques 

ethiques et non partisanes 
• approuver differentes mesures en matiere d'emploi, y compris les nominations au 

poste de sous-ministre adjoint. 

La gestion des ressources humaines de la FPO repose sur un rigoureux processus de 
planification strategique et operationnel. Le plan 2012-2015 des RH de la FPO vise a aider 
la FPO a etre une fonction publique moderne et un employeur de choix, tout en tenant 
compte des tendances de la main-d'oeuvre et des realites budgetaires. 

En 2013-2014, nous avons realise des progres par rapport a nos trois priorites en matiere 
de ressources humaines : 

• favoriser un milieu de travail inclusif, accessible et 
sain 

• renforcer les competences et les capacites 
• creer une organisation plus efficace.  

Pour appuyer le plan des RH de la FPO, le ministere des 
Services gouvernementaux (MSG) elabore des strategies et des politiques et dispense 
des programmes et des services en matiere de ressources humaines. II veille ainsi a ce 
que la FPO dispose des bonnes personnes, au bon endroit et au bon moment afin 
d'atteindre les objectify prioritaires du gouvernement et d'obtenir des resultats 
operationnels au sein des ministeres par les moyens suivants : 

• la planification strategique des RH et l’étu analytique des effectifs 
• l’élaboration de politiques de gestion des ressources humaines 
• la prestation des services relatifs aux ressources humaines 
• les relations avec le personnel 
• le developpement du leadership 
• l'apprentissage 
• la motivation des employes 
• les services consultatifs en matiere d'excellence du service et de renouvellement 

des activites. 
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Le Bureau de la diversite de la FPO est un partenaire qui oeuvre pour la transformation de 
la FPO en une organisation inclusive, a la fois accessible et diversifiee a tous les niveaux. 

Le present rapport souligne les progres realises a regard des priorites du plan des RH de 
la FPO, tant a l'echelle de l’organisation qu'a l'echelle ministerielle. 

Coup citeil sur le plan 2012-2015 des HR de la FPO 
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A. Favoriser un milieu de travail inclusif, accessible et sain 

Modernisation des politiques d'emploi 

Politique relative aux enquetes de securite requises pour l'emploi 

En 2013-2014, l’orientation stratégique de la façon dont la 
FPO effectue les enquêtes de sécurité requises pour l’em-
ploi a été examinée, et une nouvelle politique est entrée en 
vigueur le 31 mars 2014. L’examen, qui a inclus des consul-
tations avec les principaux intervenants de la FPO, dont les 
agents négociateurs, a donné lieu à l’élaboration d’un cadre 
stratégique et opérationnel rationalisé qui favorisera la cohérence et la durabilité des 
pratiques dans l’ensemble de la FPO. La politique adoptée en 2014 continue d’assurer 
que les enquêtes de sécurité sont effectuées uniquement où et quand elles sont 
nécessaires, en fonction de l’évaluation des risques. La politique continue également de 
protéger le personnel, les actifs, l’information et les clients de la FPO, tout en veillant à 
l’équité et à la transparence. 

Cadre strategique en matiere de sante et de securite au travail 

Chaque année, la FPO procede à l’examen de ses politiques en matiere de sante et de 
securite pour en assurer ramelioration continue et satisfaire aux exigences legislatives. 
Ces politiques incluent : 

• la Politique relative a la sante et a la securite au travail 
• la Politique de prevention de la discrimination et du harcelement au travail 
• la Politique de prevention de la violence au travail. 

Nous avons simplifie et rationalise les exigences de la politique relative a la sante et a la 
securite en abrogeant trois politiques obsoletes et en regroupant trois autres politiques en 
une seule politique modernisee, la Politique relative a la sante et a la securite au travail. 
De nouvelles directives ont ete elaborees en vue de fournir une orientation sur la 
planification des evacuations d'urgence, les lieux de travail sans fumee, les comites 
conjoints de sante et de securite et les deleguees et deleguees a la sante et a la securite. 

En raison des modifications apportees a la Loi sur la sante et la securite au travail, les modules 
de cyberapprentissage SafeSmart ont ete actualises par le Centre de la sante, de la 
securite et du mieux-etre du personnel (CSSMP) et ils ont ete rendus obligatoires pour 
tous les employes et chefs en vertu de la Politique relative a la sante et a la securite au 
travail. 
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Politique d'adaptation aes empiois et de retour au travail et Programme de collecte 
d'information sur la sante 

La Politique operationnelle d'adaptation des emplois et de retour au travail et le 
Programme de collecte d'information sur la sante ont fait l’objet d’un examen approfondi, 
acheve en 2013. La Politique sera remplacee par une politique d'adaptation modernisee. 

Le CSSMP met a jour le Programme de collecte d'information sur la sante et les 
formulaires associes afin d'ameliorer la collecte d'information utile sur la sante aux fins de 
la planification de l’adaptation des emplois et du retour au travail. 

Conduite professionnelle 

Le cadre d'ethique fixe par la Loi de 2006 sur la fonction publique de l'Ontario (LFPO) 
etablit les regles et les restrictions necessaires pour maintenir des normes d'ethique 
rigoureuses au sein de la FPO en offrant des conseils et des directives aux fonctionnaires. 

Au terme de l’examen quinquennal obligatoire des dispositions relatives a la denonciation 
d'actes reprehensibles en vertu de la LFPO, le rapport decrivant les conclusions et les 
recommandations issues de l’examen a ete depose a l'Assemblee legislative en octobre 
2013. L'examen a permis de conclure que, bien que le cadre strategique et legislatif regis-
sant la divulgation d'actes reprehensibles soit efficace, it serait possible d'ameliorer la 
connaissance et la comprehension du cadre chez les fonctionnaires. La mise en oeuvre 
des recommandations enoncees dans le rapport est en cours. 

Voici d'autres initiatives relatives au cadre d'ethique : 

• Elaboration d'un processus annuel de declaration de conflit d'interets a l’intention 
de plus de 8 000 fonctionnaires qui utilisent le systeme de gestion du rendement 
en ligne. 

• De nouveaux formulaires de declaration de conflit d'interets et de divulgation 
d'actes reprehensibles visant a aider les fonctionnaires a assumer leurs 
responsabilites en matiere d'ethique. 

• Elaboration de criteres et d'un processus permettant de recenser les postes de la 
FPO assujettis aux dispositions de la LFPO relatives a la declaration des interets 
financiers. II a ainsi ete etabli qu'une centaine d'employes seraient tenus de 
presenter des declarations detainees au commissaire aux conflits d'interets.  

  



Public Service commission 2013-14 annual report 9 | P a g e  

Pratiques de recrutement equitable 

Pour promouvoir a la fois le recrutement sans obstacle et le 
recrutement equitable au sein de la FPO, de nouvelles 
ressources ont ete elaborees, dont : un guide et une liste de 
controle pour aider les chefs a prevenir les obstacles au 
recrutement; des modeles d'annonces d'emploi; des lignes 
directrices sur le recrutement equitable; des faits sur le 
recrutement au sein de la FPO; et des cours en ligne 
destinés aux chefs et aux employés. Ces ressources font 
souvent l’objet d’une promotion par le personnel de 
première ligne comme à l’échelle de l’organisation 

Recrutement de cadres 

La Direction des programmes et des services aux cadres du MSG aide l'organisation a 
trouver, a attirer et a embaucher les eilleurs cadres de direction. 

L'annee derniere, plusieurs activites ont ete menees en vue d'atteindre ces objectify : 

• Nous avons continue a utiliser le site Web Linkedln pour joindre un groupe plus 
large et plus diversifie de candidats eventuels. 

• Les sous-ministres qui sont membres de la Commission de la fonction publique 
ont participé à une séance d’apprentissage destinée à les aider à mieux 
comprendre leurs préjugés personnels afin d’en réduire l’impact sur le recrutement 
des cadres 

• Les recruteurs de cadres ont collabore etroitement avec les gestionnaires 
d'embauche en vue d'utiliser les concours ouverts cibles pour attirer les 
demandeurs d'emploi dans des secteurs et des collectivites specifiques. 

Sondage aupres des cadres 

Un sondage sur la satisfaction des clients a été effectué afin de recueillir les commentaires 
des gestionnaires d’embauche sur les services de recrutement des cadres en 2013-2014. 
Sur une période de 12 mois, 213 sondages ont été distribués aux clients, dont 39 pour 
cent ont répondu. Sur ces répondants, 99 pour cent se sont déclarés satisfaits de la 
qualité des services de recrutement qu’ils avaient reçus. 

Un sondage sur l’expérience des candidats a été lancé en septembre 2013 afin d’évaluer 
l’expérience des personnes reçues en entrevue à l’occasion d’un concours de recrutement 
de cadres. Plus de 300 candidates et candidats ont été invités à participer au sondage, et 
83 pour cent des répondants ont fait état d’une expérience positive. 
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Cadres superieurs : Un apercu 

 

Motivation du personnel 

En 2013-2014, la FPO a effectué un sondage sur la motivation de l’ensemble du 
personnel. Ce sondage était axé sur la perception qu’a le personnel de l’équité des 
pratiques de recrutement et de leadership. Les résultats du sondage auprès des employés 
de la FPO, ainsi qu’une analyse améliorée et diverses autres mesures de soutien, seront 
fournis aux ministères au cours de l’année 2014 dans le but d’améliorer l’expérience du 
personnel en milieu de travail. Cette année, les rapports seront mis à la disposition de tout 
groupe ayant envoyé au moins dix réponses. En conséquence, le nombre des équipes 
recevant les résultats du sondage sera fortement augmenté.  

Diversite, accessibilite et inclusion 

La FPO est consciente du fait que, en favorisant redification d'une organisation inclusive, 
elle sera mieux a meme de recruter et de maintenir en poste les personnes les plus 
talentueuses au sein d'une population diversifiee, de repondre aux besoins des differentes 
communautes, d'ameliorer ses services et la prestation de ceux-ci et d'accroitre la 
motivation des employes. 
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En 2013-2014, le Bureau de la diversite de la FPO a publie « L'inclusion maintenant! Plan 
strategique d'inclusion dans la FPO, 2013-2016 », qui &once quatre priorites pour integrer 
l'inclusion dans les activites quotidiennes de l'organisation. Voici ces priorites, ainsi que 
certaines realisations cies : 

• Investir dans la capacite de nos cadres moyens de devenir des chefs de file de 
l'inclusion. 

• Promouvoir une culture inclusive pour tous sur le lieu de travail. 

«« Le Programme de mentorat en matiere de diversite, un programme 
novateur de mentorat reciproque, a continue de jumeler des employes 
provenant de divers groupes demographiques traditionnellement sous-
representes au sein de la haute direction a des cadres superieurs. 

• Faire de l'inclusion un element fondamental de toutes les activites et faire preuve 
de leadership en matiere d'accessibilite. 

«« Collaboration avec les ministeres cies en vue d'integrer les concepts 
d'inclusion dans leurs activites quotidiennes, et d'affiner et d'ameliorer l'Outil 
d'evaluation en matiere d'inclusion pour la FPO. 

• Utiliser des donnees probantes pour orienter l’action du gouvernement, en mesurer 
les effets et rendre compte des progres. 

La FPO est la premiere organisation a se conformer aux reglements pris en application de 
la Loi de 2005 sur l'accessibilite pour les personnes handicapees de l'Ontario. En 2013, la 
FPO a publie son premier Rapport d'etape annuel, qui decrit les progres accomplis par 
rapport au plan pluriannuel d'accessibilite de la FPO.Voici certains des resultats obtenus : 

• L'Outil d'evaluation en matiere d'inclusion de la FPO a ete adapte et utilise pour 
examiner les dispositions legislatives qui ont un impact eleve sur le public et sur 
les personnes handicapees. 

• Deux nouveaux thèmes (Accessibilité à l’emploi et Accessibilité des 
communications) ont été traités dans le cadre de l’initiative Accessibilité à la 
source, une campagne de sensibilisation et d’information primée qui vise à ce que 
les questions d’accessibilité soient prises en compte dans l’ensemble de la FPO. 

• Des engagements en matiere d'accessibilite ont ete inclus dans les plans de 
rendement de tous les chefs. 

• La modernisation du service ATS de la FPO a ete amorcee en vue de faciliter 
l'acces du personnel aux technologies accessibles. 

• Des cours en ligne obligatoires, portant sur les normes d’accessibilité touchant 
l’emploi, l’information et les communications, ont été lancés. 
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Sante, securite et mieux-titre du personnel 

L’année dernière, la FPO a continué de souligner l’importance de la santé, de la sécurité et du 
mieux-être du personnel. L’une des réalisations marquantes a été l’élaboration de la stratégie 
en matière de soutien aux personnes handicapées. Les objectifs de cette initiative 
pluriannuelle sont les suivants:  

• prévenir les blessures et les maladies en milieu de travail, 
dans la mesure du possible, et faciliter l’adaptation des 
emplois et le retour au travail en toute sécurité des 
personnes blessées, malades ou handicapées 

• promouvoir une FPO saine, inclusive et accessible 
• offrir des programmes et des services rentables. 

L'initiative Sante mentale et milieux de travail sains a été lam& en octobre 2013 dans le 
cadre de la strategie en matiere de soutien aux personnes handicapees. Cette initiative 
d'une duree d'un an s'articule autour de quatre elements visant a changer la culture dans 
le domaine de la sante mentale et a reduire la stigmatisation : formation et sensibilisation; 
webemissions trimestrielles; ressources en libre acces; et projets interministeriels. 

L'initiative Sante mentale et milieux de travail sains s'appuie sur le guide et la trousse 
d'outils relatifs a la sante mentale en milieu de travail (« Manager's Workplace Mental 
Health Toolkit »). Ces ressources fournissent des directives sur la maniere de repondre a 
des situations oil la sante mentale doit etre prise en compte, notamment en offrant les 
mesures d'adaptation et de soutien appropriees. Des seances de formation specialement 
conçues à l’intention des chefs de la FPO ont ete elaborees et tenues en vue d'ameliorer la 
comprehension des questions de sante mentale en milieu de travail. 

Autres realisations : 

• Introduction des directives de la FPO sur requipement de protection individuelle 
(EPI) et la protection respiratoire, et formation connexe a !Intention des chefs et 
des employes. 

• Elaboration de nouvelles ressources sur le levage securitaire (p. ex., webinaire, 
fiche de conseils, liste de controle pour le levage et la manutention) visant a 
sensibiliser aux principes de rergonomie et a promouvoir la prevention des 
blessures musculosquelettiques. 

• Amelioration des cours en ligne SafeSmart a l'intention des chefs et des 
superviseurs et des cours en ligne SafeSmart a l'intention des employes, afin de 
respecter les nouvelles exigences touchant la formation obligatoire de 
sensibilisation a la sante et la securite et les exigences de la politique sur la sante 
et la securite au travail. 
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• Mise en oeuvre de l’initiative de promotion de la santé « S’adapter au changement », 
axée sur l’autonomie en matière de santé et la gestion des attentes pendant les 
périodes de changements dans la vie personnelle ou en milieu de travail. 

• Lancement d'une grande initiative de formation visant a ameliorer la 
comprehension de la Politique de prevention de la discrimination et du 
harcelement au travail d'environ 1200 chefs. 

Realisations ministerielles 

Au-delà des progrès accomplis à l’échelle de l’organisation, certains ministères ont mis en 
oeuvre des programmes et des initiatives visant à ce que la FPO demeure un milieu de travail 
inclusif, accessible et sain. 

Au ministere des Ressources naturelles (MRN), le personnel 
a etabli un comite consultatif strategique en matiere de sante 
et de securite. Ce comite appuie la Loi sur la sante et la securite 
au travail en offrant un leadership et une orientation 
relativement a la mise en ceuvre et a revaluation du systeme 
de gestion de la sante et de la securite du ministere. 

Tant le ministere des Services gouvernementaux (MSG) que 
le ministere de la Securite communautaire et des Services 
correctionnels (MSCSC) ont mis en ceuvre des initiatives 
visant a promouvoir le concept de recrutement equitable. 

Le MSG a introduit la Strategie des pratiques de recrutement 
equitable et effectue un sondage aupres de tous les 
employes ayant repondu a un concours de recrutement de 

cadres pour connaitre leurs eventuelles preoccupations a regard des pratiques de 
recrutement du MSG. 

Le personnel du MSCSC a adopte la Charte du Projet des droits de la personne, un par-
tenariat triennal entre le MSCSC, la Commission ontarienne des droits de la personne et le 
MSG qui appuie les efforts visant a reperer et a combattre la discrimination dans les 
spheres de I'emploi et de la prestation de services. Les discussions ont principalement 
porte sur les lacunes en matiere de droits de la personne, les obstacles, les possibilites et 
les solutions dans cinq domaines cies : les problemes rencontres par les Autochtones; la 
formation; la reddition de compte; le recrutement, la selection, la promotion et le maintien 
en poste; et les processus de traitement des plaintes relatives aux droits de la personne. 
Ces discussions ont mené à l’élaboration de plusieurs recommandations et d'un plan de 
mise en oeuvre pluriannuel. 
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Dans le but de promouvoir l’inclusion et la diversité, plusieurs ministères se sont associés 
pour mettre sur pied le Programme de mentorat en matière de diversité. Ce programme 
est une initiative conjointe des ministères des Affaires municipales et du Logement 
(MAML), de l’Environnement (MEO), du Travail (MTR), des Affaires autochtones (MAA) et 
des Richesses naturelles (MRN). Le programme a pour objet de créer des possibilités de 
mentorat pour cinq groupes désignés au sein de la FPO : les Autochtones, les minorités 
visibles, les membres de la communauté LGBTQ, les personnes handicapées et les 
francophones. 

B. Renforcer les competences et les capacites  

Apprentissage et developpement 

En 2013-2014, pres de 114 000 places ont ete pourvues pour des activites 
d'apprentissage et de developpement, qu'il s'agisse de seances en classe ou de modules 
d'apprentissage en ligne. Environ 2 273 employes de la FPO ont participe a 62 webinaires 
sur divers sujets, comme les techniques d'entrevue et la redaction d'un curriculum vitae, 
une introduction au gouvernement, les techniques de presentation, la planification de la 
retraite, la prevention de la discrimination et du harcelement au travail (PDHT) et la gestion 
des conflits. Les possibilites d'apprentissage offertes aux apprenantes et apprenants ont 
depasse le cadre de la salle de classe, et inclus l'acces a des videotheques, des articles, 
des livres et d'autres ressources. 

Apprentissage et perfectionnement pour la FPO a lance deux nouveaux programmes à 
l’intention du personnel administratif en vue d'offrir des possibilites de formation, de 
perfectionnement professionnel et de carriere plus ciblees : 

• Le Programme d'apprentissage et de perfectionnement pour le personnel 
administratif est un programme de formation modulaire destine a ameliorer les 
connaissances et les competences qui permettent d'accrottre le rendement dans 
les fonctions occupees et d'explorer les possibilites d'avancement professionnel. 

«« Au cours de la premiere annee du programme, pres de 200 employes de six 
cohortes ont suivi les cinq modules. 

• Le Programme de stages pour le personnel administratif offre aux femmes noires 
qui travaillent dans la fonction publique une possibilite de perfectionnement sur le 
lieu de travail, pendant un an, pour les alder a atteindre leurs objectifs de carriere. 

En 2013-2014, la strategie concernant les formateurs du Centre du leadership et de 
l'apprentissage, elaboree en reponse aux demandes du personnel souhaitant s'instruire 
aupres d'experts en la matiere internes, a ete elargie : 
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• Le nombre de formateurs est passé de 150 a 250 personnes, qui representent 
chaque ministere dans toute la province. 

• Les formateurs ont offert plus de 140 seances de formation ou de tutorat, suivies 
par pres de 5 000 employes et chefs de la FPO. 

• La strategie concernant les formateurs favorise egalement la motivation accrue du 
personnel et multiplie le nombre de possibilites de transfert des connaissances au 
sein de l'organisation. 

• Apprentissage et perfectionnement pour la FPO a economise plus de 250 000 $ 
par an en evitant le recours a des fournisseurs pour offrir ces seances. 

Developpement du leadership 

Le Bureau du développement du leadership (BDL) a été créé 
pour renforcer les capacités en leadership dans toute 
l’organisation. L’année dernière, le BDL a offert 49 cours, soit 
265 séances, suivis par 6 360 personnes. Le programme de 
cours est axé sur les compétences et attributs propres aux 
dirigeants-gestionnaires de la FPO.  

L’année dernière, un nouveau programme de trois jours destiné aux cadres moyens 
performants (Les compétences essentielles du leadership) a été lancé. Le BDL a 
également continué de travailler avec l’Institut d’administration publique du Canada (IAPC) 
en vue d’offrir la très populaire série de conférences à l’intention des cadres, axée sur les 
principaux enjeux et possibilités intéressant les cadres de la FPO. À l’avenir, le BDL 
adoptera une approche fondée sur les meilleures pratiques qui met l’accent sur de 
multiples formes d’apprentissage par le biais des réseaux, des groupes d’anciens élèves 
et la formation en cours d’emploi. 

Gestion de la releve 

Pour améliorer la gestion des talents en matière de leadership 
au sein de la FPO et étendre la gestion de la relève au-delà de 
la planification des remplacements, le Programme STEP pour 
les cadres a été lancé en juillet 2013. Ce programme à l’échelle 
de l’organisation vise à accélérer le perfectionnement de 

personnes ayant des aptitudes au leadership en vue de pourvoir les postes de direction 
prioritaires. Le programme STEP est mis en oeuvre à titre expérimental pour le rôle de 
directeur général de l’administration (DGA). Au cours des deux à quatre prochaines 
années, les participants au programme STEP acquerront les connaissances, les 
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compétences et l’expérience nécessaires pour se préparer au rôle de DGA, y compris par 
le biais d’affectations enrichies en cours d’emploi. 

Jeunes et nouveaux professionnels 

Le MSG assure la promotion des carrières dans la fonction 
publique auprès des jeunes et des nouveaux professionnels et 
coordonne plusieurs programmes d’emploi. En 2013-2014, la 
FPO a offert plus de 6 000 expériences d’emploi aux jeunes et 
aux nouveaux professionnels de toute la province. Voici certaines 
des réalisations de l’année dernière: 

• Recrutement de plus de 140 personnes recemment 
diplomees dans le cadre du Programme de stages du gouvernement de l'Ontario. 

• Acquisition d'une experience professionnelle canadienne par 40 nouveaux 
arrivants au Canada en vertu du Programme de stages de la FPO pour les 
personnes formees a l'etranger. 

• Experience professionnelle propos& a un maximum de 135 jeunes de Toronto, 
Windsor, Thunder Bay et Hamilton dans le cadre du Programme d'apprentissage 
et d'experience de travail de la FPO, qui encourage ces jeunes a acquerir les 
credits necessaires a l'obtention de leur diplome d'etudes secondaires. 

Pendant like 2013, la FPO a recrute des etudiantes et etudiants pour combler quelque 3 
400 postes dans le cadre du Programme Experience Ete et pres de 1 800 postes finances 
par les ministeres. 

Realisations ministerielles 

L’année dernière, les ministères de l’Ontario ont mis 
l’accent sur le renforcement des compétences et des 
capacités des employés. Les efforts consacrés à la 
planification et au développement du capital humain 
contribuent à assurer que les ministères disposent des 
bonnes personnes, au bon endroit et au bon moment. 

La planification de la relève et le développement du 
leadership sont des domaines qui ont fait l’objet d’une 
attention particulière. Au ministère des Transports (MTO), 
une stratégie de gestion des talents à l’échelle du ministère 

a été mise en place. Cette stratégie vise à fournir aux chefs et aux directrices et directeurs 
l’appui d’un conseiller en apprentissage et met davantage l’accent sur le suivi des activités 
d’apprentissage et la production de rapports à ce sujet. Le MSG a également mis en 
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oeuvre une initiative similaire; le Programme LEAP pour l’excellence en matière de 
leadership fixe des attentes communes en matière de leadership afin de s’assurer que les 
dirigeants du ministère possèdent les compétences requises pour obtenir des résultats 
opérationnels et motiver le personnel de manière efficace. 

Au ministère du Procureur général (MPG), les membres du personnel ont pu participer au 
programme de mentorat professionnel. Le programme, qui en est à sa quatrième année, 
permet aux employées et employés d’établir une relation de mentorat avec des cadres 
supérieurs de l’organisation. Ceci non seulement donne aux employés la possibilité de 
prendre leur carrière en main, mais aussi permet aux mentors de perfectionner leurs 
compétences en leadership. 

Le MTO, le MEO, le ministère de l’Agriculture et de l’Alimentation (MAAO) et le ministère 
des Affaires rurales (MAR) ont élaboré et lancé conjointement le programme Mastering 
Management de développement du leadership. Ce programme appuie la planification de la 
relève, le déroulement de la carrière et le développement des compétences d’un dirigeant-
gestionnaire. Les employés qui participent au programme suivent un programme modu-
laire de sept mois, dont chaque module est axé sur l’une des compétences pertinentes. 
Les participantes et participants ont aussi réalisé un projet en équipe consistant à relever 
un défi de gestion particulier avec l’aide d’un formateur de la FPO. Jusqu’à présent, le 
programme a ciblé le personnel d’inspection et d’exécution. 

C. Creer une organisation plus efficace 

Dans toute l’Amérique du Nord, les gouvernements doivent relever des défis tant 
économiques que démographiques. La FPO ne fait pas exception; les réalités financières 
et les changements démographiques ont une incidence sur la façon dont nous menons 
nos activités. La capacité d’anticiper et de relever ces défis, tout en veillant à ce que nos 
employés reçoivent un traitement juste et équitable, est une priorité. 

Stratégie de gestion de la main-d’oeuvre et mesures de soutien 

L’année dernière, la FPO a cherché à réaliser des économies 
et des gains d’efficacité et a mené des négociations avec 
plusieurs agents de négociation, dont l’Association des 
avocats de la Couronne (ALOC) et l’Ontario Crown Attorneys’ 
Association (OCAA), l’Association des employées et 
employés gestionnaires, administratifs et professionnels de la 
Couronne de l’Ontario (AEEGAPCO) et l’Association de la 
Police provinciale de l’Ontario (OPPA). Ces négociations 
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visaient essentiellement à assurer la viabilité à long terme des services publics tout en 
veillant à ce que le gouvernement respecte ses contraintes budgétaires. 

La FPO a continué d’assurer la bonne administration de l’Initiative de départ volontaire 
pour les employés représentés par le Syndicat des employées et employés de la fonction 
publique de l’Ontario (SEFPO), Ingénieurs - gouvernement de l’Ontario (PEGO), 
AEEGAPCO et ALOC/OCAA. En coordonnant les départs volontaires des employés 
représentés par divers agents de négociation, cette initiative contribue à faciliter le 
renouvellement de la FPO. 

Les droits des employés non représentés en matière de réaménagement des effectifs ont 
fait l’objet d’un examen approfondi. L’examen a porté sur les droits non monétaires des 
cadres et du personnel non represents. Les dispositions actuelles seront révisées et 
rationalisées de manière à améliorer le rendement du capital investi, à s’assurer que la 
FPO conserve les compétences et l’expérience nécessaires et à garantir que les employés 
désignés aux fins de mise en disponibilité soient traités avec équité et transparence. 

Relations de travail 

Le gouvernement de l’Ontario a négocié avec succès une 
entente avec l’ALOC/OCAA sur les aspects non monétaires de 
la convention collective conclue avec l’ALOC/OCAA. 

En 2013-2014, plus de 3 600 griefs ont été gérés, dont la 
majorité ont été réglés avant d’être soumis à l’arbitrage, et 57 
pour cent ont été réglés avant d’atteindre l’étape de la médiation 
ou de l’arbitrage. En économisant le temps et les ressources qui 
auraient dû être consacrés à l’arbitrage, ce résultat a continué 
de contribuer à l’évolution de la FPO vers une plus grande 
efficacité. 

Le premier rapport annuel sur les griefs a été communiqué aux ministères au deuxième 
trimestre de 2013. Ce rapport a permis d’effectuer une analyse stratégique des activités 
relatives aux griefs et des questions propres aux relations de travail au sein de la FPO. 
Voici quelques autres réalisations de 2013-201: 

• Coordination et collecte des presentations de I'AEEGAPCO sur les services 
essentiels dans 14 ministeres. Le Centre des relations avec le personnel a 
negocie et signs avec I'AEEGAPCO une entente sur les services essentiels qui 
couvre 76 lieux de travail et 296 employes des services essentiels ou services 
d'urgence. 
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• Elaboration du Projet des conventions collectives annotees, un outil de reference a 
l’intention de tous les chefs de la FPO qui fournit une explication en langage clair 
et un résumé de chaque article des conventions collectives de I'AEEGAPCO et du 
SEFPO. 

• Elargissement du Programme de gestion et de soutien de rassiduite (PGSA) pour 
couvrir les employes representes par le SEFPO dans les cinq domaines suivants : 

»» Ministère du Procureur général (MPG) – Division des services aux tribunaux (ST) 
»» Ministère du Procureur général (MPG) – Tribunaux de l’environnement et de 

l’aménagement du territoire Ontario (TriO) 
»» Ministère des Services sociaux et communautaires (MSSC) – Bureau des 

obligations familiales (BOF) 
»» Ministère des Services à l’enfance et à la jeunesse (MSEJ) – Division des services 

de justice pour la jeunesse (DSJJ)  
»» Ministère de la Sécurité communautaire et des Services correctionnels (MSCSC) – 

Division des services correctionnels 
• Négociation et conclusion d’une entente avec le SEFPO sur la mise en oeuvre 

d’un nouveau processus de facturation des congés pour activités syndicales, y 
compris des rapports centralisés et un modèle de lettre de demande en vue 
d’assurer l’uniformité et l’exactitude des dossiers. Des ressources expliquant la 
façon correcte de déclarer les congés pour activités syndicales sur le Réseau WIN 
ont également été mises a la disposition des chefs de la FPO sur le site Web des 
Services communs de l’Ontario et sur le portail de la Division des relations avec le 
personnel. 

• Negociation et conclusion d'une entente avec le SEFPO et I'AEEGAPCO sur 
toutes les questions relatives aux enquetes de securite requises pour l'emploi et la 
mise en ceuvre de la version revisee de la Politique relative aux enquetes de 
securite requises pour l'emploi et des directives connexes. Ceci a permis de 
resoudre une question litigieuse de longue date. 

Programmes d'enquetes de securite 

Les programmes d'enquetes de securite, qui touchent le personnel, les personnel 
nommees par decret en conseil et les entrepreneurs, ont un effet dissuasif qui permet 
d'attenuer les risques organisationnels et de proteger les biens du gouvernement. Plus de 
12 000 enquetes ont ete effectuees dans tous les programmes. Voici quelques autres 
realisations cies : 

• Mise en ceuvre de la version revisee de la Politique operationnelle concernant les 
enquetes de securite sur les entrepreneurs et de la Politique relative aux enquetes 
de securite requises pour l'emploi. 
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• Mise a jour du plan ministeriel d'intervention en cas d'urgence du MSG, pour 
veiller a ce que les problemes rencontres par les employes de la FPO, avant et 
pendant les situations d'urgence, soient geres de fawn efficace. 

Remuneration totale 

Remuneration 

En 2013-2014, les strategies et les politiques de remuneration ont continue d'appuyer un 
plan responsable et equilibre visant a controler les indemnites et frais. 

Le 1 er octobre 2013, la FPO a mis en ceuvre un nouveau systeme d'evaluation des 
emplois pour les membres du personnel representes par I'AEEGAPCO. Ce plan, elabore 
conjointement sur une periode de 10 ans, concerne quelque 11 000 employes de la FPO. 

 

Avantages sociaux 

Moderniser les regimes d'avantages sociaux et maintenir requilibre avec les besoins du 
personnel en periode de restrictions budgetaires est un defi permanent. En 2013-2014, 
nous avons accompli ce qui suit : 

• Elaboration de changements a la conception des regimes d'avantages sociaux 
pour les employes non representes afin d'harmoniser les dispositions de ces 
regimes avec celles qui s'appliquent aux employes syndiques, d'offrir davantage 
de souplesse dans la determination de la fawn dont les droits sont utilises et de 
contribuer a la reduction des couts. 

• Elaboration de changements aux avantages garantis posterieurs au depart a la 
retraite, dont la mise en ceuvre est prevue pour le 1 er ja nvier 2017, pour s'assurer 
que les fonctionnaires continuent de recevoir des prestations de retraite viables. 
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Regimes de retraite 

La Commission du Regime de retraite de l'Ontario et le 
ministere des Services gouvernementaux ont approuve une 
politique de financement du Regime de retraite des 
fonctionnaires concue pour preserver l'accessibilite et la 
stabilite des contributions, tout en protegeant la securite 
des prestations accumulees. 

Pour mieux maitriser les charges de retraite de la province, le gouvernement a conclu 
avec les repondants du regime de retraite du SEFPO une entente qui prevoit un gel des 
taux de cotisation pendant cinq ans. En outre, pour assurer la viabilite du regime, le 
gouvernement et le SEFPO ont convenu d'elargir et de renforcer la participation des 
membres au regime de retraite du SEFPO. 

Des evaluations actuarielles des regimes de la FPO sont effectuees regulierement afin de 
surveiller et d'evaluer leur niveau de capitalisation. A l'avenir, nous continuerons de 
recourir principalement au placement strategique et a la bonne gestion du risque pour 
assurer le financement des deux regimes de retraite. 

Stratégie relative aux modalités de travail flexibles 

En 2013-2014, la Strategie de la FPO relative aux modalites de travail flexibles a ete mise 
en ceuvre et des documents d'orientation detailles ont ete elabores pour fournir une 
orientation generale sur la fawn de considerer, d'examiner, de mettre en ceuvre et 
d'evaluer les modalites de travail flexibles la oil le fonctionnement de l'organisation le 
permet. 

Le lancement de la strategie a permis aux chefs et aux membres de la communaute des 
RH de participer a des webinaires educatifs. Ces seances d'information ont donne aux 
chefs et aux professionnels des RH la possibilite de decouvrir la strategie et divers outils, 
et d'obtenir des reponses a leurs questions avant le lancement aupres des employes. 

Une communaute de praticiens des modalites de travail flexibles a egalement ete creee 
pour offrir a des representants des unites des activites strategiques des ministères 
l’occasion  de se rencontrer regulierement en vue d'echanger de l’information sur la mise 
en oeuvre d'initiatives, de pratiques exemplaires et d'enseignements tires de l’experience 
en matiere de travail flexible. 
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Etude analytique des effectifs et gestion des El 

L'annee derniere, nous avons continue a elaborer une politique et des strategies 
generales a l'appui des resultats operationnels, en mettant l’accent sur trois domaines 
d'interet : la strategie relative aux ETP, l’etude analytique des effectifs et le renforcement 
des capacites. Voici quelques exemples de nos realisations : 

• Mise en oeuvre de la strategie visant la reduction de 1 500 ETP supplementaires 
d'ici le 31 mars 2014. Au 31 mars 2014, les effectifs reels de la FPO etaient 
inferieurs de 785 ETP a l'objectif vise. 

• Elaboration de strategies et definition des exigences du programme pour la 
gestion des ETP de l’organisation. Pour le cycle 2014-2015 de la planification 
axee sur les resultats (PAR), le MSG a elabore des outils, des directives et des 
ressources de formation. Les presentations des documents d'information sur la 
PAR du point de vue des RH/ETP ont ete analysees en vue de presenter des 
recommandations au Conseil du Tresor/Conseil de gestion du gouvernement. 

• Suivi mensuel de la taille de la FPO et production de rapports sur les effectifs et 
sur le respect du plafond du nombre d'ETP. 

• Publication de « Quarterly Top 20 Workforce Facts ». 
• Publication des « OPS Regional Workforce reports ». 
• Elaboration et etude comparative de parametres relatifs a la main-d'oeuvre en 

collaboration avec d'autres fonctions publiques canadiennes. 
• Elaboration de rapports et extraits importants sur la main-d'oeuvre. 
• Definition d'une vision et realisation d'une analyse de rentabilisation pour un 

tableau de bord en ligne et en libre acces qui rassemble les principales donnees 
sur les RH et accroit la transparence, l’exactitude et l'uniformite des rapports sur 
les effectifs au sein de la FPO. 

Realisations ministerielles 

Pour ameliorer l'efficacite operationnelle globale, le MAML a 
entrepris un examen visant a cerner les possibilites, les gains 
d'efficacite possibles, les mesures de rendement et les 
structures organisationnelles propices a la prestation de services 
publics de grande quake. Le MAML s'est egalement attaché a 
reorganiser et a harmoniser les fonctions et la structure des 
directions en vue de mieux adapter le savoir-faire, de reduire les 
chevauchements et de delimiter clairement les responsabilites 
en matiere de gestion. 
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Tant le MAAO que le MAR ont mis en oeuvre des changements visant a assurer la 
prestation efficace des principaux programmes et services. Un nouveau modele de 
prestation de services, lance en 2013, permet au personnel de la Division de la recherche 
et des services ministeriels d'adopter une approche proactive, planifiee et coordonnee en 
etant informe par avance du travail en cours des membres de la haute direction et du 
moment oil ces derniers auront besoin de l'appui de la Division. 

Au MSCSC, l’Unite des activites strategiques a concu, elabore et mis en oeuvre un 
ensemble innovant d'outils d'analyse interactifs qui fournit un guichet unique pour les 
parametres relatifs a la main-d'oeuvre. L'ensemble se compose de faits sur la main-
d'oeuvre et de 

tableaux de bord interactifs concus pour permettre aux cadres du ministere d'elaborer 
leurs strategies en matiere de RH. Comme cette initiative etait la premiere de ce type a 
l'echelle d'un ministere, plusieurs autres ministeres ont fait part de leur interet a regard des 
methodes et des mecanismes utilises dans le cadre de son elaboration. 

Regard vers I'avenir 

L'annee derniere, la FPO a progresse vers la realisation de ses objectify : etre une 
organisation inclusive et accessible, employer un personnel hautement qualifie et 
competent, et avoir le plus haut niveau d'efficacite organisationnelle. Ces succes 
permettront a la FPO dialler de l’avant en tant qu'organisation plus ouverte, competente et 
qualifiee. 

Tout en continuant de s'appuyer sur ses realisations des annees precedentes, la FPO 
mettra de plus en plus l’accent sur la necessite de proceder a un renouvellement 
organisationnel. 

Les contraintes budgetaires et les changements demographiques de la main-d'oeuvre 
continueront d'influencer la fawn dont nous menons nos activites. A l'avenir, en particulier 
dans le cadre de l'elaboration du plan des RH de la FPO, nous aurons besoin d'elaborer 
des strategies de ressources humaines qui tiennent compte de ces difficultes, tout en 
veillant a respecter les interets de nos employees et employes. 

A la lumiere de ce que nous avons accompli ensemble, it apparait clairement que nous 
pouvons continuer de nous appuyer sur nos realisations et relever de nouveaux defis, 
quels qu'ils soient. Cette derniere annee en est la preuve. Nous avons mis en oeuvre a la 
fois des programmes visant a nous assurer que la FPO demeure un employeur de choix et 
des initiatives qui permettent a notre organisation de fonctionner de maniere efficace dans 
le contexte economique actuel. 
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Annexe 

Organigramme de Ia Commission de Ia fonction publique (au 31 mars 
2014) 
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Organisation et fonction des RH du MSG (au 31 mars 2014) 
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