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Avant-propos

LeDépartement del’ action gouvernemental e, delalégisationdutravail et del’ administration
dutravail (GLLAD) duBureauinternational du Travail (BIT) vient depublier un ouvrage sousletitre
de«LesNouvellesAdministrationsdu Travail: DesActeursdu développement». Cet ouvragereplace
les administrations du travail dans le contexte actuel de changement et de mondialisation, décrit
27 expériences pratiques d’ innovation et les analyse.

Pour la rédaction de ce livre nous avons réalisé au cours des deux dernieres années
(1999 et 2000) un certain nombre d’ études spécifiques dont la publication peut avoir del’ utilité pour
les consgtituants de I'OIT. |l s'agit de textes décrivant des systemes différents répondant a des
intentions ou des situations bien précises comme la répartition des juridictions entre les
gouvernementsfédéraux et provinciaux au Canada, I'importance del’ éval uation au Royaume-Uni et
la nouvelle gestion publique en Finlande.

Ces quatre derniéres publications parai ssent donc séparément.

Nousaimerionsremercier les diff érents auteurs de ces ouvrages, M onsieur Jason Heyes pour
le Royaume-Uni, Messieurs Jean Bernier (Québec), Nigel Chippindale et John Dingwall (Ontario)
pour le Canadaet Monsieur Markku Temmes et Madame Helind Melkas (qui arevu letexte) pour la
Finlande.

,,,,,

Jean Courdouan,
Directeur
Département de I’ action gouvernementale,
delalégidation du travail et de
I"administration du travail.
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1. Introduction
Introduction et méthodologie

Cette étude a pour objectif d examiner le fonctionnement de I’ administration du travail dans
leschampsqui relevent delacompétence du Québec, d’ unepart, et du Gouvernement canadien, d’ autre
part. Elle vise notamment les domaines du travail, de I’emploi, de la formation professionnelle, des
relations professionnelles ainsi que de larecherche de I’ information en matiere de travail.

Elle accorde une attention particuliere al’ identification et a1’ analyse des procédures et des
pratiques innovantes dans les relations que les divers organismes impliqués dans I’ administration du
travail entretiennent avec les usagers de leurs services.

Saréalisation a nécessité I’ examen de nombreux documents et la consultation de plusieurs
personnes. En effet, le Canada est non seulement un Etat fédéral ol chacun des niveaux de
gouvernement acompétence danslesmatiéresrelativesau travail, maisce quel’ on convient d appeler
I’ administration du travail setrouve éclatée en une multitude d’ organismesdistincts ayant chacun leur
champ de compétence, leurs pouvoirs, leur autonomie et leur modedefonctionnement. C’ est ainsi que,
le plus souvent, laresponsabilité del’ administration d’ uneloi ou d’ un secteur particulier del’ activité
de travail est confiée a un organisme distinct. On en a recensé plus d’une douzaine au Québec
seulement. Au niveau fédéral, les organismes sont moins nombreux mais leur taille est plus
importante.

Pour chacun des organismes considérés, cette étude a été réalisée a partir de quatre grandes
sources principales d'information.

D’abord, les textes |égidatifs et réglementaires, qu'il s agisse des lois constituantes de ces
organismes ou des textes qui régissent leur fonctionnement.

L es renseignements obtenus de cette premiére source ont particuliérement servi a décrire la
mission, les objectifs et |’ organisation de |’ administration du travail.

Ensuite, lesrapportsannuel sles plusrécents. En effet, chacun de ces organismesdoit remettre
ason ministreresponsable un rapport détaillé de sasituation et de sesactivitésalafin de chague année
financiére. Ces rapports sont ensuite déposés al’ Assembl ée nationale, dans le cas du Québec, et ala
Chambre des communes, dans | e cas du Canada. Chaque fois que cela a été possible, ¢’ est |e rapport
del’année 1996-97 qui a été utilisé. Toutefois, lorsgue ce rapport n’ était pas encore disponible parce
gu'il n"avait pas été déposé encore ala chambre |égislative compétente, ¢’ est celui de 1995-96 qui a
été retenu.

Cette source de renseignements a surtout été utilisée pour connaitre la structure de chague
organisme responsable, son organigramme, les services assurés aux usagers de méme que les
ressources humaines, matérielles et financieres dont chacun dispose. On y trouve parfois certains
renseignements sur les systémes d’ évaluation interne. Le présent rapport reproduit de nombreux
extraits de ces documents en en donnant chaque fois la source.

On trouvera en annexe laliste de ces organismes.




Lesrenseignementsainsi obtenus, de méme que le plan détaillé del’ étude annexé au devis de
recherche fourni par le Bureau international du Travail (BIT), ont servi al’éaboration d’ un schéma
d’entrevue en vue delacueill ette desinformations manquantes et nécessairesalapoursuitedel’ étude.

Une série d’ entrevues a donc été planifiée et réalisée a Québec, aMontréal et a Ottawa entre
le 19 mai et le 4 septembre 1998. C' est |a troisieme source de renseignements. |l s agit d’ entrevues
semi-dirigéesd’ une durée minimal e detrois heures chacune et conduites auprésde hautsdirigeantsdes
organismes responsables de I'administration du travail. Au total vingt et une personnes ont été
rencontrées, laplupart du tempsindividuellement, parfois par petit groupe de deux ou trois personnes
appartenant a un méme organisme®.

Cefut une source importante et déterminante d’ information. En effet, ¢’ est cet instrument qui
apermisderecueillir desrenseignements sur les prati ques des organi smesen matiere derel ations avec
les usagers, d’' évaluation interne et externe, de pratiques innovantes et d’ échanger avec ces dirigeants
sur ces pratiques. Elles ont souvent été I'occasion d obtenir certains renseignements qui
N’ apparaissaient pas dans les rapports annuels ou encore de mettre lamain sur certains documents de
régie interne tels que des manuels d’ évaluation, des guides de communication, des plans, etc.

L’ ensembl e de ces documents constitue laquatrieme source derenseignements. llsont permis
de préciser certaines informations obtenues des sources précédentes. Dans cette catégorie, on peut
gjouter également d’ autres sources documentaires qui ont été dépouill ées ou consultéestelles que des
revues ou rapports de recherche, dont on trouveralaliste en annexe. Enfin, il convient d'inclure dans
cette derniere catégorie de sourceslessites Internet. En effet, tousles organismes étudiésont au moins
un site Internet. Tous ces sites ont été parcourus ala recherche de renseignements complémentaires.
Certains d’ entre eux, par exemple celui du Conseil du trésor du Gouvernement canadien, contiennent
desmanuel set desguidesd’ éval uation présentésin extenso, d’ autres, par exemplecelui du vérificateur
général du Québec, décrivent le mandat et les modes d’ évaluation utilisés.

Pour lacommoditédel’ exposé, seront présentées, pour chacunedesgrandespartiesdel’ éude,
d’ abord |esobservationseffectuées pour I’ ensembl e des organi smesquébécois, ensuitelesobservations
faites pour |’ ensemble des organismes fédéraux canadiens’.

Une derniere mise a jour du document a été effectuée en février 2000. Pour les
organigrammes, il faut consulter les sites Internet des différentes organisations.

Enterminant ces paragraphesd’ introduction, on me permettrad’ exprimer magratitude et mon
appréciation a monsieur Serge Carrier, étudiant finissant au programme de méitrise en relations
industriellesal’ Université Laval qui m’ aassisté dans cette étude et sanslacollaboration duquel celle-
ci n'aurait pu étre menée aterme dans les délais impartis.

Je veux aussi remercier sincérement toutes les personnes, aussi bien dans les organismes et
ministeres fédéraux que québécois, qui ont accepté généreusement de nous accorder le temps
nécessaire alaréalisation delongues entrevues et de nous donner accés a une foul e de renseignements
pertinents. Enfin, je tiens a remercier de fagon toute particuliére Monsieur Frangois Delorme,
Secrétaire du ministére du Travail du Québec qui a patiemment relu | e texte de ce rapport et dont les

1 On trouvera en annexe la liste des personnes rencontrées.

20n trouvera en annexe laliste de ces documents.

3Commelesorganismes québécois sont lesplusdiversifiés et les plus nombreux et que lacompétence
législative premiére dans les matieres relatives au travail appartient aux provinces, il est apparu plus
représentatif de présenter la situation dans cette province d' abord et au niveau fédéral ensuite.




suggestions auront permis de corriger certaines erreurs de faits ou d’omissions et de compl éter
I”information.




I. Contexte historique et situation actuelle
du systeme national d’administration du
travail

A. L’organisation du systeme national
d’administration du travail

1. Les principaux intervenants

Le Canada étant un Etat fédéral dans lequel chacune des dix provinces de méme que le
gouvernement fédéral [ui-méme, exercent une compétence dansles questionsrelatives au travail, il y
existe en réalité onze administrations du travail. L’ organisation de cette administration varie donc
quelque peu d un Etat provincial &un autre en fonction des contingences historiques et culturelles. De
plus, comme il sera explicité plus loin, I’administration du travail est rarement unitaire mais plutét
partagée entre un certain nombre d’ organismes dont e nombre et I importance varient beaucoup d’un
Etat provincial al’ autre.

C'est donc dire que pour avoir une vue précise de I’ administration du travail au Canada, il
faudrait étudier dans le détail chacune de ces onze administrations comme s'il s agissait d’ autant
d’ Etats indépendants sans compter que certains champs de compétence, particuliérement dans le
domaine de I’emploi, sont partagés entre le niveau fédéral et les provinces.

Néanmoins, de fagon générale, chacune des provincesaun ministéredu Travail, parfoisaussi
un ministere de I’Emploi ou un ministére de la Fonction publique, de méme qu’un certain nombre
d’ organismes plus ou moins indépendants.

Comme letempsimparti pour laréalisation de la présente étude ne permettait pasd’ examiner
la situation propre a chacune des provinces, on a convenu d'en limiter la portée aux organismes
relevant de la compétence du Québec et a ceux qui dépendent du palier fédéral. Une autre étude,
I’ administration du Travail du Canada(Ontario) permet desaisir lesdifférencesd’ approchesentredeux
provinces canadiennes.

A cet égard, le Québec a une administration du travail qui est sans doute la plus fragmentée
de toutes les provinces du Canada. En effet, la responsabilité de I’ application des lois relatives au
travail et al’emploi est partagée entre pas moins d’ une douzaine d’ organismes, la plupart d’ entre eux
relevant du ministére du Travail, d autres du ministére de la Solidarité sociale' sans compter le role
joué par le Conseil exécutif, en matiére de planification, et le Bureau du vérificateur général du
Québec, en matiére d' évaluation.

Chacun de ces organismes a une vocation propre et fait I’ objet d’ une étude détaillée dans les
pagesqui suivent. Néanmoins, il apparait pertinent delesénumeérer ici enfonction d’ uneclassification
reconnue qui sera retenue pour toute la durée de I’ étude.

En effet, il y alieu dedistinguer les organismes qui relévent du ministre du Travail et qui sont

1 Un organisme reléve pour sa part du ministére de la Culture et des Communications, il s agit dela
Commission de reconnai ssance des associationsd’ artistes et des associations de producteurs, un organe quasi
judiciaire trés spécialisé qui ale mandat de reconnaitre les associations d' artistes pour fins de négociations
collectives.




les plus nombreux et ceux qui relévent de laresponsabilité d’ autres ministres. S agissant de ceux qui
dépendent du ministre du Travail, ils sont généralement regroupés en deux grandes catégories en
fonction de leur mode de financement: d’ une part, ceux qu’on appelle les organismes budgétaires,
' est-&-diredont lefinancement émarge au portefeuille du ministéredu Travail lui-méme; d  autre part,
les organismes dits non budgétaires qui bénéficient de sources de financement autonomes ainsi que
celaseraexpliqué plusloin.

Organismes budgétaires relevant du portefeuille du ministre du Travail:

Le ministere du Travail

LaCommission de |’ équité salaridle

La Régie du batiment du Québec!

Le Conseail consultatif du travail et de la main-d’ cauvre

L’ Institut de recherche et d’information sur la rémunération?.
Organismes non budgétaires relevant du ministre du Travail:

La Commission de la construction du Québec

Le Commissaire de I'industrie de la construction

La Commission de la santé et de |a sécurité du travail

La Commission des |ésions professionnelles

La Commission des normes du travail

Le Consell des services essentiels

A ceux-13, il convient d'gouter une institution propre au Québec. Ce sont les Comités
paritaires qui sont des organismes indépendants, au nombre de 24 et auxquels le 1égidateur, par une
loi de 1934, adélégué notamment lerélede surveillance et decontrdledel’ application desconventions
collectives étendues par décrets’.

! Bien querelevant du ministre du Travail, les données concernant la Régie du batiment n’ ont pas été
incluses dans |a présente étude car cet organisme exerce un mandat qui se situe en dehors des termes de la
définition de|’ administration du travail au sensdelaconvention n° 150. En fait, samission consiste a assurer
laqualité des travaux de construction d’un bétiment et, dans certains cas, d' un équipement destiné al’ usage
du public ainsi que lasécurité du public qui accede ace batiment ou a cet équipement (Rapport annuel, p. 33).

2L’ IRIR était jusqu’ arécemment un organismeindépendant, financé par leministéredu Travail et qui
avait pour mandat defaire desétudes et d’ informer e public sur larémunération des sal ariés du secteur public
et des autres salariés cauvrant dansles principaux secteursde |’ économie québécoi se. L es données concernant
cet organisme N’ ont pas été incluses dans la présente étude car il vient d’ étre aboli par voie |égidlative. Son
mandat a été confié au nouvel Institut de la statistique du Québec. Il a donc cessé d’ exister comme organe
propre de I’ administration du travail.

% Le Québec étant le seul Etat en Amérique du Nord ol I’ on retrouve une procédure d’ extension des
conventions collectives, ces comités paritaires ne se retrouvent nulle part ailleurs sur ce continent.




Organismes budgétaires relevant du portefeuille d’ un autre ministre, soit celui de I’Emploi,
soit celui de la Solidarité sociae:

Le ministere de la Solidarité sociale
Emploi - Québec (qui est une unité de service autonome al’intérieur du ministere)
La Commission des partenaires du marché du travail

La Commission de reconnaissance des associations d artistes et des associations de

producteurs (ministre de la culture et des communications)

Auniveaufédéral, I’ administration dutravail est beaucoup plusunifiée, lesdifférentsservices
étant regroupés principalement sous|’ autorité d’ un seul grand ministére, celui du Dével oppement des
ressources humaines Canada (DRHC). En effet, nombre de responsabilités que le Québec a confiées
ades organismesindépendants et spécialisés, notamment en matiére de santé et sécurité du travail ou
enmatiéred’ application desconditionsminimaesdetravail, sont exercéespar le ministérelui-méme.
Bien plus, Développement des ressources humaines Canada (DRHC) intervient aussi bien dans le
domaine de I’emploi et de la sécurité du revenu gque dans celui des conditions de travail ou des
relations professionnelles, ce que le Québec a confié a deux ministéres distincts.

Les principaux organismes fédéraux, auxquels il faudrait gjouter le Consell du trésor et le
Vérificateur général du Canada, en matiere d’ évaluation, sont donc:

le Ministere du Développement des ressources humaines du Canada (couvrant alafoisles

domaines de I'emploi, des conditions de travail, de la santé et sécurité du travail et des

relations professionnelles);

le Conseil canadien desrelations industrielles;
la Commission des relations de travail dans la Fonction publique;
le Tribunal canadien des relations professionnelles artistes-producteurs.

2. La répartition des compétences

Dans cet Etat fédéral qu’ est le Canada, les rédacteurs de la Loi constitutionnelle de 1867
n’ avaient pas prévu de dispositions définissant | e partage des pouvoirsentrelefédéral et lesprovinces
dans les matiéres relatives au travail. 1l faut dire qu’a toutes fins utiles, & cette époque, le droit du
travail était pour ainsi dire inexistant comme réalité juridique distincte. Avec I’ industrialisation et le
développement des organisations syndicales, c'est le Parlement fédéral qui a pris, le premier,
I"initiative del égiférer en cesmatiéres, notamment pour donner suiteacertai nesconventionsadoptées
par I'OIT. Ces premiéres initiatives fédérales ont donné lieu a un grand débat judiciaire qui s est
étendu a partir du début du siécle jusgu’ alaveille dela Deuxiéme guerre mondiale. En effet, un arrét
du Conseil privé' a défini les lignes directrices qui allaient permettre de clarifier le partage des
compétences en cette matiére. S appuyant sur le fait que I’ article 92 de la Loi constitutionnelle de
1867 reconnaissait aux provinces le droit de |égiférer en matiere de propriété et de droits civils, cet
arrét a précisé que la compétence premiére dans les matiéres relatives au travail relevait de la
compétence | égislative des provinces. Cette affirmation de la primauté des provinces en ce domaine
a été reprise ensuite de fagon constante par la jurisprudence.?

! Attorney-General for Canadav. Attorney-General for Ontario, (1937) A.C. 326.
2 Sur cette question, voir notamment Robert P. Gagnon, Louis LeBel et Pierre Verge, Droit du travail,
Québec, Les Pressesde I’ Université Laval, 1991, 1 065 pages (aux pages 32 a41).




Néanmoins, malgré cette primauté reconnue aux |égislatures provinciaes, I’ Etat fédéral
conserve une compétence dans les matiéres relatives au travail, d'abord a I’ égard de ses propres
employés, les fonctionnaires fédéraux, et dans les Territoires non organisés en provinces, i.e. les
Territoires du Nord-Ouest et le Y ukon.

De plus, le droit fédéral canadien du travail s applique ace qu’il est convenu d’ appeler une
«entreprise fédérale». Cette expression désigne:

«lesinstallations, ouvrages, entreprises ou secteurs d activité qui relévent de la compétence
|égidlative du Parlement, notamment:

a) ceux qui se rapportent alanavigation et aux transports par eau, entre autres a ce qui
touche I exploitation des navires et le transport par navire partout au Canada;
b) les ingtallations ou ouvrages, entre autres, chemins de fer, canaux ou liaisons

télégraphiques, reliant une province aune autre ou plusieurs autres, ou débordant les
limites d’ une province, et les entreprises correspondantes;

c) les lignes de transport et bateaux a vapeur ou autres navires, reliant une province a
une plusieurs autres, ou débordant les limites d’ une province;

d) les passages par ealix entre deux provinces ou entre une province et un pays étranger;

€) les aéroports, aéronefs ou lignes de transport aérien;

f) les stations de radiodiffusion;

Q) les banques;

h) les ouvrages ou entreprises qui, bien qu’ entierement situés dans une province, sont,

avant ou apresleur réalisation, déclarés par e Parlement étre al’ avantage du Canada
ou de plusieurs provinces;

i) lesinstallations, ouvrages, entreprises ou secteurs d’ activité ne ressortissant pas au
pourvoir législatif exclusif des législatures provinciales;
) les entreprises auxquelles les lois fédérales, au sens de |’ article 2 de la Loi sur les

océans, s appliquent en vertu de I'article 20 de cette loi et des réglements
d' application de |’ alinéa 26 (1) k) de laméme loi»™.

C’est donc dire que chacun des deux niveaux de gouvernement, fédéral et provincial, aune
compétence pleine et entiére pour toutes les questions relatives au travail. Dans | e cas des provinces,
il s'agit d’ une compétence couvrant tous les travailleurs et travailleuses exercant leurs activités sur
le territoire de la province, al’ exception de ceux et celles qui sont al’emploi soit du gouvernement
canadien, soit d’' une entreprise fédérale, telle que définie précédemment.

Dans le cas du fédéra, il S'agit aussi d’ une compétence pleine et entiére, s éendant d’un
«océan al’ autre», mais s appliquant uniquement dans les entreprises fédérales.

En pratique, cela signifie que I'immense majorité des travailleurs canadiens relévent de
I" autorité deslégislatures provinciales, lalégidlation et laréglementation fédéral esrejoignant environ

! Code canadien du travail, L.R.C. (1985), c. L-2, art. 2. Sur I’ origine de cette définition, voir: Gagnon,
LeBel et Verge, op. cit., pages 34 et 35.




dix pour cent de la main-d’ cauvre salariée’.

3. Les réformes en cours

Misapart quelques gjouts, par exemple, la création récente au Québec de la Commission sur
I’ équité salariale, on peut dire que |’ organisation de I’ administration du travail, tant au Québec qu’ au
fédéral, ajoui d une assez grande stabilité depuis plusieurs décennies.

Uneréformetresimportante, impliquant lesdeux niveaux de gouvernement, est présentement
en cours d' implantation. Il s'agit d' un transfert des responsabilités dans les questions relatives aux
mesures actives concernant I’ emploi du gouvernement fédéral versles gouvernementsdes provinces,
le gouvernement central continuant d'assumer seul la gestion des mesures passives telles que
I"assurance-emploi. Ce transfert s effectue par la conclusion d'ententes intervenant entre le
gouvernement canadien et ceux des provinces et définissant les modalités de laprise en charge par la
province de |’ administration de programmes crées par le fédéra et jusque-la administrés par lui. Ce
partenariat entre les deux niveaux de gouvernement n’ obéit pas a un modéle unique. Il peut prendre
diversesformeset est donc susceptibledevarier d’ uneprovinceauneautre. Par exemple, il peut s agir
aussi bien de cogestion des mesures actives que de prise en charge compléte s'accompagnant de
transfertsdefonds et de personnel. Néanmoins, chague entente prévoit une éval uation périodique des
activités et des résultats.

Dans le cas du Québec, notamment, ce partenariat nouveau implique, non seulement une
réorganisation compl ete des services alaclientele maisaussi letransfert de fonctionnaires fédérauix,
correspondant &1 084 emplois (ETP: équivalentstempsplein), verslafonction publique québécoise,
avec tout ce que celaimplique eu égard a leur changement de statut et aleurs droits en matiere de
conditions de travail.

Cetransfert découle de |’ Entente Canada-Québec relative au marché du travail intervenue en
avril 1997 et entrée en vigueur le ler janvier 1998 laquelle poursuit I’ objectif d éiminer les
chevauchements et les dédoublements entre les deux niveaux de gouvernement en vue d’ offrir des
services intégreés et décloisonnés.

Selon ce nouveau partage des responsabilités, e Québec devient responsable:

«de déterminer les priorités du marché du travail sur son territoire;

de concevoir, de mettre en cauvre et d' évaluer les mesures actives d’ emploi;

d offrir un service de placement (traitement de I’ offre et de la demande), de produire
I'information sur le marché du travail, sur son territoire, qui seranécessaire alaprise en charge de ses
nouvellesresponsabilitéset dediffuser sur sonterritoirel’information sur lemarchédutravail relative
alamise en cauvre de |’ entente;

d' offrir I’ orientation vers les services appropriés et I’ orientation professionnelle;

d'aider les gens a établir des plans d' acquisition de compétences professionnelles et de les

L A cet égard, il convient cependant de préciser que les mesures passives rel atives au marché du travail,
tellesquel’ assurance-emploi, sont delacompétence du gouvernement fédéral pour I’ ensembledes Canadiens.
Par ailleurs, pour ce qui est des mesures actives, leur administration afait I’ objet d’ ententes diverses entre le
gouvernement du Canada et ceux des provinces, en particulier depuis 1997, lesquelles ont donnélieu adivers
aménagements quant al’ exercice de cette compétence ainsi que cela sera expliqué plusloin.




guider dans leur recherche d’ emploi».
Pour sa part, le gouvernement du Canada continue d’ étre responsabl e:

«du Compte de I’ assurance-empl oi;

du versement des prestations d’ assurance-emploi, y compris celles versées aux prestataires
bénéficiant de mesures actives,

d offrir des systemes pancanadiens d’information sur le marché du travail et de placement,
y comprislaproduction et ladiffusion del’information sur le marché du travail nécessaire a
I’ exercice de ses responsabilités;

d’ administrer les activités pancanadiennes financées par |le Compte de |’ assurance-empl 0i.»
(Source: site Internet d’ Emploi-Québec)

L’ entente prévoit également letransfert des sommesnécessairesal’ exercice de cescompétences
pour une période de cing ans s’ étendant de 1997-98 a 2001-02.

B. Les étapes qui ont abouti a cette organisation

Lacréation des institutions, ministeres ou autres, responsables de I’ administration du travail a
suivi de prés | adoption, tant par les |égidatures des provinces que par le Parlement canadien, des
premiéres lois relatives au travail®. Par la suite, ce qu’il est convenu d’ appeler I’ administration du
travail s’ est construite, ainsi qu’ on leverradans|es paragraphes qui suivent, au grédel’ évolution de
lalégislation du travail et de I’emploi, chaque nouvelle loi s'accompagnant souvent de la création
d’ un organe responsabl e de son administration. Ce serale plus souvent une Commission au conseil
d’ administration de laquelle siegent des représentants des acteurs et parfois de laclientele.

Dans le cadre de cette fragmentation importante de I’ administration du travail, de nombreux
organismes se succeéderont ainsi lesunsaux autres. Bienqu'il soit ni utile ni pertinent deles énumérer
tous, il convient derappeler | es principal es étapes de cette évolution qui aconduit au régime existant
présentement.

On noteraqu’ alorsqu’ au niveau fédéral s est amorcé en début dela présente décennie un virage
important vers |’ unification dans un méme ministére des divers services reliés au travail, al’ emploi
et dlasecuritédu revenu; le Québec, quant alui, amaintenu latrajectoiredanslaquelleil était engagé
en créant de nouveaux organismes, par exemple, en 1996, la Commission de I’ équité salarial€?, tout
en regroupant cependant I’ ensemble des services relatifsal’ emploi et la sécurité du revenu sous la
responsabilité du ministre de I’ Emploi et de la Solidarité®.

! Sur toute cette question, voir notamment Gérard Dion, Dictionnaire canadien des relations du travail,
deuxieme édition, P.U.L ., 1986, 993 pages (en particulier aux pages 857 a957) et aussi, laséried’ articlesde
Roger Chartier, publiés dans larevue Relations Industrielles/Industrial Relations de 1962 a 1964 et rapportés
al’ Annexe C dela présente étude.

2 Loi sur I’équité salariale, L.Q. 1996, c. 43.

% Loi sur Le ministére de la solidarité sociale et instituant la Commission des partenaires du marché du
travail, L.Q. 1997, c. 63.




AU niveau fédéral

Si certaineslois relatives ala durée du travail et au travail des enfants de méme qu’al’ hygiéne
et lasécurité, furent adoptéestantdt par |e Parlement canadien, tantot par leslégislaturesdel’ Ontario
et du Québec apartir de 1880 et modifiées fréquemment dans|es années qui suivirent, ¢’ est en 1900
gue fut institué le premier ministére du Travail &l’ occasion de I’ adoption par le |égislateur fédéral
de I’ Acte de conciliation®. Toutefois, ¢’est en 1909 que ce ministére sera consacré comme entité
propre?.

Toujours au niveau fédéral, on verra naitre, au gré de |’adoption de nouvelles mesures
|égidatives, d autresinstitutionsresponsablesdel’ administrationdutravail et del’ emploi. C' estains
quefut créée, au lendemain delacrise économique, en 1936, |laCommission national e de placement®
avec le mandat de collaborer avec les provinces et les municipalités et autres organismes pour
apporter del’ aideaux chémeurs. En 1940, sont misen placeune Commission del’ assurance-chémage
et un service de placement* dont laloi constitutive sera plusieurs fois modifiée pour étre remplacée
en 1971 par laCommission de I’emploi et de I'immigration du Canada’.

Dans |le domaine des rel ations professionnelles, ¢’ est en 1944 par le C.P. 1003° que seracrééle
Conseil canadien desrelations ouvriéres, sorte detribunal administratif responsable del’ application
des dispositions relatives a I’ exercice du droit syndical et en particulier a la reconnaissance du
monopole de représentation syndicale aux organisations qui regroupent la majorité absolue des
salariésd’ uneentreprise ou d’ une partiede celle-ci. Cette création seraconfirmée par voielégislative
en 1948’

En 1993, dansundésir demieux intégrer I’ ensembl e des servicesquele gouvernement du Canada
entend rendre aux citoyens depuis leur naissance jusqu’a la fin de leur vie, est créé le ministére
Dével oppement des Ressources humaines Canada (DRHC) dans lequel se trouvent regroupés les
services rendus jusgue-la par cing ministéres ou groupements d' organismes différents, a savoir; les
ministeresdel’ Emploi et Immigration, delaSécuritédu revenu, du Travail, le Secrétariat d’ état (pour
ses mandats touchant |’ alphabétisation, les travailleurs handicapés, la condition des femmes, la
jeunesse, les autochtones), de méme que les Régimes afrais partagés d’ assistance publique. Celaen
fera le plus grand ministére du gouvernement du Canada avec quelque 26 000 fonctionnaires
administrant un budget représentant plus de la moitié du budget total du gouvernement.

AU Québec

Dans la province de Québec, plusieurs lois relatives au travail furent adoptées aussitét qu’en
1866° jusqu’ au début du X X° siécle sans pour autant que |a responsabilité de leur application ne soit

! Acte de conciliation, S.C. 1900, c. 25.

2 Loi du ministére du Travail, S.C. 1909, c. 22.

% Loi sur laCommission nationale de placement, S.C. 1936, c. 7.

4 Loi sur I’ assurance-chémage, S.R. 1940, c. 44.

® Loi sur I assurance-chdmage, S.R. 1970-1971-1972, c. 48.

®ll s agit du «Réglement des relations ouvriéres en temps de guerre», soit un arrété en conseil pris par le
Conseil privé de la Reine (d'ou I'abréviation C.P.) ou cabinet des ministres, lequel fut promulgué le
17 février 1944.

"Loi sur lesrelations industrielles et les enquétes visant les différends du travail, S.R. 1948, c. 54.

8 Code civil du Bas Canada, Vide S.C. 1865, c. 41 (en vigueur le 1er ao(t 1866) suivi de plusieurs autres
lois touchant aussi bien larémunération des officiers publics que e paiement des gages des ouvriers et des
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confiée & un organe spécialisé.
Toutefois, apartir de1901, leministéredelaColonisation et des Travaux publicsseverraconfier
la responsabilité de voir alamise en cauvre d' une nouvelle loi de conciliation et d arbitrage®.

En fait, c'est en 1905, que sera créé un poste de sous-ministre du travail responsable d' une
«section» du travail sous |’ autorité du ministre des Travaux publics et du Travail. Et ¢’ est en 1931
gue le ministere du Travail commencera d’ exister comme entité autonome sous |’ appellation de
Département du travail?, qui deviendra ministére du Travail en 1961°. Ce ministére changera
fréguemment de nom au gré de la conjoncture politique et des préoccupations du moment pour
S appeler, successivement, ministeredu Travail et delaMain-d’ cauvreen 1968*, ministeredu Travail,
delaMain-d’ ceuvre et de la Sécurité du revenu en 1981°, puis ministére de I’ Emploi pour redevenir
le ministére du Travail aujourd’ hui.

En 1919, est créée une commission responsable de |’ application delanouvelleloi sur le salaire
minimum des femmes. Cette Commission est considérée comme |’ ancétre de la Commission du
salaire minimum mise sur pied en 1940° avec un statut permanent et des pouvoirs plus grands et a
laquelle succédera en 1980, la Commission des normes du travail” qui a des responsabilités et des
pouvoirsbeaucoup plusétendusencoreen cequ’ elleest responsabledel’ application detout lerégime
des conditions minimales de travail.

C'est en 1928 qu' est établie la Commission des accidents du travail® responsable de fixer les
indemnitésprévuesalaloi et d’ administrer laLoi desaccidentsdu travail®. C’ est acette commission
dont les pouvoirsauront été maintesfois modifiés que succéderaen 1979, al’ occasion d’ unerefonte
compléte du régime de santé et sécurité du travail, la Commission de la santé et de la sécurité du
travail.

En 1934, le Québec se dotait du seul régime d’ extension juridigue des conventions collectives
en Amérique du Nord™. Plutét que de conserver la responsabilité du controle de I’ application des
conventions éendues, le égidateur a préféré la déléguer aux parties elles-mémes en prévoyant la
création de Comités paritaires dotés de larges pouvoirs d enquéte et financés a partir d'un
prélévement sur les salaires des employés et sur lamasse salariale des employeurs. Dans les années
1960, le nombre de conventions ainsi étendues a dépassé la centaine, certaines étant sous la
responsabilité d' un méme comité paritaire.

En 1968, I"'industrie du batiment fut soustraite al’ application de cette loi pour se voir encadrée
par uneloi qui lui est propre*?. Cette opération donna naissance alaCommission del’industriedela

journaliers mais surtout I’ hygiéne du travail, ladurée du travail, le travail des femmes et des enfants.
! Loi des différends ouvriers de Québec (1 Ed. VII, ch. 31).
2 Loi concernant le Département du travail, S.Q. 1930-31, c.19, a.6.
3 Loi concernant I’ exécutif, S.Q. Elisabeth 11, 1960-1961, chap. 61.
4 Loi du ministére du Travail et delaMain-d’ cauvre, S.Q. 1968, c.43.
5 Loi du ministére du Travail, delaMain-d’ ceuvre et de la Sécurité du revenu, S.Q. 1981, c. 9.
® Loi du salaire minimum, S.R.Q. 1941, c. 164.
" Loi sur lesnormes du travail, L.Q. 1979, c. 45.
8 Loi delaCommission des accidents du travail, S.Q. 1928, c. 80.
° Loi desaccidents du travail, S.Q. 1928, ¢.79.
0 |oi sur la santé et la séeurité dé du travail, L.Q. 1979, c. 63.
1 Loi relative al’ extension des conventions collectives, S.Q. 1934, c. 56.
2 |_oi desrelations du travail dans|’industrie de la construction, S.Q. 1968, c. 45.
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construction qui prislerelaisdes 16 comités paritaires alors présents dans cetteindustrie. C' est cette
commission qui devint plustard laCommission dela construction qui est considérée par la présente
étude.

En matiére de maintien des services essentiels dans le secteur public et les services publics,
plusieurs mécanismes différents ont été expérimentés au cours de la décennie 1970, laquelle fut
marquée de plusieurs conflits importants. Mais, ¢’ est en 1982, par une modification du Code du
travail quele Québec s est donné un Conseil des services essentiels, premiereinstitution spécialisée
et permanente chargée de veiller au maintien des services essentiels en casde gréeve dans|’ ensemble
des services publics.

Dansledomainedel’ emploi et delamain-d ceuvre, apreésunelongue période de chevauchement
entre les deux niveaux de gouvernements, fédéral et provincial, survenait en 1997 la conclusion de
I’ Entente Canada-Québec, en vertu de laquelle le gouvernement fédéral continuerait d’ administrer
les mesures dites passives (i. e. versement des prestations d’ assurance emploi aux travailleurs en
chdémage) et le Québec administrerait désormaisles mesuresditesactives (i. e. serviced orientation,
deplacement et autres servicesrelatifsalarecherched emploi et al’ intégration au marchédutravail).
Danslafoulée de cet accord, furent créés Le ministére delasolidarité sociale et |la Commission des
partenaires du marché du travail?.

! Loi modifiant le Code du travail, le Code de procédure civile et d’ autres dispositions |égislatives L.Q.
1982, c. 37. Voir aussi: Jean Bernier et Maitre Madeleine Lemieux, «La gréve et les services essentiels au
Québec», dans «Greves et services essentiel s» (sousladirection de Jean Bernier), Les Pressesdel’ Université
Laval, Québec, 1994, 300 pages (aux pages 205 a 238).

2 oi surleministéredel’ Emploi et delaSolidaritéet instituant |aCommission des partenairesdu marché
du travail, L.Q. 1997, c. 63.
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Il. Missions, objectifs et organisation de
I’administration du travail

AU Québec

A. Missions

Les responsabilités dans les questions relatives au travail et a I’emploi sont partagées
principal ement entre deux ministeres, leministéredu Travail pour cequi est desconditionsdetravail,
des relations professionnelles et de la santé et la sécurité du travail, et le ministére de la Solidarité
sociale!, pour ce qui touche al’emploi, au placement et aux mesures actives visant afavoriser ou a
faciliter le retour al’emploi ou le maintien dans un emploi.

Leministeredu Travalil

Leministére du Travail doit favoriser |’ établissement ou le maintien de relations harmonieuses
entre employeurs et salariés ou les associations qui les représentent (Rapport annuel? p. 7).

Le ministére du Travail doit effectuer ou faire effectuer et diffuser les études, recherches et
analyses qu'il juge utiles. Il doit également recueillir, compiler, analyser et diffuser les
renseignements disponibles relatifs aux relations du travail, aux normes du travail, al’ organisation
du travail, au marché du travail et aux conditions du travail (Rapport annuel p. 7).

Le ministére du Travail représente le gouvernement ou collabore avec d’ autres ministéres ou
organismes dans certains dossiers intergouvernementaux tel que I’ Accord de libre-échange nord-
américain (ALENA), I’Association canadienne des administrateurs de la Iégislation ouvriére
(ACALO), lesreprésentations al’ Organisation internationale du travail (OIT) et les programmes de
coopération intergouvernementaux ou internationawix.

Le Ministére contribue réguliérement ala préparation des rapports et positions du Québec sur
les divers dossiers du Comité interministériel sur les affaires de I’ Organisation internationale du
travail (OIT) (Rapport annuel p. 17).

L e Conseil consultatif du travail et dela main-d’ cauvre

Le Conseil est un organisme d’ étude et de consultation qui a pour mandat de donner son avisau
ministre du Travail sur toute question que celui-ci lui soumet relativement aux sujets qui relevent de
sa compétence. Le Consell doit aussi donner son avis atout autre ministre sur toute question reliée
au travail ou ala main-d cauvre que le ministre du Travail lui soumet, a la demande de cet autre
ministre, relativement & un sujet qui reléve de la compétence de celui-ci.

Le Conseil peut également, de sa propre initiative, entreprendre I’ étude de toute question qui
reléeve du domaine du travail et de la main-d cauvre; faire effectuer, sous réserve des crédits
budgétaires qui lui sont alloués, les recherches qu’il juge utiles ou nécessaires pour la poursuite de
ses fins; solliciter des opinions et suggestions du public sur toute question dont il entreprend et
poursuit I’ étude et soumettre des recommandations sur cette question au ministredu Travail ou atout

! Désigné sous e vocable de ministére de I'Emploi et de la Solidarité depuis sa création (1997) jusqu'en
décembre 1998.

2 Laplupart des renseignements ainsi identifiés ont été tirés des rapports annuels des organi smes pour
I'année 1996-97.
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autre ministre.

Le Conseil doit diffuser la politique générale qu'il prend notamment en considération aux fins
del’avisqu'il donneau ministredu Travail concernant lalistedesarbitresviséeal’ article 77 du Code
du travail (L.R.Q., c. 27). Le Conseil étudie et tente de régler al’amiable les plaintes qu'il recoit
concernant larémunération et lesfraisréclaméspar lesarbitresainsi que cellesconcernant laconduite
et la compétence des arbitres. |1 étudie aussi toute plainte que le ministre lui soumet concernant un
arbitre. Si aucun reglement n’intervient, le Conseil transmet au ministre du Travail ses constatations
et les recommandations qu'’il juge appropriées (Rapport annuel p. 4).

La Commission del’équité salariale

La Commission de I'équité salariadle a pour mission «de surveiller I'établissement des
programmes d’ équité salariale et de veiller au maintien del’ équité salariale» (art. 93, 1°) au Québec.
A cette fin, la Commission est investie de plusieurs fonctions: assistance aux entreprises par le
développement d outils et support aux personnes saariées participant a la démarche d équité
salariale; information aux clientéles concernées par laloi, asavoir lesemployeurs, lesfemmeset les
hommes salariés, les groupes de femmes ainsi que le public en général; recherches, études et avisau
Ministre sur toute question relative al’ équité salariale; traitement des différends et des plaintes des
personnes salariées et des employeurs visant a favoriser un reglement entre les parties; pouvoir
d enquéte.

La Commission dela construction du Québec

LaCommission delaconstruction du Québec voit au maintien derelations du travail cohérentes
et assure la gestion de la main-d’ cauvre dans cette industrie. Elle voit aussi alamise en place d’un
régime intégré de formation et de qualification professionnelles, et administre le régime universel
d’ avantages sociaux (Rapport annuel p. 8).

La Commission dela santé et dela sécuritédu travail

LaCSST apour fonctionsd’ éaborer, de proposer et de mettre en cauvre des politiquesrelatives
alasanté et ala sécurité des travailleurs de fagon a assurer une meilleure qualité des milieux de
travail (Rapport annuel p. 74); laCommission de la santé et de la sécurité du travail est |’ organisme
auquel legouvernement aconfiél’ administration du régime de santé et de sécuritédutravail (Rapport
annuel p. 8). A cette fin, elle administre des programmes de prévention ainsi que le régime
d’indemnisation des accidentés du travail et des victimes de maladies professionnelles.

La Commission des normesdu travail

Lamission de cette Commission est de surveiller lamise en cauvre et |' application des normes
du travail au Québec, c'est-a-dire le régime des conditions minimales de travail de méme que
I"application de la Loi sur |a féte nationale. (Rapport annuel 1996-97, p. 5)

Pour jouer efficacement son role, laCommission doit fournir uneinformation claire et uniforme
alapopulation, traiter rapidement les plaintes des salariés et favoriser, dans un délai minimum le
reglement équitable des différends entre salariés et employeurs. Pour y arriver, elle privilégie divers
modes d’intervention selon les besoins de la clientéle. Enfin, la Commission doit formuler des
recommandations au ministre afin de rendre plus efficace |’ application de la Loi sur les normes du
travail, delaLoi sur la féte nationale et d’ un certain nombre de réglements.

14



Le Consell des services essentiels

Le Conseil est d’ abord un tribunal administratif qui apour mandat de s assurer que les citoyens
continuent de bénéficier, en tout temps, des services jugés essentiels auxquels ils ont droit et
particulierement lorsgque des travailleurs exercent leur droit de gréve dans certains services publics
ainsi que dans des établissements du réseau de lasanté et des services sociaux (Rapport annuel p. 9).

Les Comités paritaires

Les parties a une convention collective étendue par décret doivent créer un Comité qui a pour
mission de surveiller et d assurer |’application du décret. Il a aussi pour mandat d’'informer les
salariés et les employeurs des conditions de travail prévues dans le décret. Depuis, leur création en
1934, le nombre de Comités paritaires a varié quelque peu dans le temps en fonction du nombre,
évidemment, du nombre de conventions collectives étendues. || se situe présentement a vingt-quatre
particulierement dans les secteurs, de la réparation et de I’ entretien des automobiles, de certains
secteurs de I'industrie manufacturiére (bois ouvré, carton, cercueil, meuble, matériaux de
construction, menuiseriemétallique), decertainsservices (agencesde sécurité, camionnage, entretien
des édifices publics, équipement pétrolier, distributeurs de pain, coiffure). I1stouchent environ 120
500 salariés. (Rapport annuel 1996).

La Commission de reconnai ssance des associations d’ arti stes et des associ ations de producteurs
(ministére de la Culture et des Communications)

La Commission a pour fonctions principales de décider de toute demande relative a la
reconnaissance d'une association d’ artistes ou d’ une association de producteurs; de statuer sur la
conformité a la Loi des reglements des associations reconnues en ce qui concerne les conditions
d’ admissibilité et de veiller ace queles associations appliquent ces reglements et de donner son avis
au ministre delaCulture et des Communications sur toute question concernant I’ application delaL oi
et sur lesmesuresvisant afavoriser laprotection du statut professionnel del’ artiste en harmonie avec
le développement des entreprises de production (doc. Internet, p. 2).

Leministere dela Solidarité sociale*
La raison d'étre du ministere est essentiellement de concourir au développement de la
main-d’ cauvre et de |’emploi et de lutter contre la pauvreté.

Defacon plusimmédiate, le ministére ale mandat de favoriser I’ insertion économiqueet sociale
des personnes en:

S favorisant I'emploi et le développement de la main-d’ cauvre;
S soutenant financiérement les personnes dont |es ressources sont insuffisantes;
S offrant des ressources destinées a promouvoir |’ intégration sociale des personnes.
(Source: Document Profil du ministére, p. 3).
Cette mission expliquelesdeux grandsvoletsde son action: d’ une part, il administrel’ ensemble

! Ceministére fut crééenjuin 1997 et d’ abord désigné sous le vocable de ministére del’ Emploi et de
laSolidarité (Loi sur le ministere de I’ Emploi et de la Solidarité et instituant la Commission des partenaires
du marché du travail, S.Q. 1997, chapitre 63). Toutefois, par le décret 1509-98 du 15 décembre 1998, le
gouvernement changeait e nom de ce ministére pour celui de ministére de la Solidarité sociale. De plus, le
gouvernement confiait a deux ministres distincts la responsabilité de ce ministére, I'un étant plus
particuliérement responsabl e des programmes rel atifs au marché du travail.
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desprogrammesrel atifsau marchédutravail (placement, mesuresactives, orientation professionnelle,
acquisition de compétences) aussi bien pour les sansemploi que pour les personnes qui ont un empl oi
et qui souhaitent en changer; d’autre part, il administre les programmes d’ aide sociale et verse les
prestations aux assistés sociaux. L unification de ces deux grands volets a I’intérieur d’un méme
ministére se veut I'expression concréte d une volonté de favoriser le retour au travail des plus
démunis.

Emploi-Québec

Emploi-Québec est une unité autonome de services al’intérieur du ministére de la Solidarité
sociae. Le cadre de gestion de cette unité est défini dans une ententeintervenuele 21 avril 1998 entre
laministre del’Emploi et dela Solidarité et la Commission des partenaires du marché du travail. Ce
mode d’ organisation vise aréunir les conditions nécessaires pour une plus grande efficacité et une
amélioration de la qualité des services alaclientéle. Elle se caractérise notamment par un houveau
processusd’ alocation desressources, uneffort d’ all égement descontrélescentraux et lamiseen place
d’un modéle de gestion par résultats.

(Source: Entente de gestion relative a Emploi-Québec, p. 6).

La mission d Emploi-Québec est de susciter I'emploi de la main-d’ ceuvre disponible, de
promouvoir le développement de lamain-d ceuvre, d améiorer I’ offre de main-d’ cauvre et d’influer
sur la demande de main-d’ cauvre de fagon a favoriser I'équilibre entre I’ offre et la demande de
main-d’ ceuvre sur le marché du travail. Emploi-Québec offre ses services en matiere d’ emploi et de
main-d’ cauvre aux personnes ayant déja un emploi et aux sans emploi ainsi qu’ aux entreprises.
(Source: Plan d'action annuel 1998-99, p. 4).

Emploi-Québec gére sur leterritoire du Québec des services publics d’ emploi selon un mode de
gestion par résultats décentralisé et régionalisé. Au sein du ministére delaSolidarité sociale, Emploi-
Québec constitue un secteur d'activité distinct, ayant des mandats exclusifs et des champs
d’intervention propres, différentsde ceux delasécuritédu revenu. A cet effet, Empl oi-Québec est doté
dedirectionsrégionaleset offre des services dans des centreslocaux d’ emploi (CLE) al’ ensemblede
la main-d’ cauvre québécoise et aux entreprises, en partenariat avec des organismes VOués au
développement de lamain-d’ cauvre et de |’ emploi et au développement régional et local.

(Source: Entente de gestion relative a Emploi-Québec, p. 6).
La Commission des partenaires du marché du travail

LaCommissiondespartenairesdu marchédutravail apour fonctionsdeparticiper al’ élaboration
despolitiqueset mesuresgouvernemental esdanslesdomainesdelamain-d’ cauvreet del’ emploi, ainsi
gu'ala prise de décisions relatives a la mise en cauvre et a la gestion des mesures et programmes
relevant du ministre dans ces domaines. La Commission exerce, en outre, les attributions prévues par
laLoi favorisant le développement de la formation de la main-d cauvre

(Source: L.Q. 1997, c. 63).

1. Cadre juridique de leur activité

L Sur lesdifficultésqu’ apu engendrer cetteadministration bicéphale, voir | articlede Diane Bellemare,
ex-présidente delaCommission despartenairesdu marchédutravail, «<Main-d’ cauvre: Québec a-t-il unevision
claire? in LaPresse, Montréal, 11 et 14 décembre 1999, page B 3.
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La question du partage des pouvairs entre les gouvernements fédéral et provincial ayant été
examinée dans la partie | de ce rapport, on retient pour les fins de la présente section que chaque
niveau de gouvernement a pleine compétence dans toutes les matieres relatives au travail pour les
travailleurs cauvrant dans le champ d’ application territorial et professionnel qui est le sien.

Au plan des normes internationales, on peut noter que le Canada n’a pas encore ratifié la
convention n° 150.

Néanmoins, dans chacune des provinces et au niveau fédéral, chaque ministére ou organisme
appelé aintervenir dansle domaine du travail, del’ emploi ou de laformation professionnelle trouve
ses assisesjuridiques dansuneloi constitutive qui précise samission, ses responsabilités, sesdevoirs
et ses pouvoirs administratifs et réglementaires de méme que, le cas échéant, sa composition,
particuliérement lorsqu’il S'agit d organismes qui jouissent d'un certain degré d autonomie et
d’indépendance par rapport au gouvernement.

Pour information, on trouveraci-dessouslaliste deslois constitutives des organismes québécois
de méme que celle des lois dont chacun est responsable de la mise en cauvre.

! Le ministére du Travail Loi sur le ministére du travail (L.R.Q.c. M-32.1). Leministre du Travail étant
responsable de |’ application des lois suivantes: Code du travail (L.R.Q., c. C-27), la Loi sur les décrets de
conventions collectives (L.R.Q., c. D-2), laLoi sur lesrelations du travail, la formation professionnelle et l1a
gestion de la main-d' cauvre dans I'industrie de la construction (L.R.Q., c. R-20), la Loi sur la formation et la
qualification professionnelles de la main-d’'cawvre (L.R.Q., ¢c. F-5) en ce qui concerne les activités du
Commissairedel’industriedelaconstruction, laLoi sur lesaccidentsdutravail et lesmal adies professionnelles
(L.R.Q.,c. A-3.001) enregard desactivitésdu Bureau d’ évaluation médicale, laLoi sur lesrelationsdu travail,,
la formation professionnelle et la gestion de la main-d’ cauivre dans I’ industrie de la construction (L.R.Q., ¢. R-
20), par I’ encadrement administratif du Commissaire de I’industrie de la construction. Enfin il donne suite a
certainsrecours qui peuvent étre exercésen vertu delalLoi sur lesnormesdu travail (L.R.Q., ¢. N-1.1), par les
activités du Bureau du commissaire général du travail.

Le Consell consultatif du travail et de lamain-d’ cauvre Loi sur le Consell consultatif du travail et dela
main-d cavre (L.R.Q., ¢c. C-55).

La Commission de |’ équité salariale Loi sur I'équité salariale (L.R.Q., c.E-12.001).

LaCommission delaconstruction du Québec Loi sur lesrelationsdu travail, la formation professionnelle
et la gestion de la main-d’ caivre dansI’industrie de la construction (L.R.Q., c. R-20).

La Commission de la santé et de la sécurité du travail Loi sur la santé et la sécurité du travail (L.R.Q.,
chapitre S-2.1) (Rapport annuel p. 74). Lesdifférentesresponsabilités delacommission sont régies par les sept
loisqu’ elle applique: Loi sur lasantéet la sécuritédutravail (L.R.Q., c. S-2.1); Laoi sur lesaccidentsdu travail
et lesmaladies professionnelles (L.R.Q., c. A-3.001); Loi sur lesaccidents du travail (L.R.Q., ¢c. A-3); Loi sur
I'indemnisation des victimes d amiantose ou de silicose dans les mines et les carriéres (L.R.Q., c. I-7); Loi sur
I’indemnisation desvictimesd’ actescriminels(L.R.Q., c. I-6); Loi visant afavoriser lecivisme (L.R.Q., c. C-20);
Loi sur I’indemnisation des agents de I’ Etat (L.R.C., 1985, c. G-5) (Rapport annuel p. 9).

La Commission des normes du travail Loi sur lesnormesdu travail (L.R.Q., c. N-1.1), laLoi sur la féte
nationale (L.R.Q., c. F-1.1).

Le Conseil des services essentiels Code du travail, (L.R.Q., c. C-27) Chapitre V.1, articles 111.0.1. a
111.20.

Les Comités paritaires Loi sur les décrets de convention collective [L.R.Q., c. D-2].

La Commission de reconnai ssance des associations d’ artistes et des associations de producteurs
(ministre de la Culture et des Communications) Loi sur le statut professionnel et les conditions
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2. Modalités d’exercice des compétences

Compte tenu de la fragmentation des activités relatives al’ administration du travail et de leur
répartition entre plusieurs organismes spécialisés, le ministére du Travail proprement dit demeure de
taille modeste malgré que son titulaire soit le répondant devant I’ Assemblée nationale de ces
nombreux organismes.

Leministéredu Travail

Ses principaux axes d’intervention s expriment dans les fonctions exercées par deux grandes
entités administratives: e Bureau du sous-ministre adjoint aux relations du travail et al’industrie de
la construction et le Bureau du sous-ministre adjoint de la planification, de la recherche et de
I” administration.

Relevant du Bureau du sous-ministre adjoint aux relations du travail et a I'industrie de la
construction, le Bureau du commissaire général du travail veille au libre exercice du droit
d' association des salariés et a la bonne marche de la procédure d’ accréditation prévue au Code du
travail et est chargé d’ appliquer certaines dispositions qui protegent le droit au travail des salariés.

Ladirection générale des relations du travail offre, par le truchement de ses unités, plusieurs
servicesaux partiespatronal eset syndical eslorsquecelles-ci ont desdifficultésreliéesalanégociation
ou a|’application de la convention collective. Il s agit notamment de services de conciliation, de
médiation, de prévention et d’ arbitrage.

Le Commissaire al’industrie de la construction intervient a différents titres dans le secteur de
laconstruction. LaDirection des études et politiques effectue des enquétesintersectorielles ou autres
sur les salaires et les avantages sociaux offerts dans divers secteurs d’ activités économiques.

Ladirection des décrets veille al’ application de la Loi sur les décrets de convention collective
(relative al’ extension juridique des conventions collectives).

Le Bureau d' évaluation médicale veille a I’ application du mécanisme d’ évaluation médicale
prévu par laLoi sur lesaccidents de travail et les maladies professionnelles (Rapport annuel p. 7).

Sous la responsabilité du sous-ministre adjoint de la planification, de la recherche et de
I’ administration, la Direction des études et des politiques est responsable destravaux nécessaires afin
d’ élaborer et de proposer aux autorités du ministére les orientations stratégiques et les politiques
requises pour réaliser samission.

LaDirection générae de I’ administration a pour mandat de fournir des services d’ expertise et
d'assistance en matiere de gestion des ressources humaines, financiéres, matérielles et
informationnelles aux unités administratives du ministére et aux commissions d éude, d’ enquéte et
autres qui peuvent en relever administrativement (Rapport annuel p. 15).

d’ engagement des artistes de la scéne, du disque et du cinéma (L.R.Q., c. S-32.1).

Leministére delaSolidarité sociale Loi sur Le ministére dela solidarité sociale et instituant la
Commission des partenaires du marché du travail. (L.Q. 1997, c. 63).

Lesloisdu travail administrées par le Ministére sont:

Loi favorisant le dével oppement de la formation de la main-d’ cauvre (L.R.Q., chapitre D-7.1);

Loi modifiant la Loi favorisant le développement de la formation de la main-d’ cauvre et d’ autres
dispositions | égislatives (1997, chapitre 20);

Loi sur le soutien du revenu et favorisant I’emploi et la solidarité sociale (L.Q. 1998, chapitre 36).
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Le Consell consultatif du travail et dela main-d’ cauvre

C’est I’ organisme privilégié delaparticipation des organi sations d’ employeurset detravailleurs
au niveau national québécois. Afin de I'aider a s acquitter de ses divers mandats, le Conseil peut
former des comités spéciaux et demander au ministre d’ adjoindre atout comitéainsi formé, atitre de
membres temporaires, des personnes qui he font pas partie du Conseil (Rapport annuel p. 5).

Les comités ont pour fonctions principales d assister le Conseil, plus particulierement en ce qui
atrait aux mandats que le législateur lui a confiés par la Iégislation, un décret ou une décision
ministérielle. Lescomités peuvent avoir un caractére permanent ou quasi -permanent (Rapport annuel
p. 5).

Quant aux commissions, lesmandatsqui leur sont confiés peuvent concerner un secteur d’ activité
ou étre limités & un ou plusieurs sujets spécifiques (Rapport annuel p.5). La formation d'une
commission permet au Conseil d’ associer a ses travaux les principaux intéressés par un projet misa
I’ étude, dont des organismes non représentés au Conseil. Cela ajoute une dimension importante ala
consultation, soit son élargissement en vued’ assurer une plusgrandereprésentativité (Rapport annuel
p. 5).

Le Comité sur I’ arbitrage de griefs est chargé de I’ é&ude de toute question relative al’ arbitrage
de griefs, a I’ exception des plaintes qui sont portées a I’ endroit des arbitres. Son premier mandat
consiste adresser annuellement laliste des arbitres quele CCTM recommande au ministredu Travail
d' utiliser aux fins de I’ article 77 du Code du travail. Cette liste annuelle, publiée par le CCTM, est
connue sous le nom de Liste annotée d’ arbitres de griefs. Son deuxiéme mandat consiste a examiner
lerégime d’ arbitrage de griefsen vue d améliorer son fonctionnement. L es questions pertinentes sont
notamment |’ accessibilité al’ arbitrage, la célérité du mécanisme et la qualité des décisions rendues
par les arbitres (Rapport annuel p. 32).

Le Comité sur la sécurité des travailleurs est chargé de I’ étude de toute question relative a la
procédure d’ évaluation médicale. Son premier mandat consiste a dresser annuellement une liste de
professionnels de la santé qui acceptent d'agir atitre de membres du Bureau d’ évaluation médicale.
Son deuxiéme mandat, de portée plus général e, consiste aexaminer en collaboration avec ladirection
du BEM les voies et moyens permettant d’améliorer la qualité des services offerts par les
professionnels dela santé qui agissent atitre de membre du BEM. Le Comité est également appelé a
collaborer avec les ordres professionnels concernés (Rapport annuel p. 37).

Le Comité sur les normes internationales du travail agit a titre de mécanisme tripartite pour
réaliser les consultations entre les représentants du gouvernement, des employeurset destravailleurs,
sur les questionsinscritesal’ ordre du jour de la Conférence inter nationale du Travail. Le mandat du
Comité sur les normes internationales du travail consiste a prendre connai ssance des divers rapports
qui sont acheminés pour consultation au gouvernement par le BIT, a faire connaitre au comité
interministériel ses préoccupations sur certaines questions afin qu’il en tienne compte lors de ses
consultations auprés des ministres et organismes, a prendre connai ssances des projets de position des
gouvernements du Canada et du Québec sur lestextes préparés par |e BIT et adonner son avissur ces
projets de position (Rapport annuel p. 40).

La Commission del’équité salariale

Il sagit d'un organisme nouvellement créé avec un mandat spécifiqgue bien précis:
I’administration de la nouvelle loi sur I’ équité salariale laquelle oblige les employeurs a mettre en
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place dansleur entreprise desmoyensprécis, prévusdanslaloi, pour quesoit réaliséel’ équitésalariale
en application du principe du salaireégal pour untravail équival ent danslesentreprises. Lesmodalités
d’ exercice de cette compétence sont définies de facon tres détaillée danslaloi elle-méme.

La Commission dela construction du Québec

Il sagit ici d’un organisme important tant par sa taille, par le nombre d entreprises et de
travailleursqu’il régit que par I'importance desfonds qu’il est appelé agérer, en particulier lesfonds
nécessaires pour assurer le colt des vacances annuelles (congés payés) des travailleurs de la
construction ainsi que tout le régime complémentaire de sécurité sociale dont bénéficient ces
travailleurs. A cettefin, il S'est doté d’un appareil administratif complexe mais reconnu comme trés
efficace.

Son consell d’ administration est compose de représentants patronaux et syndicaux del’ industrie
de laconstruction et de représentants du gouvernement du Québec, faisant en sorte que I’ organisme
est un lieu privilégié de concertation et de coordination de ce secteur d’ activités économiques
(Rapport annuel p. 8). Sa loi constitutive prévoit aussi la mise en place d’'un certain nombre de
comités, ou sieégent également des représentants des employeurs et des syndicats.

L e Comité mixte de la construction peut donner son avis sur tout litige relatif al’ interprétation
des conventions collectives sectorielles. Ses décisions quant a I’ utilisation des fonds de sécurité
sociae lient la Commission (Rapport annuel p. 86).

Le Comité sur laformation professionnelle dans I'industrie de la construction (CFPIC) donne
desavisalaCommission sur toute question relative alaformation professionnelle dans|’ industrie de
la construction en tenant notamment compte des besoins qualitatifs et quantitatifs des employeurs et
des salariés de cette industrie. Ce comité est formé de treize membres dont un président désigné par
le président directeur général de la Commission, six représentants patronaux et six représentants
syndicaux (Rapport annuel p. 87).

Par ailleurs, les opérations quotidiennes sont assurées par certains organes centraux et neuf
directions régionales réparties sur I’ ensemble du territoire québécois.

Au niveau central, on retrouve d'abord le Bureau du Président directeur général composé du
Secrétariat et de la Direction de la vérification interne. Sous le PDG, viennent trois directions
généraes.

La Direction générale — Administration et finances - coordonne la Direction des avantages
sociaux, la Direction des communications, la Direction des ressources financieres, la Direction des
ressources humaines, la Direction des ressources informatiques, la Direction des ressources
matérielles, la Direction des services juridiques et la Direction recherche et organisation.

LaDirection générale - Programmes et opérations - coordonne la Direction del’ application des
conventions collectives, les Directions des bureaux régionaux, la Direction de la formation
professionnelle, laDirection delaqualification professionnelleet ladirection del’ inspection (Rapport
annuel pp. 10-37).

La Direction des bureaux régionaux assure la réalisation des activités déléguées aux bureaux
régionaux et, acettefin, met en placel’ organisation dutravail. Leréseau régional est constitué de neuf
directionsrégionales et un point de service relevant de la direction de la Cote-Nord (Rapport annuel
p. 29).

La CCQ est responsable de I’ application des conventions coll ectives national es principalement
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par I’ inspection des chantiers de construction et par I'inspection des livres des employeurs. LaCCQ
aadopté une approche davantage proactive en allant cueillir lesinformations au début destravaux de
construction une fois les contrats accordés. La Commission vérifie la conformité des remises des
employeurs selon I'ampleur des contrats obtenus. Ses sources d'information sont le travail de ses
inspecteurs, lesjournaux, laliste des soumissions accordées, lesinformationstransmises par laCSST
et les permis de construction émispar lesmunicipalités. Lorsquele CCQ constate desinfractions, elle
peut imposer des pénalités allant jusqu’ a concurrence de 20 pour cent des contrats obtenus.

La Commission exerce aussi sa compétence en recevant les plaintes des salariés qui n’ auraient
pas recu ce a quoi ils ont droit. Elle recoit également les plaintes des employeurs envers d’ autres
employeurs qui auraient obtenu des contrats a rabais (par exemple, en ne respectant pas les
dispositions de laconvention collective ou recourant au travail au noir), créant ainsi une concurrence
déloyae.

La Commission voit aussi a I’administration des avantages sociaux dans I'industrie de la
construction tel que prévue aux conventions collectives. Elle détermine en collaboration avec le
Comité des avantages sociaux les montants disponibles qui seront distribués et les protections
auxquelles les salariés auront droit.

Il est &noter que les cotisations au régime d’ avantages sociaux sont entierement payées par les
employeurs. Cesavantages sociaux comprennent unrégimederentes, d’ assurance-santé, d’ assurance-
médicaments, d’ assurance-mal adie, d’ assurance-vie, d' assurance-salaire, d’ assurance-dentaire, et des
programmes d’ aide aux employés (toxicomanie, acoolisme, etc.). A cet égard, la Commission agit
comme une compagnie d’ assurances, donc comme agent payeur.

La Commission s occupe de laformation et de la qualification professionnelles des salariés de
la construction de concert avec le Comité de la formation professionnelle dans I'industrie de la
construction (CFPIC). Elle est impliquée avec le ministére de |’ Education dans la réforme des
programmes de niveau secondaire pour les 26 métiers de la construction. Elle administre aussi des
écol es specialisées pour tous les métiers de la construction. Sur le plan du perfectionnement, laCCQ
fait dispenser laformation et | e perfectionnement sel on | es estimati ons des besoins pour chague année,
gue ce soit pour le recyclage ou I’ apprentissage des nouvelles technol ogies. Elle administre le fonds
de formation soutenu par les cotisations des employeurs et est responsable de I’ administration et de
I” actualisation des examens pour tous les métiers de la construction.

La Commission dela santé et dela sécuritédu travail

La Commission de la santé et de la sécurité du travail est aussi un organisme important par sa
taille, par son budget, par lesfondsqu’ elle géreet par I’ étendue de saclientéle, employeurset salariés.
Elle est marquée par le paritarisme que I’ on retrouve atous les niveaux de son organisation: a partir
de son Consell dadministration jusgu’'a la derniére instance, ¢ est-a-dire jusqu’au tribunal
administratif que constitue la Commission des|ésions professionnelles. LaCSST voit alaprévention
desaccidentsdutravail et desmaladiesprofessionnelles, |’ inspection, laréparation et I’ indemnisation,
aumaintiendulien d’ emploi dessal ariésaccidentésou mal ades, alaréadaptation destravailleursains
gu’ ala perception des primes aupres des employeurs. A cet égard, elle joue le réle d’ un assureur.

Leprésident du conseil d’ administration et chef deladirection présideleconseil d’ administration

et le comité administratif et il assureladirection générale del’ organisme. Il assume laresponsabilité
desrelations avec le gouvernement et les organismes externes. Il préside le comité de direction, ou il
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s assure que les mandats de |’ organisme sont respectés et que le plan stratégique, qu’il élabore, se
retrouve dans toutes ses activités (Rapport annuel p.11).

Le président et chef des opérations s assure que la Commission remplit son réle et qu'elle
exécute son plan stratégique de fagon efficace et économique. Il exerce une fonction de supervision
directedesvice-présidencesqui réalisent lesactivitésessentiellesd’ administration du régime de santé
et de sécurité du travail et des directions des ressources humaines et des ressources matérielles
(Rapport annuel p.11-12).

L esopérationssont conduitespar 21 directionsrégional eset troi sdirectionscentralesqui mettent
en cauvre les orientations stratégiques de la Commission dans les domaines de I’ indemnisation, de la
réadaptation et du financement. Les directions régionales offrent des services d’ indemnisation, en
fonction de leurs besoins particuliers, aux travailleurs ayant subi un accident de travail ou souffrant
d’'une maladie professionnelle (Rapport annuel p. 12).

LaDirection de I'indemnisation des victimes d’ actes criminels veille I’ application au niveau
central, delaLoi sur I’indemnisation des victimes d’ actescriminels et dela Loi visant a favoriser le
civisme (Rapport annuel p. 12).

LaVice-présidence alaprogrammation et al’ expertise-conseil a une structure qui s appuie sur
trois composantes des mandats de la Commission, a savoir la prévention-inspection, la réadaptation
et I'indemnisation. Sa principale responsabilité consiste a soutenir les régions en leur offrant un
service d’ expertise-conseil propice al’ amélioration continue desfaconsdefaire del’ organisme. Elle
doit aussi concevoir, élaborer et tenir a jour I'ensemble des politiques, des programmes, des
reglements et des normes en matiére de santé et de sécurité du travail (Rapport annuel p. 12).

LaVice-présidence aux relations avec les clienteles et les partenaires voit a créer un climat de
confianceentrelaCSST, sesclientéleset sespartenaires. Ellefavorisele dével oppement d’ uneculture
de service afin que chague client ou partenaire soit traité avec respect et équité, et que ses demandes
soient examinées rapidement (Rapport annuel p. 13).

LaVice-présidence aux servicesplanifie, coordonne et dirigelescommunicationset les services
juridiques de la Commission (Rapport annuel p. 13).

LaDirection générale delaplanification assiste le président du conseil d’ administration et chef
de la direction dans la planification stratégique et opérationnelle. Elle assure la conception, la
réalisation et le suivi du processus (Rapport annuel p. 13).

La Direction générale des systémes assure des services intégrés de dével oppement de systeme
et de traitement informatique ala haute direction, aux vice-présidences, aux directions régionales et
aux clienteles de la Commission, dans un contexte ou les télécommunications jouent un réle de
premier plan (Rapport annuel p. 13).

Laloi prévoit un comité administratif composé du président du conseil d’ administration et chef
deladirection, d' un représentant desempl oyeurset d’ unreprésentant destravailleurs (Rapport annuel
p. 19).

LaCommission aconfié al’ Institut de recherche en santé et en sécurité du travail du Québec la
responsabilité du développement, de la coordination et de I’ exécution des activités de recherche
pouvant contribuer & la réalisation de la Loi sur la santé et la sécurité du travail. A cette fin, la
Commission verse annuellement une subvention d’ équilibre budgétaire a1’ Institut (Rapport annuel
p. 74).
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La Commission desnormesdu travail

C’est un organisme dont la compétence s étend a I’ ensemble de la main-d’ ceuvre salariée du
Québec puisque qu’ elle apour principal mandat de voir a ce que les conditions de travail consenties
aux salariéspar contrat individuel detravail ou par convention collective ne soient pasinférieures aux
normes minimales en la matiere.

A cettefin, elledispose de bureaux danstoutes|es régions administratives du Québec afind’ étre
le plus prés possible de la clientéle qu’ elle aa servir. Ces bureaux fonctionnent selon les normes et
directives émanant du siege social.

Le Président directeur général est nommé par le gouvernement et coordonne I’ ensemble des
unités administratives en plus de présider un conseil d’ administration composé de membres nommeés
par le gouvernement mais issus de divers milieux sociaux ou les clientéles sont particulierement
touchées par les conditions minimales de travail.

L esservicessont coordonnéspar un certain nombrededirectionsgénérales: laDirectiongénérale
des services ala clientéle a pour mandat de coordonner et d’ assurer la gestion de I’ ensemble des
activités et des ressources nécessaires a I'application de la loi; la Direction générale de
I” administration a pour mandat d’ assurer lagestion des ressources financieres, humaines, matérielles
et informationnelles; la Direction des affaires juridiques a pour mandat d'assurer les services
juridiques a la Commission et a ses différentes directions; la Direction de la qualité/vérification
coordonnelapolitique-cadre d’ assurance qualité et prend en charge les activités qui en découlent afin
de permettrel’ amélioration continue des servicesalaclientele; laDirection delavérificationinterne,
outre une fonction conseil auprés du président-directeur général, s assure gque les ressources de la
Commission sont gérées avec économie, efficacité, efficience et en conformité avec les réglements
et directives en vigueur (Rapport annuel, pp. 6-8).

Le Consell des services essentiels

Le Conseil est composé de huit membres, nommés par le gouvernement sur proposition du
ministre du Travail, dont un président et un vice-président. Le président assume ladirection générale
de I’ organisme. (Rapport annuel p. 9).

LeConsell veilleal’ application et au respect des dispositions rel atives au maintien des services
essentiels contenues dans le Code du travail. Le Conseil doit vérifier si les services essentiels sont
assurés ou non et procéder a1’ évaluation de la suffisance des services pendant un conflit de travail.
Le Conseil met ala disposition des parties une personne qui agit souvent comme médiateur. S'il y a
échec dans lamédiation, le Consell procéde a une audience publique des parties.

Commeil s agit d’untribunal administratif 1éger par sataille et par ses effectifs de soutien, il ne
dispose pas de bureaux régionaux, si ce n’est une antenne a Québec (son siege étant a Montréal).
Toutefois, comme il est souvent appelé a intervenir dans des situations d' urgence, ¢’ est-a-dire des
situations ou la santé et la sécurité du public risguent d’ étre mises en danger par un conflit de travail,
c'est untribunal qui se déplace sur tout leterritoire et qui tient ces audiences pres du lieu du conflit
réel ou appréhendé.

Les Comités paritaires

Les Comités paritaires sont composés d’ un nombre égal de représentants des employeurs et des
salariés, partiesalaconvention é&endue. Laloi neprévoit ni minimum, ni maximum quant aux nombre
demembres. Toutefois, le ministre peut aussi désigner, jusgu’ aconcurrencedequatre, desemployeurs
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et des salariés non partie a la convention. L’ensemble de ces personnes constitue le conseil
d’ administration de |’ organisme.

Les Comités exercent leur compétence dans le champ d’ application territorial de la convention
étendue lequel peut couvrir soit I’ ensemble du Québec, soit une région.

Le Comité, constituant une personne morale, nomme un directeur, un secrétaire et des
inspecteurs. Ces derniers qui jouissent de pouvoirs d’ enquéte importants recoivent |les plaintes des
salariés et des employeurs.

Il appartiendraau Comité d’ exercer les recours qui naissent de laloi ou du décret en faveur des
saariés.
LaCommission dereconnaissancedesassociationsd’ artisteset desassociationsdeproducteurs
(Culture et Communications)

LaCommission est un Tribunal administratif qui secomposedetrois membres, dont un président
et un vice-président; ses décisionsdoivent étre motivées par écrit et elles sont final es (Rapport annuel
p. 11).

Leministeredela Solidarité sociale

Lesdeux grands champs d’ intervention de ce nouveau ministere que sont I’ emploi et lasécurité
du revenu, de méme que I'ampleur des budgets gérés en font un acteur prépondérant dans
I actualisation des orientations stratégiques de I’ Etat.

Une des orientations fondamentales qui a présidé al’ élaboration de la nouvelle loi consiste a
permettreal’ ensembledelamain-d’ ceuvre du Québec, qu’ elle soit en emploi, en chbmage, prestataire
ou non de I'assurance-emploi ou de la sécurité du revenu, d’avoir acces a des services publics
d' emploi.

(Source: Document Profil du Ministére, p. 3)

Dans le champ de I’emploi, la loi prévoit que le ministére confie a une unité autonome de
services appel ée Emploi-Québec, | e soin de mettre en cauvre, en concertation avec laCommission des
partenaires du marché du travail, les activités et les programmes pertinents.

Emploi-Québec

Pour réaliser sa mission, Emploi-Québec s occupe de la mise en ceuvre et de la gestion, aux
paliersnational, régional, local et sectoriel, des mesures et programmes relevant du ministre dansles
domainesdelamain-d ceuvre et de I’ emploi. Celacomprend notamment I’ information sur le marché
du travail, le placement ainsi que les servicesliés alapolitique active du marché du travail. Empl oi-
Québec exerce aussi des fonctions relevant de I’ application de certaines lois: la Loi favorisant le
développement de la formation de la main-d’ cauvre et la Loi sur la formation et la qualification
professionnellesdelamain-d’ oauvre. Deplus, Empl oi-Québec met en cauvrel’ Entente Canada-Québec
relative au marché du travail.

(Source: Entente de gestion relative a Emploi-Québec, p. 6-7).

L’ atteinte des résultats dépend notamment de la mobilisation des partenaires du marché du
travail, aux niveaux national, régional, local et sectoriel et de |’ arrimage d’ actions convergentes de
I’ Etat. Cet engagement des partenaires est rendu possible, entre autres, par la création de la
Commission despartenairesdu marchédutravail et des Conseilsrégionaux des partenairesdu marché
du travail.
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(Source: Entente de gestion relative a Emploi-Québec, p. 7).

Lamise en cauvre des services se fait de maniere concertée. A cet effet, Emploi-Québec alloue
des ressources pour renforcer et soutenir la mobilisation des partenaires du marché du travail afin
gu'ils coopérent & la réalisation d’ objectifs communs et a la recherche de solutions mutuellement
avantageuses. Empl oi-Québec associeason actionlesréseaux d’ enseignement, |esorgani smeslocaux,
régionaux et sectoriels et les ressources communautaires d’ emploi et de main-d ceuvre.

(Source: Plan d’action annuel 1998-99, p. 4).

Laloi permet également au gouvernement d’instituer un conseil régional des partenaires du
marchédutravail pour chaguerégionqgu’il délimite. Unconseil régional a, entreautres, pour fonctions
de définir la problématique du marché du travail dans sarégion et d’identifier des stratégies et des
objectifs régionaux en matiére de main-d’ ceuvre et d’ emploi.

Dix-sept directions régionales et 150 Centres locaux d’ emploi (CLE) assurent les services aux
clients et couvrent I’ ensemble du territoire québécois. Deux directeurs sont alatéte de chaque CLE,
soit un directeur pour le module Sécurité du revenu et un directeur pour le module Emploi-Québec.
Les deux services partagent |es mémes ressources informatiques et, la plupart du temps, les mémes
locaux.

La Commission des partenaires du marchédu travail

Bien plusqued’ exercer unefonction consultative importante aupres du ministre, laCommission
des partenaires du marché du travail participe de fagon active au processus décisionnel al’intérieur
méme du ministére.

Ainsi, la Commission élabore et conclut avec le ministre I’ entente de gestion. De plus, la
Commission prépare avec le ministre le plan d’ action annuel d’ Emploi-Québec, en assure le suivi,
transmet les plans d'action régionaux et le rapport d activités d’Emploi-Québec qu'elle a
préal ablement approuvé et identifie des cibles d intervention des services publics d’ emploi.

Au moment et selon les conditions que le ministre définit, la Commission détermine
annuellement les critéres de répartition de I’ ensembl e des ressources aff érentes aux mesures et fonds
demain-d cauvre et d emploi, qu’ elletransmet au ministre pour approbation par le gouvernement. La
Commission fournit également des avis au ministre sur les orientations et politiques du marché du
travail.

Des représentants de la Commission participent aux comités de sélection mis en place aux fins
de pourvoir les postes d’ encadrement au sein d’' Empl oi-Québec, autre qu’ un poste de directeur local.

Outre les dispositions prévues par la Loi sur Le ministére de la Solidarité sociale et instituant
la Commission des partenaires du marché du travail, la Commission participe aux décisions
ministérielles sur le niveau de ressources dévolues a Emploi-Québec. De plus, chague année la
Commission propose au ministre le niveau de ressources que celui-ci met aladisposition d’ Emploi-
Québec pour laréaisation du mandat de la Commission.

En cours d’année et en s assurant la participation des conseils régionaux, la Commission peut
aussi, dans la limite des régles établies a cet effet et soumises al’ approbation du Conseil du trésor,
déterminer |la réaffectation des ressources entre les unités administratives d’une part et entre les
mesures d'autre part. De plus, le plan d'effectifs et le plan de ressources matérielles et
informationnelles d’ Empl oi-Québec sont soumisalaCommission et sont préparés par le ministerede
la Solidarité sociale selon les indications d’ Empl oi-Québec.
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Par ailleurs, la Commission propose les régles internes du processus de préparation du plan
d’ action qui doit s'inscrire dans|e processus budgétaire gouvernemental . Cesregles sont soumisesau
ministre pour approbation.

La Commission et le ministre déterminent également le mode d’ établissement des cibles de
résultatsinscritsau plan annuel et le systeme de suivi et d’ évaluation des résultats d’' Empl oi-Québec.
Leplan d action annuel comprend également laliste des services qui feront I’ objet d’ une évaluation
spécifique et le cadre d’'évaluation de ces services tels que convenus entre et le ministre et la
Commission.

De plus, la Commission approuve les rapports de gestion et autres documents acheminés aux
autorités du ministére par le secrétaire général aux fins du suivi et de I’ évaluation de I’ entente de
gestion et du plan d’ action annuel, éant entendu que le sous-ministre associ € reléve du sous-ministre
de I’Emploi et de la Solidarité en ce qui concerne I’administration et I’ évaluation de |’ entente de
gestion et du plan d action annuel.

Enfin, ellejoue aussi un réle dans |’ approbation des études qui doivent étre faites et du plan de
communication du Ministére.

3. Autres missions

Tres peu d organismes se sont vus confier des mandats qui se situent en dehors du champ visé
par laconvention n® 150. | y a cependant lieu d’ en noter quelques-uns.

D’abord, reléeve aussi du ministere du Travail, la Régie du béatiment qui a, avant tout, pour
mission d'assurer la qualité des travaux de construction d’un batiment et, dans certains cas, d' un
équipement destiné al’ usage du public, par exemple les appareil s de levage comme les ascenseurs ou
les funiculaires, ainsi que la sécurité du public qui accede a ces bétiments ou a ces équipements
(Rapport annuel p. 33). Il s agit donc d’ une vocation a caractere plutét technique davantage orientée
vers la protection du public plutét que celle des travailleurs, laguelle est sous la compétence de la
Commission de lasanté et de la sécurité du travail. 1l faut sans doutey voir une survivance d’'un lien
tres ancien avec les corporations de métier et du lien entre la maitrise du métier et la sécurité des
ouvrages qui en découlent.

Il'y aaussi ce mandat qui a été confié ala Commission de la santé et de la sécurité du travail de
voir al’ application delaLoi sur I'indemnisation desvictimesd’ actescriminels(L.R.Q., c. I-6). Il faut
y voir ala fois une reconnaissance de I’ expertise de la Commission en matiére d' évaluation des
dommages ou incapacités subis par les victimes et un désir d' utiliser cette expertise de maniere ane
pas multiplier inutilement les organismes.

Dansle cadre du discours du budget de mai 1997, laCommission desnormesdu travail recevait
le mandat, conjointement avec le ministére du Revenu, de veiller a I'application de la nouvelle
politiquerelative aux travailleurs a pourboires (visant afavoriser ladéclaration compléte desrevenus
des salariés au fisc, le pourboire étant considéré comme un salaire au sens de laloi (Rapport annuel
p. 19).

Enfin, le ministére dela Solidarité socia e exerce une mission dans e domaine de lasécurité du
revenu et des alocations sociales, ¢’ est-a-dire I’ aide financiére de dernier recours (L.Q. 1997, ¢.63,
art. 2).
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B. Obijectifs et stratégies

1. Une démarche organisée de planification
Touslesorganismesétudiésont, auntitreou aun autre, une démarche organisée de planification,

la principal e distinction se faisant entre les organismes dits budgétaires et ceux qui ne le sont pas.
En effet, les organismes budgétaires participent avec le ministre a I’ opération générale de

planification stratégique du gouvernement conduite sous|’ égidedu Consell exécutif du gouvernement.

Il s'agit d’ une planification triennale miseajour annuellement. Dansl e respect de samission et de son

autonomie administrative, chacun des organismes est ainsi associé a cette grande opération de

planification stratégique.

La planification stratégique

Les six grands objectifs de la planification stratégique:

sensibiliser aux enjeux auxquels sont confrontés le Québec et |e gouvernement dans ce secteur;

présenter les orientations ministérielles retenues pour les prochaines années;

fournir les axes d'intervention privilégiés ainsi que les objectifs poursuivis;

indiquer quelsmoyens concrets ont été ou seront misen place afin depouvoir évaluer lesprogres

accomplis vers |’ atteinte des objectifs fixés;

S obtenir I'aval du Comité sur les orientations stratégiques choisies ainsi que sur les objectifs
poursuivis et les axes d’interventions privilégiés.

(Propos Stratégiques Vol. 1, n° 1, décembre 1997, p. 3)

w mmwvm

Les étapes de la planification stratégique:

démarrage et consensus sur un processus de planification stratégique;
définition des mandats de I’ organisation;

clarification de lamission et des valeurs de |’ organisation;

évaluation de I’ environnement interne et externe de I’ organisation;
détermination des enjeux stratégiques auxquels I’ organisation fait face;
formulation des stratégies pour gérer ces enjeux;

révision et adoption du plan stratégique;

définition d’ une vision séduisante de |’ organisation;

élaboration d' un processus d’implantation;

réexamen des stratégies et du processus de planification stratégique.
(Propos Stratégiques Vol. 1, n° 2, février 1998, p.2)

Le Comité des priorités a adopté un mode de travail qui lui permet de considérer les divers
dossiers prioritaires dans une perspective d ensemble et d’inscrire ses décisions dans un horizon a
moyen terme; cette approche se traduit de fagon concrete dans|’ exercice de planification stratégique
ou le gouvernement se donne des orientations générales pour ensuite demander a chacun des
ministeresd’ éaborer un plan compatibleavec|esobjectifsgouvernementaux. C’ est danscette optique

gue chaque ministre est appel € a présenter son plan au Comité des priorités et a expliquer comment
il entend concreétiser |es orientations gouvernemental es dans sa sphére d’ activité. Le CP s attend ace
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que cesderniersindiquent clairement les résultats visés et en fassent le suivi au moyen d’indicateurs.
A partir desorientations fixées par le CP, le Secrétariat du Comité des priorités coordonnel’ exercice
annuel deplanification stratégique en transmettant aux ministéresdeslignesdirectricespour lesguider
dans la préparation des plans et en proposant un calendrier de présentation de ces plans au CP
(Morneau, Guy. Le Comité des priorités: fonctionnement et composition. Autrement, Le Journal de
laréforme administrative n® 5).

L’ objectif du gouvernement est que la planification stratégique devienne I’ outil de base de la
prise de décision dans chaque ministére et plus globalement pour I’ Etat dans son ensemble. Les plans
stratégiquesdoivent donc étre endossés par lesministres. Danscette perspective, I’ accent doit étremis
sur ladéfinition d objectifs précis, I identification d'indicateurs pour suivre les progrés accomplis et
la compatibilité des orientations ministérielles avec les orientations et priorités gouvernementales
(Lettre de M. Michel Carpentier, secrétaire général du Conseil exécutif aM. Jean-Marc Baily, sous-
ministre du Travail, 25 juin 1997).

L e gouvernement a décidé de renforcer la coordination au sommet de |’ Etat et de se donner une
vision et un plan d’ ensemble. Pour cefaire, le mandat du Comité des prioritésaété redéfini pour qu’il
devienne le lieu ou le gouvernement fixe ses priorités, précise ses objectifs et développe une vision
intégrée et globale de son action. Par ailleurs, les comités de coordination ont été mis en place afin
d’ accroitrelacohérencedespolitiqueset desdécisions. Lerenforcement del’ exercicedeplanification
stratégique était nécessaire pour s assurer que tous les ministeres disposent d’ objectifsclairset d’un
plan a I'intérieur duquel s'inscrivent leurs actions. L’ exercice de planification stratégique a été
renouvelé de plusieurs fagons. par la réalisation obligatoire d’un plan par les ministéres et son
arrimageavec|avisiongouvernemental e, par laprésentation desplansstratégiques ministériel sdevant
le Comité des priorités, par la remise des orientations gouvernementales aux ministéres, par
I’ élargissement de la portée des plans au-dela des seuls aspects budgétaires, par |’ gjout de nouvelles
sections et finalement par I’identification de clientéles prioritaires. Les ministéres sont tenus de
produire un plan stratégique leur permettant de bien situer leur action, de faire connaitre leurs
orientations, de sefixer desobjectifsprécis, de se donner lesindicateurs nécessaires pour mesurer les
progrésaccompliset finalement de mettre en évidencel’ impact des progresaccomplissur lespriorités
gouvernemental es. L esplans stratégiques doivent guider les choix et arbitrages en matiére budgétaire
(Secrétariat du Comité des priorités, Contexte et lignes directrices de I’ exercice de planification
stratégique 1998-2001, juin 1997, pp.2-5).

Voici, de fagon plus explicite, ce que devra contenir chacune des sections du plan stratégique
ministériel couvrant la période 1998-2001:

S lamission;

S suivi des principales actions entreprises en 1997-98;

S contexte et enjeux;

S orientations ministérielles, objectifs a atteindre et indicateurs;

S cohérence des objectifs avec les orientations stratégiques gouvernementales et impact sur les
clientéles prioritaires;

S suivi desindicateurs;

S sections spécifiques comprenant;

S déréglementation et allégement réglementaire;

S  volet régiond;




S métropole;
S  plan de dépenses.

(Secrétariat du Comité des priorités, Contexte et lignes directrices de I’ exercice de planification
stratégique 1998-2001, juin 1997, pp. 9-18).

Pour répondre aux attentes créées dans la population et respecter ses engagements, le
gouvernement doit tout mettre en ceuvre pour disposer de I’ information nécessaire a une prise de
décisions éclairées et veiller a la cohérence de son action. Il doit donc s assurer que chacun des
mini stéres défini ssent ses actionsen foncti on des orientati ons stratégi ques gouvernemental eset selon
les axes d'intervention privilégiés (Secrétariat du Comité des priorités, Rappel des orientations
stratégiques gouver nemental es 1997-2000 pour I’ exercice de planification stratégique 1998-2001,
juin 1997, p. 2).

Par ailleurs, lesorganismesnon budgétaires, dont I’ autonomi eadministrative et mémefinanciere
est plus grande encore, ne sont pas intégrés dans cette opération. Néanmoins, chacun a ses propres
mécanismes de planification qui varient quel que peu selon lavocation et latailledel’ organisme mais
gui atteignent souvent un haut degré de sophistication.

Lelienaveclesobjectifsgouvernementaux sefait alors, le plus souvent, sur une baseinformelle
lors de rencontres entre les présidents de ces organismes et le ministre responsable. 1l ne faut pas
négliger ici I'importance de cesliens, le président étant le plus souvent nommeé par e gouvernement,
pour une durée prévue danslaloi, sur recommandation du ministre responsable.

Leministeredu Travalil

Laplanification du ministeredu Travail sefait de concert avec laplanification du gouvernement
du Québec. Un plan de trois ans est présenté au Comité des priorités du gouvernement.

Chague ministre est appelé a présenter son plan stratégique au Comité des priorités du
gouvernement pour expliquer les enjeux de son secteur et indiquer comment il entend concrétiser les
orientations de méme que les priorités gouvernementales dans sa sphere d’ activité. Cette pratique
oblige tous ceux qui agissent au chapitre de laplanification dansles ministéres, amodifier leur fagon
de travailler pour répondre aux besoins de I'exercice de planification stratégique’. (Propos
stratégiques, Val. 1, No. 1, décembre 1997, p. 1)

Par ailleurs, les organismes dits non budgétaires ont, chacun, leur propre démarche de
planification.

La Commission dela construction du Québec

C’est le Conseil d administration qui adopte les orientations de |’ organisation. Toutefois, ¢’ est
la Direction de la vérification interne qui s occupe de préparer la planification annuelle de la
Commission en fonction des priorités de celle-ci, des préoccupations particuliéres des gestionnaires
et des ressources dont elle dispose (Rapport annuel p. 10).

La CCQ a une démarche organisée de planification triennale assez standard et révisée
annuellement en fonction du diagnostic de I’ environnement interne et de I’ environnement externe.
Leconseil d’ administration et le comité de gestion examinent les éléments qui peuvent influencer la
Commission. lIsdéterminent | esorientations corporatives et eninforment chacune desdirectionsafin

! Tous les renseignements pertinents a cette opération de planification stratégique a I’ intérieur du
ministére du Travail et a ses résultats sont disponibles mais n’ ont pas été reproduitsici.

29



gue celles-ci les mettent en cauvre.
La Commission dela santé et dela sécuritédu travail

Depuis 1992, la planification stratégique a été transformée en gestion du changement dans un
contexte de crise (financiére) avec tous les intervenants du milieu opérationnel (1992-1997). Le
président entreprend de mobiliser les véritables experts du domaine de la santé et de la sécurité du
travail, le personnel delaCSST. LaCommission acréé cequ’ elle aappel é «lesgrandes tables» pour
permettre aux intervenants de réagir et de s exprimer sur laréalité et les problémes rencontrés. Les
nouveaux principes d’ action sont basés sur la collaboration et le travail d équipe. Les groupes de
travail fonctionnent sans égard a la hiérarchie puisque tous ont un droit de parole égal. Tous les
problémes ont été mis sur la table pour faciliter la recherche de solutions. La CSST a voulu se
réorienter vers saclientele. Le client devient saraison d’ étre'.

La gestion du changement ala CSST

Dés 1992, en quelques semaines, un nouveau programme axé sur le maintien du lien d’ emploi
a été esguissé. La CSST s était donné un nouveau slogan «agir la ou ca compte». On devait revoir
I’ organi sation dans son ensembl e. Lacollaboration et letravail d’ équipedevraient devenir uneréalité
de tous les jours. La satisfaction des clients devrait primer sur I’ application des politiques et des
procédures. L esintervenantsopérationnel sdevraient devenir les«dével oppeurs» desnouvel lesfacons
defaire. Lesinnombrabl esstati stiquesde gestion devraient lai sser placeaquel quesindicateursfiables
et significatifs. Les systémesinformatiques devraient faciliter latéche desintervenants plutét que de
la complexifier et delacontréler. (Tiré du document de travail L’ opération de réalignement CSST
(1993-1997) Bilan stratégique.)

Pour reconstruire efficacement, il fallait un nouveau modéle. Le client devenait laraison d' étre.
Leschoix stratégiquesdeladirection, I’ organisation du travail, les outils et lestechnol ogiesdevai ent
étre focalisés afin d’ offrir des produits et services répondant a la clientéle. (Tiré du document de
travail L' opération de réalignement CSST (1993-1997) Bilan stratégique.)

Pour avancer progressivement mai srésolument, un plan dematch prévoyait une miseen commun
de la problématique avec tous les joueurs susceptibles d intervenir dans les étapes subséguentes, le
développement d’ orientationsstratégiqueset d’ unenouvel leapproche axée sur lesbesoinsdesclients,
I"identification de mesures pour faciliter le travail des intervenants de premiere ligne, un collogque
pour présenter |espropositionsdesgroupesdetravail, I’ expérimentation en sitespilotesdesnouvelles
approcheset ledéveloppement d’ outilsinformatiquesappropriéset, finalement, I’ institutionnalisation
dans I’ensemble de I’ organisation des nouvelles fagons de faire. (Tiré du document de travail
L’ opération de réalignement CSST (1993-1997) Bilan stratégique.)

Entre 1993 et 1996, tous les domaines (indemnisation, réadaptation, services médicaux,
prévention-inspection, services aux employeurs) ont été revus succinctement. Fin 1996, la situation
S'est améliorée ala CSST. En 1998, son orientation est de «progresser dans la continuités». (Tiré du
document de travail L’ opération de réalignement CSST (1993-1997) Bilan stratégique.)

Avec I'arrivée d'un nouveau président, I'année 1998 se veut une année de transition. La
planification sefait defagon plusstructurée. LaCommissiontient compte del’ environnement interne
et externe. LaCSST a effectué un sondage par le réseau Intranet visant arecueillir la perception de

! Tous les renseignements pertinents a cette opération ala CSST et a ses résultats sont disponibles
mais N’ ont pas été reproduitsici.
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ses employés de méme gu’ un autre sondage afin de mesurer la satisfaction de sa clientéle. La
Commission a également organisé des «focus groups» avec des employeurs et des travailleurs afin
de savoir ce que les gens pensent. Les réflexions émanant de ces interventions ont été amenées au
Comitédedirection qui aémisdes orientations pour chaque vice-présidencelesquelles ont établi des
plans d’ action plus concrets.

Leplan stratégique de 1999 proposé par |e comité de direction est constitué detrois étapesc’ est-
adire 1) I’échange d'information, 2) les choix d'orientation et 3) les plans d’'action. (Tiré du
document de travail Préparation du plan stratégique 1999 par |e comité de direction.)

L es échanges d’information comprennent:

S lesuivi desfacteursenvironnementaux en évolution (nouvellesréalitésdutravail, typedelésions
en croissance, évolution des régimes sociaux et des orientations gouvernementales, etc.);

S cequedisent lesclients de laCommission (résultats des sondages et «focus groups», évolution
des taux de contestation, principaux sujets couverts par les médias, etc.);

S cequedisent lesintervenants opérationnelsde premiéreligne delaCommission (sondage sur les
probl ématiques émergentes, rapport des tournées ou comiteés, etc.);

S cequedisent les analystes de la Commission (sommaire des productions récentes, principales
analyses en cours dans |es unités centrales);

S ce que disent les partenaires de la Commission (principaux enjeux soulevés par le patronat,
principaux enjeux soulevés par les syndicats, principaux enjeux soulevés par le gouvernement,
principaux enjeux soulevés par les partis politiques, principaux enjeux soulevés par le réseau de
la santé).

(Tiré du document de travail Préparation du plan stratégique 1999 par le comité de direction.)

La Commission des normesdu travail

Laplanification stratégique dela Commission présente le contexte, lesfonctions et |es mandats,
lamission et |e positionnement stratégique, |’ objectif organisationnel, les axes de dével oppement
ainsi que les plans d'actions préparés par chacune des directions. Le conseil d’administration
approuve le plan stratégique ainsi que les orientations technol ogiques et |e budget.

Lesuivi du plan stratégique est effectué par ladirection générale de la Commission des normes
du travail (Rapport annuel p. 15).

Leministeredela Solidarité sociale

Il existe une démarche organisée de planification des activités au ministére de la Solidarité
sociale regroupées sous six grands axesd' intervention: I’ emploi, laréforme dela sécurité du revenu,
la gestion du Fonds de lutte contre la pauvreté, la concertation et le partenariat, la mise en place du
ministere, la performance de |’ organisation. (Source: Document Profil du Ministere, pp. 5-6).

En effet, tout en étant soumis a |’ exercice de planification stratégique du gouvernement du
Québec, le ministéere procede a diverses opérations de planification, soit: une planification
opérationnelleal’ intérieur du ministére, ainsi que laplanification reliée al’ entente Canada-Québec
sur lamain-d ceuvre et I entente de gestion prévue danslaloi elle-méme.

Emploi-Québec

Le plan annuel 1998-99 établit les stratégies, les priorités d intervention et les moyens mis en
oauvre par Emploi-Québec pour réaliser ses objectifs et atteindre ses cibles de résultats. 1| comprend
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notamment:

la problématique du marché du travail québécais;

les orientations gouvernementales et ministérielles;

les stratégies d intervention d’ Emploi-Québec;

la répartition des ressources entre les régions ainsi que les cibles de résultats et les facteurs de
contingence qui leur sont associés.

Ceplan d' action est convenu entre le ministre et la Commission et est mis ajour annuellement.
Il doit étre adopté par e gouvernement du Québec, conformément alaLoi 150 créant le ministére de
la Solidarité sociale et instituant |la Commission des partenaires du marché du travail. Dans un souci
detransparence et conformément al’ obligation derendre compte de sesrésultats, Empl oi-Québecrend
public le plan d’ action annuel, de méme que les plans d’ action régionaux.

Le plan d action annuel s appuie sur les dispositions de |’ entente de gestion d’' Empl oi-Québec.
Il s'inscrit danslesorientationset | es objectifsdu plan stratégique du ministére dela Solidarité sociale
et prend en compte le transfert des mesures fédérales convenu dans I’ entente Canada-Québec sur le
marchédutravail. Conformément aux obligationsde cetteentente, le plan d’ action annuel garantit aux
prestataires actifs de |’ assurance-emploi la priorité d’ acces aux mesures et services financés par le
Compte d' assurance-emploi.

(Source: Plan d’action annuel 1998-99, p. 3).

L e processus de préparation des plans d’ action d’ Emploi-Québec est dynamique, S'inscrit dans
un continuum, permet a chaque étape la consultation des instances concernées et respecte les
échéances du cycle budgétaire gouvernemental. Le plan d action annuel présente les stratégies
nationales d'intervention d Emploi-Québec et fournit les cibles de résultats pour chacun des
indicateurs décrits al’ entente de gestion. En outre, chaque Conseil régiona détermine les stratégies
d'intervention et les objectifs régionaux ainsi que les ressources et |es orientations quant aux cibles
régionales de résultats.

(Source: Entente de gestion relative a Emploi-Québec, p. 5).
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Le plan d’action vise & établir les stratégies, les priorités d'intervention et les moyens mis en
cauvre par Emploi-Québec. Ce plan d’ action est convenu entre le ministre et laCommission et est mis
jour annuellement. 11 comprend notamment :

a
S laproblématique du marché du travail québécois;
S leniveau des ressources allouées a Emploi-Québec;
S lesciblesderésultats;
S leplan des dépenses;
S lesinitiatives nouvelles et les facteurs de contingence.
(Source: Entente de gestion relative a Emploi-Québec, p. 6).
Les éléments du plan d action annuel concernant I’ Entente Canada-Québec sont déposés au
ministére du Développement des ressources humaines du Canada.
La Commission des partenaires du marchédu travail
La Commission participe al’ éaboration des politiques et mesures gouvernementales dans les
domaines de la main-d’' ceuvre et de I’emploi ainsi qu’a la prise de décisions relatives ala mise en
cauvre et ala gestion des mesures dans ces domaines. A cette fin, la Commission définit |es besoins
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en développement de la main-d’ cauvre, identifie les cibles d'intervention des services publics
d’ emploi, conclut avec le ministre I’ entente de gestion, prépare annuellement le plan d' action avec
celui-ci et assure le suivi de ce plan en évaluant périodiquement les résultats et en recommandant les
correctifs aapporter afin d atteindre les objectifs (C.P.Q. —juin 1998, BRT —Val. 29 - n°. 308, p. 8).

Les Conseils régionaux des partenaires du marché du travail ont notamment pour fonction de
définir la problématique du marché du travail dans leur région, d'identifier les stratégies et les
objectifsen matieredemain-d’ cauvreet d empl oi, deproduirelaplanification régionaleet d’ en assurer
le suivi (C.P.Q. —juin 1998, BRT —Val. 29 - n°, 308, p. 8).

2. Programmes et objectifs spécifiques fixés par le gouvernement

A différentes occasions le gouvernement fixe des objectifs en matiére de travail que ce soit par
le message inaugural ou par les engagements prislors du Sommet économique et del’ emploi de 1996.

Pour ce qui est des organi smes autonomes, au-dela des objectifs et des programmes définis dans
leurslois constituantes, e gouvernement intervient rarement pour fixer d’ autres objectifs.

Néanmoins, il demeure que ces organismes doivent suivre les grandes politiques
gouvernemental esen diverses matiéres, par exemple, la Loi delafonction publique, pour I’embauche
et la promotion du personnel®, la Loi sur I’ acces aux documents des organismes publics et sur la
protection des renseignements per sonnels; en matiére de divul gation des renseignements personnels,
la Charte de la langue francaise pour la promotion du francais, etc.

Plus récemment, ils ont eu a participer de fagon active a I’ atteinte des divers objectifs de
restrictions budgétaires imposées par le gouvernement.

Il arrivera aussi que le gouvernement intervienne de fagon informelle pour communiquer ses
attentes en certains domaines.

Par exemple, legouvernement adéjalaissé entendrealaCCQ qu'’il aimerait voir laCommission
sepencher sur I’ accessibilité desfemmesaux métiersdel’ industrie delaconstruction et qu’il aimerait
gu’ elle se penche aussi sur larévision des programmes d apprentissage. Méme si elle dispose d’ une
large autonomie, la CCQ doit orienter ses actions en fonction de ce qui est prioritaire pour le
gouvernement, par exemple, lalutte au travail au noir.

La Commission dela santé et dela sécuritédu travail

L egouvernement du Québec n’ exerce pasd’ influence directe sur laCommissionsi cen’est qu'il
procede a la nomination du président. Le Conseil d’ administration est trés indépendant et tient ale
rester. Toutefois en 1992, étant donné la situation financiére difficile dans laquelle se trouvait la
Commission, le gouvernement a ordonné gu’ un redressement soit entrepris, ce qui fut fait. Mais ce
cas doit étre considéré comme une exception. Les programmes et objectifs spécifiques de la
Commission sont prévus par laloi. LaCSST possede lalatitude ou laliberté de moyens nécessaires
pour mettre en ceuvre ces programmes et objectifs.

Pour ce qui est du financement, la Commission a pleins pouvoirs, dans les limitesimposées par
laloi pour fixer et percevoir les primes d’ assurances des empl oyeurs tenus de contribuer & son fonds
d'indemnisation (Rapport annuel p. 8).

LA I’ exception de certains d’ entre eux, comme laCommission del’ industrie delaconstruction oules
Comités paritaires, par exemple.
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Le Consell des services essentiels

Il 'y apas de programmes ou d’ objectifsimposes pasle gouvernement si cen’ est quele Conseil
est soumisau resserrement des créditsbudgétairescommelesautres organismes. Le Conseil, enraison
de son statut de tribunal quasi judiciaire, N’ est assujetti ad’ autres objectifs que ceux qui sont prévus
par laloi.

Leministeredela Solidarité sociale

Le gouvernement n'impose pas de programmes ou d'objectifs spécifiques. Par contre, le
ministeretient comptedes prioritésgouvernemental esénoncéesdansl e discoursdu budget, lediscours
inaugural ou découlant du Sommet économique.

Aingi, lesenjeux du ministere s exercent dans un contexte soumis aux contraintes découlant de
la situation économique et de |’ évolution du marché du travail et de I’ emploi, du désengagement du
gouvernement fédéral en regard des programmes sociaux, et des contraintes budgétaires du
gouvernement du Québec.

Les enjeux qui se posent au ministere sont les suivants:

S promouvoir le développement, I’ adaptation, laformation et I’ insertion socio-économique de la
main-d’ ceuvre, ayant déja un emploi ou sans emploi, en fonction des réalités mouvantes du
marché du travail;

S lutter contre I'exclusion, I'isolement et la stigmatisation des personnes en soutenant leur
participation aleur vie active ou leur protection sociale;

S assurer I'efficacité des services publics d’emploi, dont la structuration s appuie sur la
mobilisation et I'implication des partenaires du marché du travail aux niveaux national, régional
et local, sur le respect de la personne et de ses caractéristiques uniques, sur la nécessité de
répondre efficacement aux besoins des employeurs, sur I'implication du personnel du ministere
et sur laresponsabilisation des collectivités.

(Source: Document Profil du Ministére, pp. 4-5).
Lesresponsabilités régionales

Les 17 directions régionales d’ Emploi-Québec et de la sécurité du revenu assument les
responsabilités liées a la conciliation des objectifs nationaux et locaux. Le palier régional est une
instance de concertation et d’ harmonisation, notamment en ce qui a trait aux stratégies de
développement et al’interface entre |’ Etat et les milieux locaux et régionaux.

A cet égard, elles sont responsables de la réalisation des orientations du volet «emploi» du
ministére de la Solidarité sociale et de la Commission des partenaires du marché du travail relatives
al’emploi et ala main-d ceuvre. Elles sont aussi chargées d’ effectuer le suivi des plans d’action
régionaux et de procéder al’ évaluation des résultats.

Cesdirectionsjouent également un réleimportant auprés des conseil s régionaux des partenaires
du marché du travail en formulant des avis, en rendant disponible une expertise sur le marché du
travail et en procédant a des consultations.

Les directions régionales soutiennent les modules Emploi-Québec et sécurité du revenu des
centres locaux d’emploi en matiere d’ organisation, de prestation de service ou de gestion
administrative. Deplus, lesdirectionsrégionales, lorsguelasituation |’ exige, offrent certains services
publics plus spéciaisés al’intention des individus et des entreprises.
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(Source: Lesnouveaux servicespublicsd’ emploi au Québec: Uneorganisation simpleet presdesgens
pp. 24-25).

AU niveau local

Au niveau local, les conseils d’ administration des centres locaux de développement (CLD)
agi ssent également atitre de comitésaviseursaupresdescentreslocaux d’ emploi (CLE). Laprincipae
contribution des partenaires|ocauix est d’ éaborer un planlocal d action concerté pour I’ économie et
I’emploi (PLACEE).

Ce plan annuel détermine, entre autres, les principal es probl ématiques observées ainsi que des
objectifslocaux al’ égard des cing axes de la politique active du marché du travail: la préparation des
personnes a |I’emploi, leur insertion ou leur maintien en emploi, la stabilisation et la création
d’ emplois.

Laresponsabilité de laréalisation du volet soutien et développement de I’emploi de ces plans
locaux d’ action concertés est confiée & Emploi-Québec. Ce volet emploi est basé sur les grands axes
delapolitiqueactivedu marchédutravail et intégrelesorientationsrégional eset nationales. Cesplans
d’ actionvisent aaccél érer |I” adaptation, desindividuscommedesentreprises, aux exigencesdu marché
du travail.

Une décentralisation versle niveau local

Lecentrelocal d’ emploi, responsable de lamise en oauvre des mesures et des services, est ainsi
appuyé par I’ expertise des membres du conseil d' administration du centre local de développement
(CLD) ou siegent des représentants du marché du travail local, établissant ainsi un lien plus direct
entre |’ économie et I’emploi.

Lesacteurslocaux des secteurspublic et priveé, réunisau conseil d’ administration desCLD, sont
chargés de voir al’ adaptation des services, puisqu’ils sont plus pres des gens et de leurs besoins, la
ou I gjustement entre lamain-d’ cauvre et les emplois disponibles peut le mieux étre réalisé.
(Source: Lesnouveaux services publicsd’ emploi au Québec Une organisation simple et presdesgens
pp. 17-18).

3. Moyens a la disposition de ces programmes ou objectifs

Leministéeredu Travalil

Leministéredu Travail dispose de comptes adesfinsdéterminées qui procurent unefraction du
financement du ministére a partir des organismes qui en relévent. Par exemple, le Bureau du
commissaire généra du travail est financé en partie par la Commission des normes du travail
(2 650 000 $). Le Bureau d’ évaluation médicale est financé par la Commission de la santé et de la
securité du travail (1 668 000 $). Ce sont des cas de subventionsindirectes. Le ministéere du Travail
est toutefois financé majoritairement par les crédits votés al’ Assemblée nationale et gére ce budget
selon les besoins du ministére lui-méme et de certains organismes budgétaires placés sous |’ autorité
du ministre du Travail.

Leministredisposed’ un portefeuilledont il est responsable. L e budget de chacun desorganismes
budgétaires relevant du ministre, dont le ministére du Travail, est accordé a partir de ce portefeuille.
Une certaine pression est présentement exercée sur le ministere du Travail afin que celui-ci s oriente
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vers une tarification des services offerts.

Pour réaliser ses mandats, le ministre du Travail est secondé par le ministere du Travail (budget
pour 1997-98 de 19 918 000 $) et huit organismes gouvernementaux placés directement sous son
autorite.

Le Consell consultatif du travail et dela main-d’ cauvre

Le ministére du Travail a créé une équipe semi-autonome de recherche composée de trois
professionnels qui ne sont pas affectés a temps plein aux éudes et recherches qui intéressent le
Consell. s préparent les devis des travaux a effectuer en tenant compte de leur expertise et de leur
disponihilité, effectuent ces travaux en tout ou en partie. Selon les besoins, le ministere du Travail
assigne de fagon ponctuelle d autres professionnels a ces travaux de recherche, de sorte que
I équival ent detrois personnes/année atemps plein sont misesaladisposition du Conseil (Cet objectif
N’ atoutefois pas été atteint). (Rapport annuel p. 44).

La Commission del’équité salariale

La Commission utilise des moyens d’'information tels qu’ un service téléphonique sansfrais, la
participation ades collogues et a des congres, latenue de séances d’ informations ouvertes atousles
intéressés, un site Internet, des communiqués de presse ainsi que différentes publications. La
Commission offre également de laformation aux clientel esintéressées, exerce une surveillance quant
al’applicationdelaloi et, acettefin, disposed un pouvoir d’ enquéte. Danssesinterventionsalasuite
d'une plainte ou d'un différend, la Commission doit agir en vue de favoriser un reglement entre les
parties.

LaCommission ason siege social a Québec et dispose d’ un bureau aMontréal. Les services aux
régions sont dispensés, selon les besoins ponctuels, par les deux bureaux déja en opération.

La Commission dela construction du Québec

Plusdelamoitiédu personnel delaCCQtravailleal’ unoul’ autrede sesneuf bureaux régionaux
répartis atraverslaprovince. Son siége social est situé a Montréal (Rapport annuel p. 9).

Danslebut dedével opper despolitiques, desdirectiveset desméthodesinternes, et recommander
les modifications|égidlatives et réglementaires nécessaires afin de favoriser larencontredel’ offre et
la demande de main-d’ cauvre dans I'industrie de la construction, la Direction de la qualification
professionnelle dispose des pouvoirs conférés ala Commission par la réglementation adoptée en la
matiere, pouvoirsrelatifsaladélivrance des certificats de compétence, et al’ embauche et lamobilité
de lamain-d’ ceuvre de cette industrie (Rapport annuel p. 35).

L efonctionnement delaCommission est tres structuré étant donnélanécessité d’ uniformité des
mécanismes de plainte et d’ enquéte. Toutefois, une certaine marge de manoauvre ou une certaine
latitude est |aissée au niveau des moyens.

La Commission dela santé et dela sécuritédu travail

Le budget de la Commission est administré par les vice-présidences. La CSST est tres
déconcentrée puisqu’ elle gere 21 bureaux régionaux qui en quel ques cas sont divisés de nouveau pour
assurer une présence dans 25 villes du Québec. En ce qui concernelevolet informatique, laCSST est
un des organismes|esplusinformatisés consacrant une part trésimportante de son budget d’ opération
ace secteur (72 millions de dollars canadiens sur 330 millions de dollars canadiens).

Pour améliorer les performances organisationnelles, |laCSST aeu recours adivers moyens, dont
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larévision desfacons de faire. On amisaprofit I’ utilisation optimal e des technol ogies de pointe, de
facon a libérer le personnel pour gu’il puisse se concentrer sur le service aux clientéles (Rapport
annuel p. 22).

La Commission des normesdu travail
La Commission offre des points de services régionaux, et posséde une autonomie de
fonctionnement et une grande flexibilité budgétaire.

Afin deremplir adéquatement samission, laCommission congoit et met en placel’ ensemble de
son organisation de maniére a offrir un service de qualité a sa clientéle. Le contrat de service ala
clientée indique les engagements de la Commission en matiére de qualité des services.

L’ objectif organisationnel de laCommission nécessite un personnel polyvalent, engagé dansla
satisfaction a la clientele, soutenu par une organisation efficace, dynamique et orientée vers la
recherche constante d’ une meilleure utilisation de toutes ses ressources afin de toujours mieux servir
laclientéle au meilleur colt possible. (Rapport annuel 1996-97, p. 6).

Le projet de régionalisation permet a la Commission, tout en couvrant bien |’ensemble du
territoire québécois, d avoir pignon sur rue dans quatorze des dix-sept régions administratives du
Québec (Rapport annuel p. 21).

L'assurance-qualitéalaCNT

Depuis 1996, la CNT sS'est dotée d'un systeme d assurance-qualité conforme a la norme
SO 9002. En vertu de ce plan d’ assurance qualité, laCommission des normes du travail maintient en
place une batterie de moyenne pour s assurer laqualité des servicesalaclientéle, remplir samission
et atteindre ses objectifs organisationnels. Parmi ces moyens, on compte:

S I'accueil du personnel;

laformation du personnel al’ entrée en fonction;
|aformation continue;

lamise &jour permanente des manuels de référence;
un systéme informatisé de gestion des interventions;
un systeme de téléphonie et de télécommunications;

un service de renseignements centralisé équipé pour les télécommunications et un centre de
débordements d’ appels;

15 sites pour servir laclientéle avec des aires d' accuelil;
un plan de sécurité et des plans de releve;

un plan de classification des documents et un calendrier de conservation pour la maitrise de la
documentation;

laproductionréguliereet I’ enregistrement desrapportsstatistiqueset autresrésultatsd opération;
un tableau de bord informatisé;

un plan de communication avec la clientele;

une pratique réguliere de sondages externes sur le degré de satisfaction de laclientéle;

un responsable désigné pour traiter les plaintes relatives au service alaclientéle;

uneméthode éprouvéedereddition decomptes(LaCommissiondel’ information sur I’ efficacité)
basée sur lesdimensions de |’ efficacité de la Fondation canadienne pour lavérification intégrée,
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alagquelle participent toutes les directions;
S unedirection de la vérification interne et une pratique d' audits internes et externes;

S un Rapport annuel comprenant une déclaration sur I’ efficacité attestée par un vérificateur
externe;

S unedirection de la qualité/vérification.

(Commission desnormesdu travail. Manuel d’ assurance qualité. Onglet rouge, p 7 de 13, émisle 25
octobre 1995 et révisé le 1 avril 1997.)

Le Consell des services essentiels

LeConseil est dotédelarges pouvoirsderedressement [ui permettant de rendre des ordonnances
pour faire cesser un conflit illégal (Rapport annuel p. 4).

Il peut exercer ces pouvoirs dans le cas d un lock-out, d’une gréve ou d’un ralentissement
d’activités qui contrevient alaloi ou, dansle cas d’ une action concertée, si le conflit porte préjudice
ou est vraisemblablement susceptible de porter préudice aun service auquel le public adroit. Il peut
intervenir delaméme manierelorsgue laliste des services essentielsou I’ entente s’y rapportant n’ est
pas respectée lors d’ une greve (Rapport annuel p. 9).

LaCommission dereconnaissancedesassociationsd’ artisteset desassociationsdeproducteur s
(Culture et Communications)

LaCommission peut également faire enquéte sur toute question relative al’ application delaloi,
ses membres étant investis, aux fins d’ une enquéte ou d’' une audience, des pouvoirs et del’immunité
des commissaires nommés en vertu de laLoi sur les commissions d’ enquéte (L.R.Q., c. C-37), sauf
du pouvoir d’ imposer I’ emprisonnement (doc. Internet, p. 2).

Leministeredela Solidarité sociale

II'y a déconcentration des moyens pour atteindre les objectifs fixés. Ainsi, 17 directions
régionales et 150 centres locaux d’ emploi vont desservir la population québécoise. La sécurité du
revenu est davantage réglementée que le serviced’ Emploi-Québec. Ainsi, alorsquelesmesureset les
programmes de la sécurité du revenu sont appliqués d’ une fagon assez standardisée tel que prévu par
laloi, lesmesuresactives sont géréesavec plusde souplesse. De cettemaniére, lesintervenantslocaux
ont la possibilité d’ atteindre les objectifs fixés par e ministére de concert avec la Commission des
partenaires en tenant compte du plan local d’ activités.

Une partie importante du budget est accordée aux mesures actives. Cette enveloppe budgétaire
est redistribuée entre les opérations centralisées et les opérations régionalisées, soit environ
700 millions de dollars, dont environ 600 millions pour les régions. A I'intérieur des enveloppes
régionales, il y a une souplesse d' application des mesures mais certaines balises doivent étre
respectées.

Emploi-Québec
Conformément a |’ entente Canada-Québec, des fonds fédéraux sont versés au fonds consolidé

delaprovince et ensuite redistribués au Fonds de dével oppement du marché du travail (FDMT). Pour
1998-99, les crédits votés par |e gouvernement du Québec sont de 840 millions de dollars.

Le Fonds de développement du marché du travail est ensuite réparti en envel oppes régionales.
Un certain montant est conservé dans une enveloppe centrale pour les activités nationales. Les
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envel oppesrégional essont déterminéessel onlapopulation, letaux dechdmageet lebassind’ emplois.
L es régions répartissent ensuite les montants auprés des 150 centres locaux d’ emploi (CLE).

Les CLE et les CLD jouissent d’ une large autonomie quant a la planification et au choix des
moyens dans I’ utilisation des ressources financieres, mais ils doivent respecter les cibles et les
objectifs déterminés au niveau national. Il y adonc une véritable décentralisation des mesures et des
programmes offerts ainsi que des sommes allouées a ceux-ci.

Lamise en cauvre desinterventions d Empl oi-Québec se fait de fagon concertée et mobiliseles
partenaires du marché du travail afin qu’ils cooperent al’ atteinte des objectifs communs qu’ils ont
identifiés et a la recherche de solutions mutuellement avantageuses. En intervenant ainsi en
partenariat, Emploi-Québec dispose de puissants leviers qui contribuent au renforcement de
I” efficacité de sesinterventions. Ce partenariat se manifeste au sein d’instancestellesla Commission
des partenaires du marché du travail, les Consells régionaux, les comités sectoriels, les comités
d’ adaptation de lamain-d’ ceuvre, les comités de reclassement, les comités aviseurs pour les groupes
défavorisés au plan del’emploi.
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C. Organisation et management

1. Ressources humaines

Tableau |
L es effectifs

Organismes budgétair es relevant du portefeuille du ministre du Travail:

Total % Femmes % Femmes Direction
Leministeredu Travail 317 52,2 15,8
LeCCTM 6 83,3 50,0
LaCES 25 64,0 100,0

Organismes non budgétairesrelevant du ministre du Travail:

Tota % Femmes % Femmes Direction
LaCCQ 623 52,0 14,8
LaCSST 3780 53,2 21,6
LaCNT 447 57,5 27,0
LeCSE 22 59,0 0,0
LesC.P. 229 58,2 8,6

Organismes budgétaires relevant du portefeuille d’un autre ministre:

Total % Femmes % Femmes Direction
Leministeredela solidarité sociale:
6471* 65,7 338
La CRAAP
(min. Culture et Communications) 6 66,6 50,0

L A ce nombre, il faut ajouter environ 1 012 fonctionnaires a1’ emploi de la ville de Montréal qui
travaillent sous I’ égide du ministére. Celafait donc un total de 7 483 personnes dont environ la moitié sont
affectées a des taches rel atives aux programmes de sécurité du revenu et lamoitié, aux programmesrelatifsa
I’emploi.
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L e statut des agents

Tous ces personnel s sont fonctionnaires et sont régispar laLoi delafonction publique, sauf ceux
du Conseil des services essentiels en raison de la vocation de |’ organisme et ceux de la Commission
de I’industrie de la construction ainsi que ceux des Comités paritaires pour des raisons historiques.

Toutefois, toutes cespersonnes, sauf quel ques exceptions énumeérées ci-apres, sont Soumises aux
dispositions du droit commun des relations du travail. En vertu du Code du travail, elles ont le droit
de s'organiser en syndicat, de négocier leurs conditions de travail, de conclure des conventions
collectives et defairelagreve. Enréalité, le taux de syndicalisation chez ces catégories de personnel
est trés éleveé et approche les 100 pour cent. Cependant, est exclu de I’ application de ce régime de
représentation syndicale, «unfonctionnaire dont I’ emploi est d’ un caractére confidentiel au jugement
dutribunal dutravail ou aux termesd’ une ententeliant e gouvernement et | es associations accréditées
conformément au chapitre|V delaLoi delafonction publique (chapitre F-3.1.1) qui sont partiesaune
convention collective qui autrement s appliquerait & ce fonctionnaire; tel est I’emploi d’'un
conciliateur, d'un médiateur et d’un médiateur arbitre du ministére du Travail, d'un médiateur du
Consell des services essentiels, d’ un agent d’ accréditation ou d’ un commissaire du travail visé dans
laprésente loi, du commissaire de la construction ou du commissaire au placement et de ses adjoints
visés danslaLoi sur lesrelations du travail, la formation professionnelle et 1a gestion de la main-
d’ cauvre dans!’industrie de la construction (chapitre R-20), d’ un fonctionnaire du Conseil exécutif,
du vérificateur général, de la Commission de la fonction publique, de I’ Institut de recherche et
dinformation sur la rémunération, du cabinet d’un ministre ou d un sous-ministre ou d'un
fonctionnaire qui, dans un ministére ou un organisme du gouvernement, fait partie du service du
personnel ou d’une direction du personnel» (Code du travail, article 1 1) para 3.)

L es qualifications requises, les formations spécifiques et les profilsinnovateur s
Ministeredu Travail
Niveaux spécifiques de qualification requis

Les niveaux de qualification spécifiques requis pour étre recruté par le ministére du Travail est
un niveau secondaire ou collégial (CEGEP) pour le personnel de soutien et technique; niveau
universitaire de premier cycle en droit, en relations industrielles ou en économie pour lamajorité des
autres emplois, combiné a des années d’ expérience pertinente (fréquemment en relations du travail).

Formations professionnelles spécifiques

Les formations spécifiques fournies par le ministere a ses employés sont un support sur les
nouvelles technologies, un cours d’ appoint sur les nouvelles approches en relations du travail, une
formation de base sur lesinterventions en relations du travail et également une formation continue.

Profils d’emploi introduisant desinnovations

[l existe des profilsd’ emploi introduisant desinnovations parmi lesmétiersexercésal’ intérieur
du ministére du Travail: introduction et adaptation de nouvelles approches en relations du travail par
les conciliateurs-médiateurs; introduction et adaptation de nouvelles technologies par |e personnel

! Sauf également les 1 012 fonctionnaires de laville de Montréal qui sont affectés au ministére dela
Solidarité sociale et qui sont couverts par la convention collective de laville de Montréal.
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informatique.

La Commission del’équité salariale

Niveaux spécifiques de qualification requis

La majorité des employés de la Commission possede un niveau de scolarité universitaire. Les
autres possedent un niveau secondaire ou collégial.

Formations professionnelles spécifiques

LaCommission offre atous ses employés une formation juridique concernant laLoi sur I’ équité
salariale et les champs touchés par cette loi, notamment sur I’évaluation des emplois, sur la
discrimination systémique et sur les composantes de la rémunération.

La Commission dela construction du Québec
Niveaux spécifiques de qualification requis

L es personnes travaillant &la Commission possedent majoritairement une formation de niveau
depremier cycleuniversitaire (baccal auréat). Quel ques-unspossedent un DEC* et tréspeu un dipl6me
d’ études secondaires.

Formations professionnelles spécifiques

LaCommission ainvesti 1,5 pour cent de sa masse salariale dans laformation professionnelle
de son personnel dont plus de 88 pour cent destinés a la formation interne. Cette formation interne
porte principal ement sur deux objectifs corporatifs, soit leviragetechnol ogiqueet levirageinspection
(Rapport annuel p. 21).

La CCQ donne de la formation professionnelle a ses employés sur les techniques d’ enquéte,
I’ évaluation des travaux de construction, sur lesinterventions tél éphoniques pour les genstravaillant
au service alaclientéle et sur les systemes d'information propres ala CCQ.

La Commission dela santé et dela sécuritédu travail

Niveaux spécifiques de qualification requis

Il'y aalaCommission de lasanté et de la sécurité au travail tres peu de personnel possédant le
niveau secondaire, une minorité, de niveau technique ou collégia et la maorité au niveau
universitaire. LaCSST a, entre autres, & son emploi des médecins, des actuaires, desinformaticiens,
desingénieurs, des avocats, des ergonomes, des conseillers en orientation et destravailleurs sociaux.

Formations professionnelles spécifiques

La CSST dépense entre 3 pour cent et 4 pour cent de sa masse saariale en formation
professionnelle. La vice-présidence a la programmation et a I'expertise conseil est chargée des
programmes de formation et de support aux employés. La CSST se considere comme un «learning
organisation». Toute une gamme de programmes de formation est offerte & ses employés qui n’ont
gu'as'y inscrire.

Leprogramme d’ amélioration continue du dével oppement des ressources humaines permet aux
employésde dével opper oud acquérir les habiletésvouluespour appliquer efficacement lesnouvelles

! Dipléme d’ études collégiales.




approches de la CSST et offrir ainsi aux clients un service toujours amélioré (Rapport annuel 1996
p. 31).

Aucoursdel’année 1997, laCommission ainvesti plus de 6,5 millions de dollars en formation,
ce qui représente 3,8 pour cent de sa masse salariale et une moyenne de 4,2 jours de formation par
employé (Rapport annuel 1997 p. 34).

Profils d’emploi introduisant desinnovations

Il existe aussi des profils d’ emploi introduisant des innovations parmi les métiers exercés ala
CSST. Lors delapériode de redressement de 1992 a 1997, tout |e personnel a étéimpliqué et appelé
ainnover ou aréinventer son travail. La Commission ade plus été innovatrice en ce qui concerne les
métiers reliés aux |ésions attribuables au travail répétitif (LATR).

La Commission desnormesdu travail

Niveaux spécifiques de qualification requis

Le personnel de soutien ou de bureau est composé de gens ayant obtenu le dipléme d’ études
secondaires. L esautresempl oyésdelaCommission sont desdipldmésuniversitairesdeniveau premier
cycledanslesdisciplinescommelesrelationsindustrielles, ledroit, I’ administration et " informati que.

LaCommissiondesnormesdu travail ainvesti 263 000 $ dans |aformation de son personnel soit
1,53 pour cent de sa masse salariale (Rapport annuel p. 37).

La Commission offre a ses salariés un programme de formation de cing semaines pour les
inspecteurs-enquéteurs et 1es préposes aux renseignements.
Profils d’emploi introduisant des innovations

Il existe peu, alaCommission, de profilsd’ emploi introduisant desinnovationsparmi lesmétiers
exerces, si ce n’est dans le domaine de la médiation entre employeurs et salariés.

L’implantation du systeme d’ assurance-qualité et des différents outils a été accompagnée de
formation pour tout le personnel, afin que chacun maitrise bien les actions qu’il aaaccomplir, selon
ses fonctions (Rapport annuel p. 20).

Le Conseil des services essentiels
Niveaux spécifiques de qualification requis

Les employés du Consell doivent posséder comme niveau spécifique de qualification soit un
DEC, soit un baccalauréat universitaire selon le poste occupé.

Formations professionnelles spécifiques

LeConseil envisage de développer et derevoir sapolitique deformation delamain-d’ cauvre. Le
Conseil veut offrir a ses médiateurs une formation spécifigue et une formation sur mesure atous ses
employés, ainsi qu’une formation informatique avec coloration particuliere en lien avec le poste
occupé.

Profils d’emploi introduisant desinnovations

Il N’y a pas de poste qui introduise des innovations parmi les métiers actuels au Conselil.
Cependant, si des postes venaient a étre créés ou a devenir vacants, il faudrait que les postulants
puissent s adapter al’ approche médiatrice pronée et a la tendance vers I’ informatisation des postes
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detravail.

Leministeredela Solidarité sociale

Niveaux spécifiques de qualification requis

Quant aux niveaux de qualification spécifiques requis pour pouvoir étrerecruté par le ministere,
la majorité des postes sont dotés par des personnes possédant un baccalauréat (premier dipléme
universitaire). Tres peu de postes sont ouverts aux gens possédant un niveau secondaire 5 (DES) ou
un dipléme d’ études collégiales (DEC). Les emplois reliés aux activités de recherche nécessitent un
niveau de maitrise.

Formations professionnelles spécifiques

Le ministére offre une formation de 6 & 8 semaines a ses agents qui occupent des postes a la
sécurité du revenu. Cesformations sont orientées verslatéche, lestechniques d’ entrevues, le réseau
informatique ou leslogiciels utilisés ainsi que laformation plus technique.

Profils d’emploi introduisant desinnovations

Il N’y apasvraiment de profils d emploi introduisant desinnovations parmi les métiers exercés
a I'intérieur du ministére. Les innovations se font davantage sur le plan de la conception des
programmes ou de nouvelles mesures actives visant la réinsertion socio-économique.
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2. Domaine budgétaire

Tableau |1
L es budgets des or ganismes 1997-98"

Organismes budgétair es relevant du portefeuille du ministre du Travail:

Budget total % du Portefeuilledu | % du Budget total de
ministre du travail I’ état
0
Ministéredu Travail 19918,0 31,24 0,046
LeCCTM (1997-98) 370,9 0,06 0,001
La RBQ (1997-98) 23117,0 36,26 0,054
La CES(1997-98) 1317,0 2,07 0,003

Organismes non budgétaires relevant du mini

stredu Travail:

Budget total % du Portefeuilledu | % du Budget total de
ministre du travail I’ état
La CCQ (1997) 48 038,0 N/A N/A
La CSST (1997) 2337 955,0
LaCNT (1996-97) 33078,8 N/A N/A
Le CSE (1997-98) 2405,7 3,77 0,006
Les C.P. (1996) 19 500,0 N/A N/A

Organismes budgétaires relevant du portefeu

illed’un autre ministre:

Solidarité sociale

Budget total % du Portefeuilledu | % du Budget total de
ministére concerné I état
Ministeredela 930 000,0 22,1 2,19

! Laventil ation de chacun de cesbudgets par sourcesderevenu et par typesde dépense est disponiblemais
n'apas ééreproduiteici. Par ailleurs, danslaplupart des cas, |es budgets sont établis et gérés par servicesou

directions mais non par objectif ni par programme.
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3. Domaine logistique

Tableau 111

Les locaux?

Organismes budgétairesrelevant du portefeuille du ministredu Travail:

Ministéredu Travail 11 391,54 n??

LaCES 862,22 m?

Organismes non budgétaires relevant du ministredu Travail:

LaCCQ 13 770,00 m?
LaCSST 111 936,00 m?
LaCNT 23116,39 m?
LeCSE 1 000,00 n??

Organismes budgétairesrelevant du portefeuille d’un autre Ministre:
Ministeredel’Emploi et dela Solidarité
140 000,00 m?

! Il s'agit ici de données encore partielles. |l est en effet difficile d’ obtenir les superficies exactes a
cause du grand nombre d’ organismes et delamultitude de bureaux régionaux. Mais on peut dire que, defagon

générale, les personnels bénéficient de locaux suffisamment grands et confortables.
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L eslocaux

Ladétermination de la superficie deslocaux de méme leur gestion en fonction des effectifs qui
doivent les occuper sont régies par des regles strictes édictées par le Conseil du trésor et qui sont
communes al’ ensemble des ministéres et des organismes gouvernementavx.

Il S'agitdu CT 182485 du 27 juin 1995 soit la«Directive concernant la gestion et I’ ameubl ement
des espaces des ministéres et des organismes du gouvernement». Cette directive établit des normes
d' allocation des airesdetravail par corpsd’ emploi selon laclassification incluant en moyenne 3,0 m?
pour I’ aire de circulation locale. L’ allocation des aires de travail varie entre 7,5 ¥ pour le groupe
d'emploi G jusqu'a 35,0 m? pour le groupe d emploi A. La nécessité des salles d audience
(commissaires du travail) de méme que des sales de réunions (conciliateurs-médiateurs) peut
constituer une caractéristique particuliere pour le ministéere.

Les moyens matériels mis a la disposition des employés du ministére sont les fournitures de
bureau et de traitement des informations selon les besoins du personnel en conformité avec les
politiques gouvernementales, un service de documentation interne (centre de documentation), un
service de documentation externe (bibliotheque gouvernementale) et lesliens Internet. Tout |’ aspect
matériel est soumisalaréglementation gouvernemental e concernant I’ acquisition debienset services.
Aucun véhicule n’est fourni par le ministere du Travail.

Certainsorganismes commelaCCQ ou laCSST ne sont pas assujettisacette Directive, maisont
leurs propres regles lesquelles sont inspirées trés fortement de celles du gouvernement du Québec.
Lesvéhicules

En général, les organismes ne fournissent pas de véhicules a leur personnel, mais versent des
indemnités de déplacement qui tiennent compte de la distance parcourue et de I’ amortissement du
véhicule fourni par I’ agent.

L esautres équipements
De fagon générale, le personnel dispose de tout le matériel de bureau, y compris I’ équipement
informatique nécessaire al’ accomplissement de ses téches.

Par exemple, ala CSST, 90 pour cent du personnel possede un micro-ordinateur a son poste de
travail. Les employés ont également accés a un réseau Intranet, Internet et a un réseau «tactique» de
commerce électronigue ou réseau électronique d' acces al’ information.

Toutefois on observe encore trés peu de téléphones portables (cellulaires) et d ordinateurs
portables.

D. Coordination interne

Chague organisme jouissant d'une large autonomie administrative, les modes de coordination
interne varient beaucoup d’'un organisme a un autre en fonction de sa taille, de sa structure, de la
nature et de I’ampleur de ses activités.
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Toutefois, cette coordination est toujours assurée, gue ce soit par une seule personne, par
exemplele PDG, comme C'est e cas du Conseil des services essentiels, ou que ce soit par plusieurs
organes alafois, chacun s occupant d’'un aspect des activités de I’ organisme entier, comme c'est le
casdelaCCQ ou delaCSST, par exemple.

On trouvera brievement décrite ci-dessous la situation propre a chacun.
Leministéredu Travail

Le Comité des sous-ministres ¢’ est-a-dire le sous-ministre en titre, les deux sous-ministres
adjoints, le secrétaire général du ministere du Travail et le conselller des sous-ministres voient ala
coordinationinternedu ministere. Mémes'il n’ apasd’ existencelégale, ce comitéest consultatif, mais
peut également devenir décisionnel et directif. Ses décisions sont consignées dans un procés-verbal
et sont ensuite transmises par les sous-ministres adjoints aux différentes directions dont ils sont les
répondants.

Le ministre répond devant I' Assemblée nationale des organismes suivants et des lois et
reglementsqu’ il administre: laCommission de laconstruction du Québec, laCommission del’ équité
sdariale, laCommission delasanté et de lasécurité du travail, laCommission des normes du travail,
le Conseil consultatif du travail et de lamain-d’ oauvre, le Conseil des services essentiels, et la Régie
du batiment du Québec (Rapport annuel p. 13).

Sur le plan administratif, e ministere est placé sous la direction du sous-ministre. Responsable
de la conduite des affaires du ministére, celui-ci coordonne, avec I’ aide d’ un bureau de direction et
des unités conseils relevant directement de son autorité, I’ établissement des priorités du ministére et
conseilleleministre acesujet. Il donne égal ement suite aux décisions prises par leministre en rapport
avec les orientations du ministére et s assure de I’ efficacité et de I’ efficience dans I’ application des
lois et reglements ainsi que dans les mandats confiés au ministre (Rapport annuel p. 13).

Le Secrétariat et communications assiste et conseille le sous-ministre dans I’ exécution de son
mandat en coordonnant les activités de soutien administratif reliées aux activités courantes du bureau
du sous-ministre (Rapport annuel p. 13).

La Direction des affaires juridiques, qui reléve du ministére de la Justice, est chargée de
conselller leministére du Travail sur toutes les questions de droit qui |e concernent (Rapport annuel
p. 13).

L e sous-ministre adjoint des relations du travail supervise le Bureau du commissaire général du
travail, laDirectiongénéraledesrelationsdutravail, laDirection desdécretset e Bureau d’ évaluation
médicale (Rapport annuel p. 13).

Lesous-ministre adjoint de laplanification, de larecherche et delaconstruction est responsable
de I’ élaboration des politiques dans |e domaine des relations du travail, ainsi que de la direction du
Centre de recherche et de statistiques sur e marché du travail (CRSMT). Il supervise sur le plan
administratif le Bureau du commissaire de la construction et le Conseil d' arbitrage (Rapport annuel
p. 14).

LaDirectiongénéraledel’ administration coordonneleprocessusd’ allocation et d’ utilisation des
ressourceshumaines, financieres, matérielleset informationnellesdu ministére (Rapport annuel p. 15).
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La Direction des ressources financiéres et matérielles a coordonné et réalisé plusieurs activités
de planification et de contréle budgétaire pour le portefeuille du ministre du Travail (Rapport annuel
p. 38).

La Commission del’équité salariale

Laprésidente delaCommission est chargée deladirection et del’ administration des affaires de
laCommission. Elles est, par ailleurs, dotée d’ un comité de gestion qui assure avec ellelacohérence
et la coordination des activités et dont les décisions sont exécutoires.

La Commission dela construction du Québec

Il existe ala Commission un comité de direction composé du Président directeur général., des
deux directeurs généraux adjoints et du secrétaire de la Commission qui S occupe de la coordination
interne. Le comité de direction est un lieu décisionnel pour tous les dossiers administratifs sur toute
question qui n’a pas a étre décidée par le conseil d’ administration.

Compte tenu de la taille de I'organisme, certaines directions exercent une fonction de
coordination dans des domaines précis.

LaDirection générale—Administration et financescoordonnelaDirection desavantages sociaux,
|aDirection des communications, |aDirection des ressources financiéres, |la Direction desressources
humaines, la Direction des ressources informatiques, la Direction des ressources matérielles, la
Direction des services juridiques et la Direction recherche et organisation.

LaDirection générale — Programmes et opérations coordonne la Direction de I’ application des
conventions collectives, la Direction des bureaux régionaux, la Direction de la formation
professionnelle, la Direction de la qualification professionnelle et la Direction de I'inspection
(Rapport annuel pp. 10-37).

La Direction des bureaux régionaux assure la réalisation des activités déléguées aux bureaux
régionaux et, acettefin, met en placel’ organisation du travail. Leréseau régional est constitué de neuf
directionsrégionales et un point de servicesrelevant deladirection de la Cote-Nord (Rapport annuel
p. 29).

La Direction des communications assure une fonction conseil et de coordination dans
I’ intégration des communications aux orientations de la Commission (Rapport annuel p. 16).

La Commission dela santé et dela sécuritédu travail

Le Comité de direction, composé du président, des vice-présidents et du directeur de la
planification, est chargé delacoordination interne delaCommission. De plus chague vice-présidence
ason comitéde gestion et s' assure delacoordination al’ intérieur de son service. Le directeur général
de la planification s'assure de la cohérence avec les plans d'action. La vice-présidence a la
programmation et al’ expertise-conseil voit a la cohérence des décisions en regard des politiques et
delajurisprudence. La Direction de la vérification interne s assure de la conformité aux lois et aux
reglements.

Les délibérations du Comite de direction sont décisionnelles.
De plus, certaines instances exercent une fonction particuliére de coordination.

Le président et chef des opérations s assure que la Commission remplit son réle et qu’elle
exécute son plan stratégique de facon efficace et économique. Il exerce une fonction de supervision
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directedesvice-présidencesqui réalisent lesactivitésessentiellesd’ administration du régime de santé
et de sécurité du travail et des directions des ressources humaines et des ressources matérielles
(Rapport annuel pp.11-12).

La Vice-présidence aux finances planifie, cordonne et contrdle les activités relatives au
financement du régime. Elle doit aussi concevoir, élaborer et mettre ajour I’ ensemble des politiques,
des programmes et des réglements en cette matiere (Rapport annuel p. 12).

La Vice-présidence aux relations avec les clientéles et les partenaires coordonne les dossiers
relatifs a la condition féminine, aux communautés culturelles, aux personnes handicapées et aux
autochtones. Elle est responsable de I’ ensemble des activités de concertation, de négociation et
d’ information ains que de la gestion des budgets de transferts de |la CSST, y compris ceux qui sont
alloués aux services de santé au travail (Rapport annuel p. 13).

LaVice-présidence aux servicesplanifie, coordonne et dirigelescommunications et les services
juridiques de la Commission (Rapport annuel p. 13).

La Commission desnormesdu travail

L esunitésadministrativesdelaCommission sont e bureau du président-directeur général et celui
de la vice-présidente, la Direction générale des services a la clientele, la Direction générale de
I’administration, la Direction des affaires juridiques, la Direction de la qualité/vérification, et la
Direction de la vérification interne (Rapport annuel 1996-97, pp. 6-8).

Lecomitédedirection, compose du président et des directeursgénéraux, s assure conformément
a son mandat du maintien des systémes de contrdle interne et d’'information de gestion de fagon a
permettre la conduite des affaires de la Commission et la reddition de comptes (Rapport annuel, p.
10).

Le Consell des services essentiels

Le Président directeur général et le directeur de I’ administration veillent a la coordination des
activités du Conseil.

Leministeredela Solidarité sociale

La coordination se fait al’intérieur du ministere a chague niveau d’ autorité. La coordination
interne sefait par les comités de régie interne en région, le comité de gestion au niveau nationa et le
comité exécutif composé du sous-ministre en titre, du sous-ministre associé ainsi que des sous-
ministres adjoints responsabl es des directions générales. Le ministre fait le suivi desgrands dossiers.

De plus chacun des sous-ministres adjoints a son comité de gestion al’intérieur de sadirection
générale. Un comité de cadres fait également la coordination a I'intérieur de chaque service ou
direction du ministére.

L es délibérations de ces organes de coordination sont décisionnelles ades niveaux différents. Il
y aéchange d'informations et prise de décisions dans le champ de compétence propre a chacun. Ces
comités sont des créations administratives et n’ ont pas d existence |égale.

L’ Entente Canada-Québec prévoit cependant un comité de révision qui a, par lefait méme, des
assisesjuridiques.
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Emploi-Québec

En vertu de la Loi sur le ministere de la Solidarité sociale et instituant la Commission des
partenairesdu marchédutravail, |le ministre anime et coordonnelesactionsdel’ Etat notamment dans
les domaines de la main-d' ceuvre et de I'emploi. A ce titre, le ministre élabore et propose au
gouvernement les politiques, les orientations et les mesures relatives a ces domaines. Le ministre
veille aussi alamise en cauvre de ces politiques, orientations et mesures, en surveille !’ application et
en coordonne |’ exécution.

(Source: Entente de gestion relative a Emploi-Québec, p. 15).

L e sous-ministre associé responsable d’ Empl oi-Québec et secrétaire général dela Commission
dirige Emploi-Québec. Il voit al’ atteinte des objectifs de résultats convenus entre le ministre et la
Commission et inscrits au plan d’ action annuel d’ Emploi-Québec. Il voit également al’ exécution par
Emploi-Québec des mandats et des téches administratives de la Commission.

(Source: Entente de gestion relative a Emploi-Québec, p. 15).

Des comités de gestion s occupent de la coordination interne d' Emploi-Québec et ce, atousles
niveaux hiérarchiques, a partir des CLE en passant par les directions régionales, les directions
générales et le sous-ministre associé responsable d' Emploi-Québec. Les comités de gestion sont
composés des directeurs généraux adjoints et du directeur du secrétariat de la Commission des
partenaires du marché du travail. Le méme mécanisme s applique au niveau régional et au niveau
local.

Lesdélibérations de cesinstances sont décisionnelles pour des mandats déterminés mémesi ces
comités sont des créations administratives et n’ ont pas d’ assises juridiques.

Au niveau fédéral canadien?

L’ organisation de |I’administration du travail au niveau fédéral est tres différente de celle qui
prévaut au Québec. Alorsquel’ approche québécoise parait favoriser lafragmentation en de multiples
organismes specialisés, lastructure que I’ on retrouve dans |’ administration fédérale en est une selon
laquelle tous les services reliés a |I’administration du travail, et bien d’ autres encore, se trouvent
regroupés au sein d’un méme ministére.

En effet, les divers services chargés de I’ administration du travail au niveau du gouvernement
du Canadaont été regroupés apartir de 1993 en un seul grand ministére, celui du Développement des
ressources humaines du Canada (DRHC), dont la vocation dépasse d'ailleurs largement les seuls
domaines du travail et de|’emploi afin d assurer une approche intégrée pour le développement des
ressources humaines. Comme on pourrale constater en prenant connaissance, a la section suivante,
desloisdont il est responsable, ce ministéere administre de trés nombreux programmes dont plusieurs
paraissent, apremiérevue, assez €l oignésdesnotionsdetravail et d’ emploi au sensstrict. Et celan’ est
pas un hasard. En effet, la création de cet immense ministére se veut I’ expression d'une volonté
politique de regrouper sous un méme toit I’ensemble des programmes susceptibles d aider les
Canadiens a toute étape de leur vie, «de la naissance jusgu’a la mort ». En plus du ministere, il

! Les renseignements et les observations touchant les organismes relevant du gouvernement fédéral
proviennent surtout de sources documentaires. En effet, certaines des personnes que nous aurions souhaité
rencontrer n’ étai ent pas disponibles ou pas en mesure de nous recevoir en entrevue au moment ou cette étude
aété réalisée.
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convient d’ gjouter trois organismes autonomes exercant des fonctions quasi judiciaires aupres de
clientéles différentes. Ce sont: le Conseil canadien des relations du travail, sorte de tribunal
administratif qui intervient danscertainsaspectsdesrapportscollectifsdu travail dansles«entreprises
fédérales », laCommission des relations de travail danslafonction publique qui est régie par uneloi
distincte et exerce un mandat analogue au plan des rapports collectifs du travail entre I’ Etat comme
employeur et les syndicats de ses employés et le Tribunal canadien des relations professionnelles
artistes-producteurs qui régit les relations de travail entre les travailleurs autonomes du domaine
culturel et les producteurs relevant de la compétence fédérale.

A. Missions

Le ministére du Développement des ressour ces humaines du Canada

Lamission de DRHC consiste aappuyer les efforts déployés par les Canadiens pour mener une
vie valorisante et enrichissante, afavoriser |’ établissement d’ un milieu de travail juste et sécuritaire
et d’'un marché du travail concurrentiel et accessible atousainsi gu’ a promouvoir une solide culture
de I’ apprentissage (Source: Budget des dépenses 1998-99, p. 2-2).

Favoriser le développement humain dans toutes les activités du ministére en reconnaissant les
changements et les problemes auxquels sont confrontés les gens tout au long de leur vie et en
s assurant d’ avoir lacapacite et les outils nécessaires pour répondre aleurs besoins de fagon efficace
et efficiente (Source: site Internet).

DRHC aun mandat trés vaste qui en fait I’ un des plus grands ministéres fédéraux. DRHC, qui
travaille directement auprés des clients et en partenariat avec les provinces et d’ autres intervenants,
acomme objectifs:

S  daider les Canadiens et Canadiennes a se préparer pour le marché du travail, ainsi qu’ atrouver
un emploi et ale conserver, defacon apromouvoir la croissance et I’ gjustement de I’ économie;

S  dappuyer les efforts des Canadiens pour assurer leur propre sécurité et celle de leur famille, de
maniére a prévenir ou aréduire la pauvreté au pays;

S de promouvoir un environnement de travail équitable, slr, sain, stable, coopératif et productif
contribuant au bien-étre social et économique detoute lapopulation (Source: Document inter ne,
p. 1).

Le Conseil canadien desrelations du travail

Le Conseil canadien des relations du travail est un tribuna quasi judiciaire, autonome et
indépendant, qui est chargé d'interpréter et d’ appliquer la Partie | (Relations du travail) et certaines
dispositionsdelaPartie Il (Sécurité et santé au travail) du Code canadien du travail (L.R.C. (1985),
ch. L-2).

La Commission desrelationsdetravail danslafonction publique

La Commission des relations de travail dans la fonction publique est I’ organisme fédéral et
impartial qui est chargé des relations de travail dans la fonction publique. Elle s emploie a soutenir
et a promouvoir des relations harmonieuses entre employeurs et employés au sein des services

1 Commeil s agit de trois organismes exercant des pouvoirs judiciaires ou quasi judiciaires, ils seront
briévement présentésici mais ne seront pas étudiés de fagon détaillée.
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parlementaires et de la fonction publique fédérale (Source: site Internet).
Le Tribunal canadien desrelations professionnelles artistes-producteurs

LeTribunal canadien desrelations professionnelles artistes-producteurs est une agence fédérale
qui régit lesrelationsdetravail entrelestravailleurs autonomes du domaine culturel et les producteurs
relevant de la compétence fédérale tel que prévu par laLoi sur le statut de I'artiste (L.R.C. S-19.6).

1. Cadre juridique

L eministéredu Dével oppement desressourceshumainesdu Canadaalaresponsabilitédelamise
en cauvre de trés nombreuses lois et d’ une multitude de programmes dont plusieurs se situent en
dehors du champ visé par la convention n® 150 de I’ OIT.

Ontrouveraci-dessouslaréférencealaloi constitutive du ministérede mémequelalistedeslois
dont I’ application rel éve de sacompétence auxquelles s g outent le Conseil canadien desrelationsde
travail et laCommission des relations de travail dans la fonction publique'.

! Loi sur le ministére du Dével oppement des ressour ces humaines (1996, ch. 11).
Leministéredu Développement desressour ceshumainesdu Canada alaresponsabilité delamise en cauvre
deslois suivantes:

Code canadien du travail (S.R. 1985, ch. L-2).

Loi concernant I'Hudson Bay Mining and Smelting Co. Limited (1947, ch. 62).

Loi d’'aide a I’ exécution des ordonnances et des ententes familiales (partie |) (1986, ch. 5).

Loi fédérale sur I’ aide financiére aux étudiants (1994, ch. 28).

Loi fédérale sur les préts aux éudiants (S.R., ch. S-17).

Loi relative aux rentes sur I’ Etat (L.R., 1970, ch. G-6).

Loi sur I'assistance-chémage (L.R., 1970, ch. U-1).

Loi sur I"assurance-emploi (1996, ch. 23).

Loi sur I’augmentation du rendement des rentes sur |’ Etat (1974-75-76, ch. 83).

Loi sur I'équité en matiére d emploi (1995, ch. 44).

Loi sur I’'indemnisation des agents de I’ Etat (S.R.1985, ch. G-5).

Loi sur I'indemnisation des marins marchands (S.R.1985, ch. M-6).

Loi sur la réadaptation professionnelle des personnes handicapées (S.R., ch. V-7).

Loi sur la responsabilité des salaires (S.R. 1985, ch. W-1).

Loi sur la santé des non-fumeurs (S.R. 1985, ch. 15 (4° suppl.)).

Loi sur la sécurité delavieillesse (S.R., ch. D-6).

Loi sur le Centre canadien d’ hygiéne et de sécurité au travail (S.R. 1985, ch. C-13).

Loi sur le contr6le desrenseignementsrelatifs aux matiéresdangereuses (L.R.C. 1985, ch. 24 (3°suppl.) (Partie
[11); paragraphes 28(2)(d) et 43(2)(a)).

Loi sur le statut de I’ artiste, Partie |1 (1992, ch. 33).

Loi sur lesarrangements fiscaux entre e gouvernement fédéral et les provinces (L.R., 1985, ch. F-8; 1995, ch.
17. Art. 45).

Loi sur les déclarations des personnes morales et des syndicats, article 16 (S.R. 1985, ch. C-43).

Loi sur lesjustes salaires et les heures de travail (S.R. 1985, ch. L-4).

Loi sur les prestations d’ adaptation pour lestravailleurs (S.R. 1985, ch. L-1).

Régime d' assistance publique du Canada (S.R., ch. C-1).

Régime de pensions du Canada (S.R., ch. C-5).

- Le Conseil canadien desrelations du travail: Code canadien du travail (L.R.C. (1985), ch. L-2).

- La Commission desrelationsdetravail danslafonction publique: La Loi sur lesrelations de travail dans
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2. Modalités d’exercices des compétences

Le ministére du Développement des ressour ces humaines du Canada

DRHC cherche aréaliser ses principaux objectifs par |’ entremise de ses quatre grands secteurs
de programmes: la direction générale de I’ investissement dans | es ressources humaines, Sécurité du
revenu, travail et assurances. Ces quatre directions générales offrent des programmeset del’ aideaun
large éventail de personnes tout au long de leur vie: les enfants— au moyen de la nouvelle prestation
national e pour enfants; les jeunes — par I’ entremi se du programme canadien de préts aux étudiants et
dela Stratégie emploi jeunesse; les adultes qui travaillent — par le truchement de |’ assurance-empl oi
et des programmes rel atifs au marché du travail; |es personnes handicapées — par I’ intermédiaire des
prestations d’'invalidité du Régime de pensions du Canada et du Programme de réadaptation
professionnelle des personnes handicapées; et, |es personnes &gées— gréce au Régime de pensions du
Canada, ala Sécurité delavieillesse et au Supplément de revenu garanti.

Outre les cing principal es directions générales (les quatre énumérées ci-dessus plus les Centres
de ressources humaines du Canada), il existe plusieurs autres secteurs de soutien administratif a
DRHC. Certains ont une orientation interne, comme Systémes, Servicesfinanciers et administratifs,
Servicesjuridiques et Ressources humaines. Ladirection générale des affairesinternationalesaide a
coordonner toutes | es activités international es au sein du ministére (Source: Document interne).

La Division de la coopération avec I'extérieur planifie et gére la coopération entre les
Programmes du travail et les ministéres du Travail provinciaux et territoriaux. La Division est
également responsabl e de la participation du Canada aux travaux del’ Organisation internationale du
Travail.

LeBureau de I’ Accord nord-américain de coopération dans le domaine du travail est chargé de
mettre en cauvre |’ accord.

Le Conseil canadien des relations industrielles est un organisme autonome aux pouvoirs quasi
judiciaireschargé del’ interprétation et de |’ application de certains articles des Parties | et |1 du Code
canadien du travail.

Le Centre canadien d  hygiene et de sécurité au travail est un institut national chargé d’ étudier,
de promouvoir et de faire progresser collectivement le principe de santé et de sécurité au travail.

LaDirection de I’information sur les milieux detravail fournit I'information sur les milieux de
travail particulierement sur la négociation collective et 1a pratiques novatrices en milieu de travail.

la fonction publique L.R.C. (1985), c. P-35.

LaCommissionest chargéed administrer laLoi sur lesrelationsdetravail danslafonction publiqueet certaines
dispositionsdelaPartiell du Codecanadiendutravail. LaCommission administreaussi laLoi sur lesrelations
detravail au Parlement, le Yukon Public Service Saff Relations Act, et la Partie 10 de la Yukon Education Act.
- Le Tribunal canadien des relations professionnelles artistes-producteurs: Loi sur le statut de I'artiste
(L.R.C. S-19.6).
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Le Consell canadien desrelationsdu travail

Le Conseil exerce les pouvoirs statutaires prévus par la Partie | du Code canadien du travail en
ce qui concerne I'acquisition, le transfert, I’exercice ou la révocation des droits de négociation
collective dans les secteurs qui relevent de la compétence fédérale. 11 mene des enquétes, il procede
alamédiation et il tranche des plaintes émanant d’ employés, de syndicats et d’ employeurs alléguant
violation des dispositions du Code canadien du travail concernant des pratiques déloyales detravail.
Le Conseil est habilité a concevoir des redressements, notamment aréintégrer et a dédommager des
employés qui ont été congédiés. |l peut recevoir et mettre ajour des ordonnances d’ accréditation afin
gue lesrelations de négociations soient mieux adaptées aux nouvelles réalités sociales, économiques
et organisationnelles, et il est habilité arendre des ordonnances de ne pasfaire en cas de gréves ou de
lock-out illégaux. De plus, il est chargé de revair, aux termes de la Partie || du Code, les décisions
d’ agentsde sécuritéportant sur ledroit d’ unemployéderefuser untravail dangereux (Source: Rapport
annuel 1996-97, p. 2).

Le Conseil dispose des pouvoirs nécessaires pour trancher les affaires dont il est saisi, maisil a
aussi recours a ses agents des relations du travail, qu’il charge d’ entamer des discussions avec les
parties pour tenter de les amener arégler leurs problemes sans qu’il doive intervenir lui-méme. En
effet, pour résoudre les différends et les problémes entre employeurs et employés, le Conseil a
essentiellement pour principe de commencer par chercher des solutions propres au domaine des
relationsdu travail et de n’imposer sadécision detierce partie qu’ en dernier recours (Source: Réledu
CCRT, p. 4).

3. Autres missions

Le ministére du Développement des ressour ces humaines du Canada

Outre samission concernant I’ administration desloisfédéralesrelativesal’ emploi et au travail,
DRHC est aussi responsable de plusieurs régimes de sécurité du revenu et d assurances sociales,
notamment |e Régime de pension du Canada comprenant les pensions de vieillesse et d’invalidité, le
régime d’ assurance-empl oi et celui delaprotection en casd’ accidentsou de maladiesreliésautravail.

B. Objectifs et stratégies

1. Démarche organisée de planification

Le ministére du Développement des ressour ces humaines du Canada

Le ministére du Développement des ressources humaines Canada a été créé en 1993. 11 est issu
du regroupement du ministére du Travail, du ministére del’ Emploi et del’ Immigration, du ministére
delaSécuritédu Revenu, du Secrétariat o’ Etat alajeunesse et de certains programmesafrais partagés
comme |’ assurance-emploi et le Régime de pensions du Canada.

La planification stratégique est influencée par la refonte de I’administration publique. Les

56



grandesorientations sont donnéespar |e gouvernement fédéral en concertation aveclesprovinces. Les
bureaux régionaux sont appelés de plus en plus a intervenir dans les discussions concernant la
planification des programmes et la réforme de ceux-ci afin d’ éviter les résultats non désirés.

DRHC tente d' éviter les chevauchements en terme de mesures et programmes ainsi que sur le
plan administratif. En 1995, le budget fédéral prévoit la redéfinition du ministére et des coupures
échelonnées sur trois ans de 5 000 postes permanents. Le ministere doit se redéfinir en tenant
également compte du transfert de quelques milliers de fonctionnaires fédéraux vers les fonctions
publigues provinciales, dont 1 084 au Québec. Ces transferts s effectuent en vertu des ententes
fédérales-provinciales sur la délégation de I'administration des compétences en matiere de
main-d’ ceuvre (les mesures actives) telsque prévusalaPartie |l delaLoi sur I’ assurance-emploi. Le
gouvernement fédéral conserve cependant lajuridiction sur les mesures dites passives telles que les
prestations d' assurance-emploi et lajuridiction en ce qui concerne les jeunes, les handicapés et les
autochtones.

«Politique Stratégique» est I’un des groupes de politique et de recherche les plus grands au
gouvernement fédéral. Cette direction générale accomplit I’ essentiel du travail d élaboration de
politiques au ministere et joue un réle clé en aidant le ministre a atteindre ses buts en matiéere de
politique (Source: Document interne, pp. 1-2).

En 1998-99, |e secteur delaPolitiquestratégique continuerad’ offrir conseil set recommandations
a la haute direction et au ministre de DRHC en matiére de politiques. Le secteur de la Politique
continuerasontravail derechercheappliquée, d’ évaluation et d’ él aboration desdonnées. Cesactivités
aident adéterminer et aaméliorer I’ efficacité des programmes et des politiques du point devue dela
population canadienne (Source: Budget des dépenses 1998-99, pp. 3-36-3-37).

2. Programmes et objectifs spécifiques fixés par le gouvernement

Leministére du Développement des ressour ces humaines du Canada

Mis a part les mandats gu’ exerce le ministere en matiéere de sécurité du revenu et d’ assurance-
emploi, les objectifs qu’il poursuit touchent principalement a |’ investissement dans les ressources
humaines et al’ activité de travail.

L esecteur del’ Investi ssement dansl esressourceshumai nescomportedeux prioritésimportantes
pour 1998-99 dans | e cadre de son objectif général qui consiste ainvestir dans les Canadiens afin de
leurs permettre de mieux participer et de vivre une vie plus satisfaisante en tant que membres
productifs de leur société et de leur économie;

1. Investir dans !’ avenir en renforcant le marché du travail;
S aider les Canadiens aretourner au travail;
S améliorer lesperspectivesd emploi desjeunes, des peupl es autochtones et des personnes
handicapées;
S améliorer I'information relative al’ emploi, aux professions et aux carriéres au Canada.
2. Investir dans|’avenir en renforgant I’ union sociale;

S Renforcer la participation sociale et économique des jeunes, des personnes handicapées
et des peuples autochtones;

S Apprentissage et al phabétisation.
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Lesecteur redoubled’ effortsenvued’ améiorer lagestion du rendement et de définir lesfacteurs
de réussite en ce qui concerne toutes les activités relatives a I’ investissement dans les ressources
humaines, notamment:

S lesobjectifssur le plan des résultats;

S lesmoyens utilisés pour rendre compte des résultats concernant I’emploi et la réduction de la
dépendance al’ égard du soutien du revenu peu importe qui assure le service;

S lesmesuresqui tiennent comptedesrésultatsen cequi concernel’ information, le dével oppement
socia et I’ apprentissage;

S lesservicesde qualité.

(Source: Budget des dépenses 1998-99, pp. 3-7-3-17).

Le secteur d' activité du Travail comporte trois groupes principaux de priorité pour 1998-99 :
S actualisation des politiques, deslois et des reglements fédéraux dans le domaine du travail;

S  prestation de services de qualité;
S  partenariats et leadership en matiére de politique.
(Source: Budget des dépenses 1998-99, pp. 3-25-3-27).

Le Consell canadien desrelationsdu travail

Le Conseil apour principal objectif, dans le cadre de son mandat, de favoriser |’ établissement
et lemaintien derelations du travail efficaces danslesinstallations, ouvrages, entreprises et secteurs
d' activitésqui relévent delacompétencelégid ative du Parlement du Canada (Source: Réle du CCRT,

p. 3).
La Commission desrelationsdetravail danslafonction publique

LaCommission doit délimiter des unités de négociation, accréditer ou retirer |’ accréditation des
agentsnégociateurs, arbitrer desconflitsd’ intérétset desconflitsdedroit et, defagon générale, fournir
la structure administrative a I’ intérieur de laguelle les employeurs et les employés de la fonction
publiqueassument leursresponsabilitéset font val oir leursdroits. LaCommission applique également
lesdispositionsdelal oi sur lesrelationsdetravail au Parlement, de méme que certaines dispositions
delaPartie Il du Code canadien du travail (Source: site Internet).

Le Tribunal canadien desrelations professionnelles artistes-producteur s

L esprincipalesresponsabilitésdu Tribunal consistent & définir lessecteursjugésappropriésaux
fins de la négociation dans le secteur culturel relevant de la compétence fédérale; accréditer les
associations d’ artistes pour représenter ces secteurs; statuer sur les plaintes de pratiques déloyales et
prescrire les redressements qu'il juge indiqués.

Le mandat du Tribunal est de favoriser de bonnes relations de travail entre |es artistes, comme
entrepreneursindépendants, et lesproducteursrel evant delacompétencefédérale. Le Tribunal entend
ainsi contribuer au mieux-étre de la communauté culturelle canadienne.
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3. Moyens mis a la disposition de ces programmes ou objectifs

Le ministére du Développement des ressour ces humaines Canada

L es programmes sont dispensés par un réseau de 10 bureaux régionaux. Le ministére s appréte
amettre en cauvre un nouveau réseau de prestation de services, et lorsgue celui-ci sera entiérement
opérationnel, il comportera 352 bureaux locaux connus sous |’ appellation Centres de ressources
humaines du Canada (CRHC), 21 infocentres tél éphoniques, 10 centres de services postaux (pour les
programmes de la securité du revenu), environ 5 100 kiosques et 6 centres de technologies de
I"information, ainsi quedenombreux sitesInternet (Web) et bureaux administratifs. Lerdlequ’ assume
DRHC en matiére de prestation de programmes atous | es Canadiens et Canadi ennes est extrémement
important puisque le Ministére compte pour plusdelamoitié de toutes|es dépenses du gouvernement
fédéral al’égard des programmes. Plus de 80pour cent des employés de DRHC ceuvrent dans les
bureaux régionaux du Ministére et dans les Centres de ressources humaines du Canada (Source:
Document interne, p. 2).

Laréalisation de ces objectifs exige souvent du personnel de DRHC un rapport direct avec les
clients; elle suppose de plus en plus la collaboration avec les gouvernements provinciaux, les
organismes autochtones, les groupes communautaires, les entreprises, les travailleurs et d autres
partenaires.

L es opérations sont réparties en six secteurs d activité, a DRHC:
1. Investissement dans les ressources humaines.
2. Prestations de revenu d assurance-emploi.
3. Centres de ressources humaines du Canada (CRHC);
- Gestion et services communs.
4. Travail.

Ce secteur d' activité sedivise en quatre secteurs de service ayant chacun leurs propres objectifs.

- Relationsindustrielles - Stabilité dans les relations industrielles.

- Opérations du travail - Sécurité, santé et équité en milieu de travail.

- Indemnisation fédérale des accidentés du travail - Traitement juste, équitable et uniforme
des demandes.

- Légidation, politique, recherche et gestion - Elaboration de politiques et de lois répondant
aux nouveaux besoinsdestravailleurset desemployeurs, et adaptéesal’ évolution du milieu
detravail et delasociété; amélioration delacollaboration avec lessyndicats, lesentreprises
et les différents gouvernements au Canada et sur lascéne international e en ce qui atrait aux
questions de travail; fourniture d’information sur les milieux de travail et améioration de
I’ acces a cette information.

5. Seécurité du revenu.
6. Services ministériels.
Ce secteur d’ activité comprend trois é éments:

- Politiques et communications: Les responsables de cette fonction mettent en cauvre et
évaluent les politiques et les programmes, et assurent des services de communication
permettant au ministere d’ atteindre ses objectifs généraux, de méme que ceux des secteurs
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d activité.

- Gedtion et services ministériels. Les employés de cette fonction assurent les services
ministériels de gestion, d’ administration, de finance et de gestion des ressources humaines.
Les clients ministériels peuvent ainsi atteindre leurs objectifs dans le secteur d’ activité en
harmonie avec les politiques gouvernemental es général es.

- Systemes: Les personnes chargées de cette fonction mettent au point et gérent les systemes
automatiséssur lesquelss' appuie la prestation des services danstousles secteursd’ activite.

(Source: Budget des dépenses 1998-99, pp. 3-4-3-36).
Environ 20 000 employés de DRHC travaillent dans des collectivités al’ échelle du pays. Plus

de 80 pour cent d’ entre eux setrouvent, au niveau local, dans les Centres de ressources humaines du
Canada (CRHC) et dans 10 bureaux régionaux (Source: Budget des dépenses 1998-99, p. 2-2).

L es prévisions de besoins en personnel (équivalents temps plein) pour I’ exercice 1998-99 sont
répartis dans les secteurs d’ activité de la fagon suivante:

I nvestissement dans | es ressources humaines 3311 ETC
Prestations de revenu d’ assurance-empl oi 7436 ETC
CRHC — Gestion et services communs 2248ETC

Programme d’ investissement dans les ressources humaines et d'assurance 12995 ETC
Travail 672ETC
Sécurité du revenu 3565 ETC
Services ministériels 2842 ETC
Total 20074 ETC

(Source: Budget des dépenses 1998-99, p. 4-4).
Le Consell canadien desrelationsdu travail

Le Code canadien du travail détermine la structure fondamentale du Conseil, qui est composé
de membres (a temps plein) nommés par le gouverneur en conseil. Les membres du Conseil ont de
I’ expérience et des compétences en relations du travail et en droit du travail. Pour que le Conseil soit
vraiment national, les membres choisis sont originaires des quatre coins du pays, et commeilssiegent
atempsplein, ilsne peuvent pas occuper un autre poste rémunéré. Le Code dispose que, lorsgu’il est
appeléas acquitter desesfonctions, le Conseil doit étre composé d’ au moinstroismembres, sauf dans
les cas derenvoisou de plaintesdont il est saisi en vertu delaPartie Il du Code (Sécurité et santé au
travail) (Source: Réle du CCRT, p. 6).

Quand le Conseil doit trancher une plainte, et qu’il détermine qu’ une disposition du Code a été
violée, il dispose de pouvairs de redressement (Source: Role du CCRT, p. 12).

Laprocéduredécisionnelledu Conseil est moinsrigidequecelled untribunal; il peut doncrégler
les différends du travail plus rapidement et a meilleur colt. Sa compétence et sa composition lui
permettent de s attaguer efficacement aux problémes les plus complexes dans son domaine, a cerner
lesraisons sous-jacentesdesdifférendset afaciliter I’ ententeentreles parties (Source: Roledu CCRT,
p. 4).

L’ administration centrale est située a Ottawa; les cinq bureaux régionaux sont situés a
Dartmouth, Montréal, Toronto, Winnipeg et Vancouver, chacun d’entre eux peut compter sur des
agents de relations du travail expérimentés (Source: Role du CCRT, pp. 6-7).
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C. Organisation et management

1. Ressources humaines

Tableau |
L es effectifs
Organismes fédér aux: Total % Femmes % Femmes
direction
Dév. Ress. Hum. Canada 20 000 68 25
LeCCRT 77
LaCRTPF 42 52 21

L e statut des agents

Les employés de DRHC sont des fonctionnaires bénéficiant d’ une garantie d’ emploi puisqu’ils
font partie delafonction publiquefédérale. Les cadres, |es personnes exercant desfonctionsrel atives
alagestion des ressources humaines ou aux relations du travail ainsi que celles exercant des taches
relatives al’ organisation et aux méthodes ne sont pas soumisalaloi sur lesrelations detravail dans
lafonction publique.

Niveaux spécifiques de qualification requis

Les niveaux de qualification spécifiques pour étre recruté par DRHC sont ceux prévus aux
normes delafonction publique. Certainsempl ois requiérent une formation secondaire et d’ autresune
formation collégiale. Cependant la plupart des emplois nécessitent une formation universitaire de
niveau baccalauréat. Il y aégalement al’ emploi de DRHC des détenteurs de maitrises et de doctorat.

Formations professionnelles spécifiques

DRHC investit beaucoup pour la formation de son personnel. Il existe des programmes afin
d appuyer les gens dans leur démarche pour obtenir des postes a des échelons hiérarchiques plus
élevés, des programmes de formation relativement aux nouvelles technologies de I’ information, des
programmes de formation informatique quant al’ utilisation de tout nouveau logiciel, ainsi que des
programmes en ce qui atrait aux nouvelles approches client dével oppées par le ministére.

Profilsd’emploi introduisant desinnovations

Lacapacité d’'innover al’intérieur de sa propre profession et al’intérieur de I’ organisation est
unecompétencerecherchéelorsdel’ embaucheaDRHC. Non seulement il existedesprofilsd’ emplois
introduisant des innovations parmi les métiers exercés mais I'initiative est fortement encouragée.
DRHC recrute des gens créatifs sur le plan pratique et sur le plan conceptuel.
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2. Domaine budgétaire

Tableau |1
L es budgets des or ganismes 1997-98

Organismes fédéraux: Budget total % du % du budget total
(000) portefeuille del’ état
ministre du
travail
Dév. Ress. Hum. Canada 57 230 000 N/A N/A
LeCCRT 11038 N/A 0,01
LaCRTPF ? N/A ?

3. Domaine logistique

Commeleministeredu Dével oppement desressourceshumaines Canadaest présent partout dans
chague région du pays, il est difficile d’ obtenir lesinformations sur la superficie deslocaux occupés.

En effet, comme cela a éé mentionné précédemment, DRHC compte, en plus des bureaux de
I’administration centrale a Ottawa, 10 bureaux régionaux, 352 Centres de ressources humaines
Canada, 10 Centres de services postaux, 5 100 kiosques d' information, 21 Info-centrestél éphoniques
et 6 Centres de technologies de I’ information.

Desnormesgouvernemental esrégissent I’ environnement detravail, notamment lasuperficie pour
chacun des postes de travail et ce, selon le niveau hiérarchique du poste et selon la confidentialité
nécessaire al’ exercice des fonctions.

DRHC met & la disposition de ses employés tout le matériel de bureau et I’ égquipement
informatique nécessaire a |’ exécution de la téache de chacun.

D. Coordination interne

Leministere du Développement des ressour ces humaines Canada

Au niveau national, la planification stratégique est faite en fonction des priorités ministérielles.
Ces priorités déterminent les objectifs visés (Iégidlatifs et opérationnels) et les cibles a atteindre.
L’ instance responsable delacoordination interne de DRHC est |e Conseil exécutif national lequel est
composé des sous-ministres adjoints, des sous-ministres adjoints régionaux et des directeurs des
bureaux régionaux.

C’est au conseil exécutif national que sefait larépartition des grands dossiers. Les dix bureavx
régionaux sont responsables et imputables des activités mais la coordination se fait avec
I’administration centrale. La gestion est axée sur les résultats, sur les clients, sur les cibles et les
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normes a atteindre. L’ évaluation est ensuite faite en fonction de |’ atteinte des normes et des cibles.

L esecteur des Servicesministérielss' occupedel’ orientation administrative, del’ élaborationdes
politiques et du soutien alagestion pour I’ ensemble du ministére (Source: Budget des dépenses 1998-
99, pp. 3-36).

En 1998-99, le secteur de la Politique stratégique du secteur des Services ministériels offre
conseils et recommandations alahaute direction et au ministre de DRHC en matiére de politiques. Le
secteur de la Politique poursuit son travail de recherche appliquée, d’ évaluation et d’ élaboration des
données. Cesactivitésaident adéterminer et aaméliorer |’ efficacité des programmes et des politiques
du point de vue de la population canadienne (Source: Budget des dépenses 1998-99, pp. 3-37).

Les Services financiers et administratifs du secteur des services ministériels s occupent de
dépister et d’ @iminer les embiches financiéres et administratives afin d’ aider lesgestionnaires et les
employés a obtenir des résultats et a améliorer le service. Ils sensibilisent les gestionnaires a leurs
responsabilités et aleur obligation de rendre compte selon la fonction moderne de contréle.

Les Services financiers et administratifs continueront d’ implanter la stratégie de gestion des
créances, laquelle vise les objectifs suivants:

S favoriser un traitement équitable, uniforme et juste de tous les débiteurs al’ égard de DRHC;
S harmoniser les politiques, les systémes et les procédures de DRHC;

S déterminer les possibilités de gains en matiére de productivité et d’ économies,

S fixer les méthodes de gestion des créances de DRHC.

(Budget des dépenses 1998-99, pp. 3-38).
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IIl. Services et prestations assurés
AU Québec

Compte tenu du choix qui a été fait de confier a des organismes spécialisés et indépendants le
soind’ assurer laplus grande part des servicesaux usagers, le ministéredu Travail, tout en conservant
saresponsabilité de répondant pour I’ ensembl e de ces organismes devant I Assembl ée national e, voit
son role limité quant aux services qu'il est chargé de fournir directement aux acteurs sociaux et aux
autres usagers. Ce réle s exerce surtout dans le champ des relations professionnelles ainsi que dans
celui de la recherche et du développement des politiques. Les autres services sont assurés par les
diverses commissions.

Leministéeredu Travalil

Dans le champ des relations professionnelles, le ministére maintient les services suivants.

Le Bureau du commissaire général du travail est un organe quasi judiciaire’. Il est I’instance
compétente qui décide des questions relatives a I’ accréditation des organisations syndicales
majoritairesdanslesentreprises. A cettefin, il émet desaccréditationsalasuited enquéteseffectuées
par les agents d’ accréditation et, au besoin, par les commissaires du travail. |1 dispose des diverses
requétes liées a I interprétation, a la modification et a |’ annulation des accréditations. Il assure la
transmission de |’ accréditation et de la convention collective en cas d aiénation ou de concession
d’ entreprise. Il entend également les plaintes pour congédiement en vertu delaLoi sur les normes du
travail ainsi que celles pour congédiement, suspension ou déplacement pour activités syndicales ou
pour |’ exercice d’ un droit prévu dans diverses lois du travail (Rapport annuel pp. 13-14).

LaDirectiondesrelationsdutravail est un serviceimportant du ministére. Elle offredesservices
de conciliation, de médiation, d’ arbitrage de griefs et de différendstel que prévu au Code du travail
(Rapport annuel p. 14).

La Direction des décrets évalue les requétes en extension juridique, en modification, en
prolongation et en abrogation de décrets provenant des parties contractantes patronales et syndicales
et elle surveille I’ administration des comités paritaires. (Rapport annuel p. 14).

Le Commissaire de l'industrie de la construction est un organisme exercant des fonctions quasi
judiciaires dont le mandat consiste a entendre et a disposer des appels formulés a I’ encontre de la
Commission de la construction du Québec en matiere de qualification de la main-d ceuvre et de
délivrance des certificats de compétence. La Commission dispose également des décisions rendues

! Dansles autres provinces du Canada et au niveau fédéral canadien, cette fonction est exercée par un
organisme indépendant appel € le plus souvent un Conseil desrelations du travail (Labour Relations Board) -
inspiré du National Labor Relations Board aux Etats-Unis. Un débat a présentement cours au Québec sur la
guestion de savoir S'il n'y aurait paslieu de revenir ace type de Conseil qui avait été aboli en 1969 pour étre
remplacé par le Bureau du commissaire général du travail et le Tribunal du travail qui entend en appel les
décisions des commissaires | e cas échéant.
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par la SQDM* concernant la qualification professionnelle, obligatoire dans certains métiers hors de
I"industrie de la construction (Rapport annuel p. 15).

Il aaussi pour fonction derésoudretoute difficulté d’ interprétation ou d application delaLoi sur
lesrelationsdutravail, laformation professionnelle et 1a gestion dela main-d’ cauvredans!’ industrie
dela construction de méme que des reglements qui en découlent. Il doit également entendre et régler
les conflits de compétence relatifs al’ exercice des 26 métiers et des 40 occupations del’industrie, et
réviser toute ordonnance de suspension de travaux émise par la Commission de la construction du
Québec (Rapport annuel p. 15).

De plus, le ministére rend également certains services en matiére de recherche et de traitement
de données.

La Direction des études et des politiques assure un service d’information spécialisée aux
clientéles du ministére. Elle participe a la production des publications jugées pertinentes pour
I"information du public en général et pour des clientéles particulieres (Rapport annuel p. 15).

Enfin, le Bureau d’ évaluation médicale a pour fonction de donner un avis afin de confirmer ou
d’infirmer les conclusions du médecin traitant du travailleur ou du médecin désigné par la CSST ou
I’employeur (Rapport annuel p. 14).

A. 1- Comment I'attente des usager s recoit une réponse ?

L’ usager recoit une réponse selon une procédure établie, que ce soit par téléphone, ou par
courrier ou lors d'une rencontre. Il existe aussi au ministére des formulaires pour des situations
standards comme la nomination d'un arbitre de griefs ou de différends, la nomination d’un
conciliateur-médiateur, formulaires de requétes au Bureau du commissaire général du travail ou
demandes d’enquétes en vertu des dispositions anti-briseurs de gréves. Lorsqu'il n'y a pas de
procédures préétabliesou lorsqu'il Sagit de situations particulieres, |es demandes sont traitées cas par
cas. L’ usager est alors orienté vers|’ organisme responsable du champ d’ activité en question ou il est
référé a |’ attaché politique du ministre qui donne une réponse par téléphone ou par écrit selon la
situation.

A. 2 - Comment |I’administration identifie les besoins ?

Leministere du Travail identifie les besoins sur e plan de la production de normes juridiques
a partir des représentations faites par les acteurs, des réflexions autonomes internes, des réflexions
faites par le Groupe des diffuseurs?, par le Comité d’ orientation et de recherche appliquée sur le
travail, par les échanges d’ informations al’ ACALO?, par les rapports présentés par le CCTM, et par
les résultats de recherches externes et de statistiques. Sans étre une source de premiere importance,
larevuedepresseattirel’ attention del’ administration sur certainssujetsplusbrilantsdansl’ actualité.

Sur le plan de la défense des femmes, des jeunes et des personnes handicapées, le ministere

! Soci été québécoi sededével oppement delamain-d’ cauvrealaquellevient de succéder laCommission
des partenaires du marché du travail.

2 Groupe de travail informel créé au sein du Ministére et issu de la nécessité de
réfléchir et d’'intervenir auprés des parties en vue d adapter I’ approche de conciliation-
meédiation aux besoins résultant des nouveaux modes d’ organisation du travail.

3 ACALO: I'Association canadienne des administrateurs de Iégislation ouvriére est un organisme
d’ échanges et de coordination informel maisimportant qui réunit al’ échelle canadienne les sous-ministres et
lesresponsables du domaine delasanté et delasécuritédu travail desdifférentsministéresdu Travail du pays.

65



écoute les représentations faites par les groupes de pression et les groupes communautaires afin
d’ élaborer, dansle domaine du travail, les plans gouvernementaux serapportant acesdossiers. A titre
d’ exemple, le Secrétariat alacondition féminine, le Secrétariat alajeunesse et I’ Office des personnes
handicapées sont des organismes qui présentent des mémoires.

Sur le plan des conditions de travail, des relations professionnelles et de la représentation
collective, le ministere écoute les représentations du milieu detravail, les associations d’ employeurs,
les syndicats et s enquiert des travaux du CCTM.

Sur le plan de la connaissance de laréalité, le ministére entretient des rel ations constantes avec
les parties et s'inspire des recherches, des statistiques et des informations fournies par le CCTM,
I’ACALO, I'lRIR et le Centre de recherche et de statistiques sur le marché du travail (CRSMT).

Le Consell consultatif du travail et dela main-d’cauvre

Lerdle premier du Conseil est précisement de fournir au gouvernement des avis sur les projets
deloi que celui-ci prévoit de déposer al’ Assemblée nationale ou de produire des recommandations
de sapropreinitiative.

C'estainsi, par exemple, quedurant I’ exercice seterminant le31 mars 1997, le Conseil aproposé
aux entreprises et aux syndicats une réflexion commune sur la transformation de I’ organisation du
travail dans les entreprises (Rapport annuel p. 10); il a éé amené a émettre sept avis et
recommandations au ministre du Travail et ad’ autres ministres sur I’ aménagement et laréduction du
temps de travail (Rapport annuel p. 12); il atransmis son avis sur un avant-projet de loi modifiant la
Loi sur lesdécretsde convention collective (Rapport annuel pp. 23-24) de méme que sur un document
d’ orientation concernant des propositions de modifications a la loi sur les licenciements collectifs
(Rapport annuel p. 25).

Dans le domaine de I’ arbitrage des griefs, ¢’ est-a-dire les conflits relatifs a |’ application et &
I’interprétation des conventions collectives, il dresse chaque année laliste des arbitres agréés par les
parties au niveau national et tente, le cas échéant, de régler les plaintes al’amiable, ala satisfaction
du plaignant et de I’ arbitre. Si aucun réglement n’intervient, il transmet au ministre du Travail ses
constatations et les recommandations qu'’il juge appropriées (Rapport annuel p. 36).

Il peut aussi, en vertu de saloi constitutive, entreprendre I’ é&ude de toute question qui reléve du
domaine du travail et de la main-d’ oauvre et faire effectuer les recherches qu’il juge utiles ou
nécessaires pour la poursuite de ses fins (Rapport annuel p. 43).

Deplus, il adonné son avisalaministre del’ Emploi sur I’ opportunité et |a maniére de donner
suite aune requéte de la Confédération national e des cadres du Québec de permettre e regroupement
des cadres en association et leur garantir le droit ala négociation collective de leurs conditions de
travail (Rapport annuel p. 49); il aaussi formé un Groupe de travail sur le travail au noir (Rapport
annuel p. 51); il arecommandé au ministre de la Justice le remplacement des juges du Tribunal du
travail ayant pris leur retraite (Rapport annuel p. 55) et émis son opinion sur les délais encourus au
Bureau du commissaire général du travail (Rapport annuel p. 57).
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La Commission del’équitésalariale

Les services offerts par la Commission sont | assistance aux entreprises par le dével oppement
d'outils et le support aux personnes salariées participant a la démarche d’ équité salariale. La
Commission donne également de I'information aux clientéles concernées par la loi, a savoir les
employeurs, les femmes et les hommes salariés et les groupes de femmes ainsi que le public. Elle
effectue desrecherches et des études en plus d’ émettre des avisau ministre sur toute question relative
al’équité salariade. Elletraite les différends et | es plaintes des personnes sal ariées et des employeurs
et peut étre appel ée a effectuer différentes enquétes visant afavoriser un reglement entre les parties.

La Commission utilise des moyens d’ information tels qu’ un service téléphonique sansfrais, la
participation & des collogques et a des congreés, latenue de séances d’ information ouvertes atous les
intéresses, un site Internet, les communiqués de presse ainsi que différentes publications.

A.1- Comment I’attente des usager s recoit uneréponse ?

Lamagjorité desdemandes sefont par tél éphone et sont traitées sur-le-champ. Si lesinformations
demandéesrequi erent une expertise particuliere, lademande est référée aun expert delaCommission
gui y répondradanslesmeilleurs délais. Lorsqueles demandes sont faites par écrit, |” usager regoit sa
réponse de laméme maniere.

La Commission peut aussi procéder a la création de comités sectoriels paritaires en vue de
faciliter les travaux des comités d' équité salariale ou, a défaut, des employeurs.

A. 2 - Comment I’administration identifie les besoins ?

La mise sur pied de la Commission a entrainé une réflexion sur les priorités en regard de
I’ application de laloi. La Commission a adopté une programmation a cet effet.

De plus, certains des besoins sont identifiés & partir du traitement des cas qui lui sont soumis.

Sur le plan de la défense des femmes et sur le plan des conditions de travail, la vocation de la
Commission est précisément de voir alaréalisation de I’ équité salariale dans les entreprises.

Sur leplan delaconnaissancedelaréalité (recherche, é&udeset stati stiques), laCommission peut
également identifier des besoins a partir du service téléphonique sans frais mis aladisposition de la
clientéle, par lajurisprudence avenir', par lacorrespondance écrite avec lesusagerset les partenaires,
soit les groupes de femmes, |es associations d’ employeurs et |es associations accréditées.

La Commission dela construction du Québec

Organisme clé dans e secteur de la construction, la Commission aune vocation treslarge qui la
conduit & agir un peu comme un régulateur de cette industrie et a rendre de multiples services a sa
clientéle.

D’abord, elle assure la mise en application des conventions collectives de I'industrie de la
construction et de méme gue I’ administration du fonds spécial d’ indemnisation des salaires et des
avantages sociaux (Rapport annuel p. 28).

! A cet effet, laLoi sur I’ équité salariale étant entrée en vigueur en novembre 1997 elle n’ afait, pour
I"heure, I’ objet d' aucune contestation judiciaire.
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Elle concoit et met en place un systéme d'inspection. Elle élabore et propose des programmes
en matiére de développement de I’ inspection, congoit les encadrements et les directives requises et
évalue les résultats de leur mise en cauvre. Ses activités sont reliées surtout a I’ application des
conventionscollectiveset al’ inspection deschantiersafin decontrer letravail au noir (Rapport annuel
pp. 37-38).

Elle développe, oriente et administre les régimes complémentaires d’ avantages sociaux en
vigueur dans|’industrie de la construction du Québec de fagon professionnelle et efficace en accord
avec les diversintervenants (Rapport annuel p. 12).

Elle assure la conception et la mise en place des activités relatives au développement et a
I’ éval uation des compétences delamain-d’ ceuvre dans|’ industrie de la construction (Rapport annuel
p. 32).

Elle a la responsabilité de la conception et de la mise en place des programmes relatifs a la
gestion de lamain-d’ ceuvre de I’industrie de la construction. Afin de développer des politiques, des
directives et des méthodes internes, et recommander les modifications |égislatives et réglementaires
nécessaires afin de favoriser larencontre de I’ offre et |a demande de main-d’ ceuvre dans I’ industrie
delaconstruction, elle dispose des pouvoirs conférés ala Commission par laréglementation adoptée
enlamatiererelatifs aladélivrance des certificats de compétences, et al’ embauche et lamobilité de
lamain-d’ ceuvre de cette industrie (Rapport annuel p. 35).

Lecaséchéant, elleintentelespoursuitesjudiciairesrelativement al’ application desconventions
collectives. Ces services sont dispenseés par une équipe d’ avocats permanents et par des cabinets de
pratique privée (Rapport annuel p. 25).

A. 1- Comment I'attente des usager srecoit une réponse ?

Laclientele est constituée de salariés et d’ employeurs et recoit une réponse a sa demande de la
méme fagon que la demande est transmise. La CCQ met a la disposition de sa clientéle un service
téléphonique, un service par courrier ou au comptoir, le tout sousla supervision du coordonnateur du
service alaclientéle.

L’ accent est mis depuis 1996 sur des mesures permettant d’ offrir a |’ employeur un service de
dépannage par téléphone et la possibilité de transmettre par ce canal, les données de son rapport
mensuel (Rapport annuel p. 4).

A. 2 - Comment |I’administration identifie les besoins ?

Sur le plan des normes juridiques, la CCQ produit des réglements a partir des représentations
faitespar lesporte-parol e patronaux et syndicaux siégeant au conseil d’ administration. LaCommission
est elle-mémeinitiatrice de modifications aux normes sel on les expériences du passé de méme queles
différents comités de la CCQ. Finalement, le gouvernement est aussi source de modifications
réglementaires.

Sur le plan de la défense des femmes, la Commission a procédé ala mise sur pied d’ un comité
visant afaciliter I’ accés desfemmesaux métiers delaconstruction par discrimination positive. Quant
aux jeunes, la CCQ est tenue de délivrer un certificat de compétence-apprenti a celui ou celle qui
obtient un DES (dipldme d'études secondaires) et qui atteste une garantie d'emploi de 150 heures sur
une période de temps donnée. De plus, il existe une pratique préférentielle pour les enfants
d employeurs afin de leur faciliter I’accés al’ industrie.

Sur e plan des conditions de travail, laCommission n’ a pas de fonction précise a ce sujet outre
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le fait qu’elle est consultée de fagon officieuse lors des négociations pour le renouvellement des
conventions collectives.

Sur le plan des relations professionnelles et de la représentation collective, la CCQ veilleala
détermination delareprésentativité des organi sations syndicalesdans|’ industrie et administre a cette
fin un scrutin d' adhésion syndicale.

Sur le plan de la formation professionnelle, le Comité sur la formation professionnelle dans
I"industrie de laconstruction amis sur pied des sous comités par métierset par région qui donnent des
avis sur les besoins en formation.

Finalement sur le plan de la connaissance de la réalité, la Direction de la recherche procéde a
I’analyse de I’industrie de la construction afin de tracer un portrait de laréalité et elle effectue des
études particulieres commandées par des syndicats ou des employeurs.

La Commission dela santé et dela sécuritédu travail

De facon générale, la Commission aun double réle: un en matiére de prévention des accidents
detravail et desmaladies professionnelles, | autre en tant qu’ agent d’ indemni sation des accidentés du
travail et des victimes de maladies professionnelles.

En matiére de prévention-inspection la Commission élabore, propose et met en cauvre une
politique de santé et de sécurité du travail. Elle recherche notamment laparticipation destravailleurs,
desemployeurs et deleursassociationsal’ amélioration des conditions de santé et de securité dansles
milieux detravail et le plein exercice desdroits queleur reconnait laloi et les obligationsqu’ elleleur
impose. LaCommission est aussi responsabledesurveiller I application desnormes et desreglements
en matieres de santé et de sécurité du travail ainsi que le respect des droits et des obligations que
prévoit laloi pour lestravailleurs et les employeurs (Rapport annuel 1996, p. 8).

En matiéere de prévention, elle dispose d’inspecteurs qui sont appelés aintervenir sur les lieux
du travail pour contrdler I’ exercice du droit reconnu aux travailleurs de refuser d’ effectuer un travail
dangereux ou pour enquéter sur toute situation présentant un danger ou ayant causé un accident.

En matiere d’'indemnisation, la commission administre un fonds auquel contribuent les
employeurs.

L es principaux services comprennent |a réception des demandes, I’ étude de I’ admissibilité des
clients, le paiement des indemnités de remplacement du revenu, des indemnités pour atteinte
permanente al’ intégrité physique ou psychique et del’ assistance médicale. Lesdirectionsrégionales
fournissent aussi des services de réadaptation nécessaire alaréinsertion sociale et professionnelle du
travailleur, dont I’ élaboration et la mise en cauvre, avec la collaboration de ce dernier, d' un plan
individualisé de réadaptation (Rapport annuel p. 12).

Lorsgue le travailleur devient incapable d’ occuper son emploi a cause des conséguences d’ une
Iésion professionnelle, la loi lui assure un soutien financier jusgu’a ce qu'il redevienne capable
d occuper cet emploi, un emploi équivalent ou un autre emploi convenable. Cette indemnisation
correspond a 90 pour cent du salaire net au moment de salésion (Rapport annuel p. 40).
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A.1- Comment I’attente des usager s recoit uneréponse ?

L’ usager peut recevoir une réponse asademande par un accés physigue aux bureaux dela CSST
partout au Québec. Les Bureaux d’ accueil permettent de rencontrer une personne directement dans
des salles spécialement aménagées. Le contact humain compte pour 50 pour cent des demandes
traitées par laCommission. Letravailleur peut également remplir un formulaire chez son employeur
qui I'indemnise et se fait ensuite rembourser par la Commission. Les demandes peuvent aussi étre
acheminées par téléphone, par télécopieur et par courrier électronique. Lors d’ un récent sondage sur
lasatisfaction delaclientele, 87 pour cent des usagers se sont dit satisfaitsoutrés satisfaitsdelafagcon
dont ils ont eu une réponse a leur demande.

Pour lesemployeurs, |laCommission met au point | eréseau «tacti que» decommerce él ectronique,
un réseau éectronique d'accés a I'information. Dans le but d éiminer le plus possible les
communications écrites et de simplifier la documentation, la CSST veut mettre ala disposition des
employeurs les informations relatives a |’ inspection préventive, au partenariat avec le réseau de la
santé, ainsi que celles découl ant des cas spéciaux (telles queles entreprises multi-régional es) pour les
comptes majeurs.

A. 2 - Comment |I’administration identifie les besoins ?

Sur le plan de la production des normes juridiques, le conseil d’ administration a un pouvoir
réglementaire. L’ identification desbesoinssefait surtout acetteinstance. Le conseil d’ administration
est alimenté par les représentants patronaux et syndicaux et soutenus par les étudesfaites par laCSST
et I'IRSST.

Sur le plan de la défense des femmes, des jeunes et des handicapés, la CSST amis sur pied le
programme «maternité sans danger» et accorde une tres grande importance aux LATR (Iésions
attribuables au travail répétitif) puisque ce phénoméne touche beaucoup les femmes. La CSST se
penche auss sur le travail des enfants et en collaboration avec |e ministére de I’ Education, elle amis
sur pied des cours de formation pour les jeunes en santé et sécurité au travail lors des cours de
formation professionnelle donnés dans | es écol es secondaires. De plus, la Commission dispose d’ un
programme facilitant I’ accés au travail pour les personnes handicapées. Ainsi, lorsqu’ un employeur
embauche une personne préal ablement handi capée et que cette personne est victime d' un accident du
travail ou d’ une maladie professionnelle qui gjoute au handicap delapersonne, laCommission nefait
pas porter par I’ employeur I’ augmentation de la prime del’ employeur qui résulterait normalement de
I augmentation du handicap de la personne préal ablement handicapée.

Sur le plan des conditions de travail, la Commission voit aux questions de salubrité, d’ hygiene
et au droit derefusdu salarié lorsque celui-ci ou son représentant syndical adesraisonsde croire que
le travail a effectuer est dangereux pour son intégrité physique ou sa santé.

Sur le plan des relations professionnelles et de la représentation collective, laloi impose ala
Commission un réle de mise en place des associations sectorielles et de percepteur des revenus.

Sur leplan delacréation d emplois, laCSST peut accorder des subventions aux entreprises qui
réintégrent un travailleur victime d'un accident du travail ou d'une maladie professionnelle afin
d’ aider alaréadaptation du travailleur, réadaptation reliée aun emploi. Ces situations sont traitées au
cas par cas.

Sur le plan de la formation professionnelle et de |’ apprentissage, La CSST est impliquée dans
la formation pour la réadaptation des travailleurs qui ne peuvent reprendre leur ancien métier afin
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gu'ils aient acces a un emploi convenable. Cette formation vise a augmenter I’ employabilité de ces
travailleurs.

Finalement sur le plan de la connaissance de laréalité, I' IRSST dispose d' un budget annuel de
15 millions de dollars pour la recherche et les études reliées ala santé et a la séeurité au travail. De
plus, lavice-présidence alaprogrammation et al'expertise-conseil produit des études et compile des
statistiques sur la prévention, I'inspection, la réadaptation et I'indemnisation, données qui sont
inscrites dans le rapport annuel d’ activités.

La Commission des normesdu travail

Les salariés et les employeurs constituent la clientéle principale de la Commission.

Dans ce cadre, laCommission informe saclientéle, soit les salariés et les employeurs assujettis
au régime des conditionsminimalesdetravail, ellerecoit leursdemandes, lesanalyse et lestraite; elle
recoit et analyse des propositions de ses partenaires pour faire évoluer le régime des conditions de
travail; elleenquétesur lesplaintes pécuniaireset administrativeset elle of fre samédiation aux parties
dansles dossiers de plaintes al’ encontre d' une pratique interdite et a1’ encontre d’ un congédiement
fait sans cause juste et suffisante.

La Commission représente |es salariés devant les tribunaux civils dans les dossiers de plaintes
pécuniaires ou devant le commissaire général du travail dansles dossiers de pratiquesinterdites et de
congédiements faits sans cause juste et suffisante.

Elle surveille I'application du régime des conditions de travail chez les employeurs par des
programmes de prévention et de surveillance (Rapport annuel p. 5).

Quatre grands volets regroupent les activités de recherche, soit I’ évolution du régime universel
desconditionsdetravail, laconnai ssance des caractéristiques delaclientéle, I éval uation des besoins
et de la satisfaction, le service de référence relatif aux données de recherche avec les partenaires
(Rapport annuel p. 29).

A.1- Comment I’attente des usager s recoit uneréponse ?

Conformément ason pland’ assurancequalité, laCNT s engage publiguement enverssaclientéle
alui fournir des services de qualité. A cette fin, elle utilise ce qu’ elle appelle le «contrat de service
a la clientéle» dont il est apparu utile et intéressant de reproduire ici certains extraits, car ils
contiennent des indicateurs précis, directement observables de la qualité du service auquel I’ usager
est en droit de s attendre, lesgquels expriment également le niveau de performance attendu de la part
du personnel delaCommission depuisle premier contact du client jusgu’ au réglement de son dossier
le cas échéant.
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CNT - Contrat deservicealaclientéle

Aprésavoir brievement rappel € lamission de laCommission, le document énumere les engagements
de cette derniere envers ses clients.

«NOTRE ENGAGEMENT

Pour réaliser notre mission, nous vous assurons la présence d' un personnel polyvalent, soucieux de
la satisfaction de la clientele, appuyé par une organisation proactive orientée vers la recherche
constanted’ unemeilleureutilisation detouteslesressourcesafin detoujoursmieux servir saclientéle.

Nous nous engageonsafournir des services de qualité répondant rapi dement avos besoins, demandes
et requétes, et en nous adaptant a votre réalité. En contrepartie, votre collaboration est essentielle
notamment dans la production des piéces justificatives, afin de nous permettre de respecter notre
engagement.

VOUSENTREZ EN COMMUNICATION AVEC NOUS

Que vous soyez employeur ou salarié, nous nous engageons a favoriser dans tous nos échanges une
relation basée sur la courtoisie, la franchise, I’ écoute. Notre personnel est spécialement formeé pour
répondre a vos besoins.

Nous promettons de vous fournir une information claire, fiable, uniforme et adéquate en respectant
votre situation particuliere.

Nous vous promettons de traiter toutes vos demandes de services avec équité, objectivité et
compétence en respectant I’ échéance établie avec vous.

- AU TELEPHONE
Nous nous engageons a répondre a votre appel dans un délai moyen n’ excédant pas 30 secondes.
- A NOTRE BUREAU

Nous nous engageons avous recevoir dansun délai de 15 minutes. Nous vousinformerons, désvotre
arrivée, du délai maximal d' attente s'il devait étre plus long, lors des périodes d’ achalandage.

- PAR COURRIER

Nous vous promettons de communiquer avec vous dans un délai de 48 heures apres la réception de
votre |ettre.

- PAR COURRIER ELECTRONIQUE

Nous vous promettons de communiquer avec vous dans un délai de 24 heures apres la réception de
votre demande».

(Source: CNT - Manuel d' assurance qualité)

Puisle document poursuit, selon le mémetype d’ énonces, I’ énumération des engagements de la
Commission en matiére de traitement et de réglement des plaintes. Ces engagements peuvent étre
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résumes de la facon suivante.

Service Délai
Plaintes pécuniaires et administratives 60 jours pour compléter |e traitement de
votre dossier
Plaintes contre un employeur en faillite 85 jours pour compléter le traitement de
votre dossier
Plaintes al’encontre d’ un congédiement 60 jours pour compl éter le traitement de
fait sans cause juste et suffisante votre dossier
Poursuites civiles - délai maximum de 5 jours pour vous
informer d’ un changement
- ddai maximum de 6 mois pour vous
faire part du suivi de votre dossier
Représentation des salariés devant - délai maximum de 5 jours pour vous &
commissaire du travail informer d’ un changement
- ddai maximum de 4 mois pour vous
faire part du suivi de votre dossier
etc. etc.

(Source: CNT - Manuel d' assurance qualité)

A. 2 - Comment |I’administration identifie les besoins ?

L’ administration de la Commission des normes du travail identifie les besoins sur le plan de la
production de normesjuridiques en fai sant effectuer, sur une baseréguliére, des sondagessur ledegré
de satisfaction delaclientéle (employeurs et salariés). La Commission tient aussi compte du nombre
de plaintes recues.

Elleinteragit avec le ministére du Travail et avec d’ autres organismes gouvernementaux tel que
le ministére du Revenu quant au prélévement du pourcentage de lamasse salariale des employeurs et
pour I’ application des nouvelles normes concernant les travailleurs a pourboires.

Laproduction de nouvellesnormesjuridiquessefait en concertation avecleministéredu Travail
dans un contexte de volonté politique d’amélioration des normes du travail.

Sur le plan de I’ emploi, laCommission, avant de faire une recommandation sur I’ augmentation
du salaire minimum ou I’amélioration d’ autres normes du travail, procede a des études sur les effets
prévisibles sur I'’emploi de telles améliorations.

Sur le plan de la connaissance de laréalité (recherche, études et statistiques), la Direction dela
recherche effectue un suivi de la littérature sur le sujet (revues, Internet, livres), et procede a des
sondages auprés des clienteles (employeurs, salariés et population en général). La Direction de la
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recherche effectue des analyses d impact de I’ augmentation du salaire minimum et compile aussi le
nombre de plaintes que la Commission recoit. Elle prépare les mémoires présentés au ministre du
Travail concernant les modifications proposées alaloi. Pour ce faire, la Direction de la recherche
collabore avec le ministére du Travail. Afin d obtenir le maximum d'informations et d expertise
possible, la Commission participe a des groupes de travail inter ministériels ad hoc. La Commission
dével oppe également des partenariats avec |es groupes communautaires (par exemple, la Fédération
des femmes du Québec; le Groupe «Au bas de I’ échelle»' de Montréal) ainsi qu’ avec différents
organismes ministériels.

LaCommission est présentement aeffectuer une étude afin devérifier si laloi, depuisladerniere
réforme en profondeur, est adaptée aux nouvelles réalités du marché du travail. Devant ce
bouleversement et cestransformations structurelles majeures qui touchent le marché du travail et qui
se poursuivent de maniéreinéluctable, la Commission exerce son réle de conseil eu égard au régime
des conditions de travail au Québec et amorce une réflexion globale sur les objectifs et le contenu de
laLoi surles normes du travail. (CNT, Démarche de réflexion sur la Loi sur les hormes du travail,
p.- 1)

Pour les besoins de cette étude, la Direction de larecherche arécemment procédé a un sondage
aupres de 4 000 sal ariés non syndiqués afin de connaitre leurs conditions detravail, de vérifier le taux
de respect de laloi et de s enquérir des attentes de ces salariés par rapport alaloi.

Afin de réaliser ce projet, un plan de travail en trois étapes a été mis au point.

Une premiere étape consiste dans le dével oppement des outils. D’ abord, vérifier si laLoi sur les
normesdu travail est adaptée au marchédutravail et plusprécisément décrirelesconditionsdetravail
des salariés au Québec, vérifier letaux d' application delaLoi sur les normes du travail et identifier
lesnouvellestendancesdu marchédutravail. Ensuite, vérifier si lesnormesdu travail sont respectées,
faire état des problémes d’ application de laloi et réfléchir sur les moyens d' augmenter le taux de
respect de la Loi. Finalement pour cette premiére étape, vérifier si la Loi sur les normes du travail
répond aux besoins de la clientele et faire état des conditions de travail de clientéles spécifiques,
identifier lesbesoins de laclientele et recueillir les besoins et attentes des associ ations d’ employeurs
et de salariés.

La deuxieme étape consiste a faire le point sur la situation. Entre autres, la Commission doit
situer laloi dansle contexte social et économique qui prévaut et échanger avec ses partenaires sur les
orientations de laloi.

Latroisieme étape consiste a élaborer une réflexion globale sur les objectifs et e contenu de la
Loi sur lesnormes du travail. (CNT, Démarche de réflexion sur la Loi sur les normes du travail, p.
3)
L e Consell des services essentiels

Le Conseil voit a ce que les usagers des services publics puissent obtenir les services auxquels
ils ont droit et a la suffisance de ces services. Le Conseil procéde al’information des parties et du
public, auditionne les parties et peut exercer un pouvoir de réparation, le cas échéant.

A cettefin, il offre un service de médiation et d’ enquéte. Les médiateurs informent les parties
deleursdroitset obligations. lIsaident les parties ala négociation des services essentiels dans le but

! Au bas de I’ échelle (Rank and File): groupe de pression et de services se faisant |e porte-parole des
travailleurs non organisés en syndicats.
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de favoriser la conclusion d'ententes. Lorsqu'un conflit survient en cours d application de la
convention collective, latache du médiateur consiste arencontrer les parties dansle but de les aider
arésoudre rapidement le litige, de sorte que le service ne soit pas perturbé ou, dansle cas d un arrét
detravail, quele service soit rétabli danslesplusbrefsdélais. L es enquéteurs effectuent des enquétes
lorsgue surviennent des difficultés d' application des services essentiels ou lors d'un conflit illégal
(Rapport annuel p. 25).

A. 1- Comment I'attente des usager s recoit une réponse ?

Le Conseil favorise une approche médiatrice afin d’ amener les parties atrouver des solutions a
leurs problemes. Si la médiation échoue, le Conseil entend les parties en audience et rend une
décision. Le Conseil peut aussi exercer un pouvoir de réparation.

Tant lesmédiateursquele Conseil, |e cas échéant, se déplacent sur leterritoire et vont rencontrer
les parties patronale et syndicale en région, sur les lieux du conflit réel ou appréhendé.
A 2 - Comment I’administration identifie les besoins ?

L es besoins sur la production de normes juridigques sont souvent identifiés par lapratique et les
problématiques. C'est laréalité et I’ évolution des milieux de travail qui imposent les changements.

Lorsgue le ministre du Travail croit qu’ une gréve dans un service public identifié au Code du
travail est susceptible de mettre en danger la santé ou la sécurité des citoyens, il recommande au
gouvernement d’ adopter un décret assujettissant e service public en cause au maintien des services
essentiels (Rapport annuel p. 14).

Les Comités paritaires

Les Comités paritaires diffusent I’ information sur le contenu des décrets aupres des employeurs
et des saariés, exercent les recours au nom des saariés, administrent un ou des régimes
complémentaires d’ avantages sociaux s le décret le prévoit.

A 1- Comment I attente des usager sregoit uneréponse ?

Comme les Comités paritaires sont des organisations de petite taille, les relations entre la
clientéle et le personnel du Comité sont souvent assez directes.

A. 2 - Comment |I’administration identifie les besoins ?

Bien que celanesoit pas prévu danslaloi qui lesrégit, les Comités paritaires constituent souvent
le lieu privilégié ou se déroulaient les négociations collectives en vue du renouvellement de la
convention collective étendue. En effet, lesreprésentantspatronaux et syndicaux, membresdu Comité,
sont généralement bien au fait des problemesdu secteur d’ activité ou le Comité exerce sacompétence.

B) Travailleurs non couverts par la Iégislation nationale

Defacon générale, touslestravailleurs sont couverts par lalégislation, celle-ci ayant une portée
universelle.

Néanmoins, chaque loi comporte un certain nombre d exclusions explicables soit par la
conception que le législateur se fait des rapports collectifs du travail, soit pour des raisons relatives
al’ application de certaines|lois.

C'est ainsi par exemple que les personnes exercant une autorité hiérarchique ou encore les
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travailleurs autonomes sont exclus de I’ application du Code du travail qui régit lesrapports collectifs
du travail (selon le modéle nord-américain des rapports collectifs du travail). C' est donc dire que ces
personnesne peuvent étrereprésentéespar un syndicat accréditéni conclure une convention collective
detravail.

Ces cas d'exclusion ne font pas I’ objet de politiques spécifiques de la part du ministere mais
certaines études sur le statut de ces personnes sont présentement en cours. Certains de ces exclus
possedent leurs propres associations représentatives tels que certains cadres, les chauffeurs de taxi
locataires de la voiture gu'ils conduisent et les conciliateurs-médiateurs.

C'est ainsi également queles cadres «supérieurs» sont exclusdelaprotection accordée par laLoi
sur les normes du travail en cas de congédiement fait sans cause juste et suffisante de la méme
maniére que les salariés employés dansles entreprises de moinsdedix travailleurs, lespolicierset les
pompiers ainsi que les cadres supérieurs, les étudiants et les stagiaires sont exclus de la Loi sur
I’ équité salariale.

Parfois, dessalariésassujettisaunel oi donnée setrouvent exclusde certainesde sesdispositions.
Par exemple, les dispositions relatives au temps supplémentaire danslaLoi sur lesnormesdu travail
ne s appliquent pas aux cadres.

Evidemment, touslessal ariéstravaillant dans des entreprises de compétencefédéral e sont exclus
de I’ application des lois provinciaes, couverts qu’ils sont par les lois fédérales.

Etil existed autrescasd’ exclusion. L’ identification de chacune de cesexceptionsjustifierait en
soi toute une étude afin de découvrir lesmotifs qui ont conduit adetelles exclusions de méme queles
solutions de remplacement lorsqu’ elles existent.

Leministéredela Solidarité sociale
A. Services et prestations rendus aux usagers

L esdeux grandschampsd’ intervention sont I’ emploi et lasécurité du revenu. Lenouveau réseau
decentreslocaux d’ emploi ouvreune ported’ accésatousles Québécoisaux servicespublicsd emploi
et de securité du revenu.

Le centre local d emploi réunit sous un méme toit un module Emploi-Québec pour I'aide &
I’emploi et un module sécurité du revenu pour les mesures d’ aide financiere.
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Emploi-Québec

Ceréseau, d environ 150 CLE?, intégrera? lesservicesoffertspar |es 129 centres Travail-Québec,
les 51 bureaux de la Société québécoise de la main-d ceuvre, de méme que les services d’aide a
I’emploi offerts dansles 78 centres|ocaux du ministére du Dével oppement des ressources humaines
du Canada.

LesCLE seront établissur labasedesterritoires, soit celui des municipalitésrégiona esde comté
(MRC), soit celui d' un quartier ou d’ un arrondissement, dans | es cas des régions urbaines (Montréal,
Québec, Outaouais).

Les mesures et |es services offerts dans un CLE sont accessibles a toute personne, qu'’ elle soit
prestataire delasécurité du revenu ou del’ assurance-emploi, qu’ elle soit en emploi ou non. Ainsi, les
services publics d’aide al’emploi seront disponibles pour tous les Québécois sans discrimination.

Lesservicess adressent également aux employeurset aux entreprisesayant desbesoinsde main-
d’ cauvre et d’ emploi, notamment pour combler des postes vacants ou pour élaborer des programmes
d’ aménagement et de réduction du temps de travail (ARTT).

Lecentre local d emploi offre trois grandes familles de services:
1. L’Aidefinanciére, offerte par le module sécurité du revenu

Les services d aide financiéere liés ala sécurité du revenu visent & soutenir les personnes sans
emploi et en situation de dernier recours de fagon a combler leurs besoins essentiels°.

2. L’Aideal’emploi offerte par le module Emploi-Québec

Destinéstant aux personnesqu’ aux employeurs, lesservicesd’ aide al’ emploi sont concus selon
les cing axes de la palitique active du marché du travail et peuvent prendre laforme suivante:

S I’ évaluation et |a reconnai ssance des compétences,
S I'orientation professionnelle;

S  desconseilset desservicesassistés pour larecherched emploi (techniquesd’ entrevue, club
de recherche d’emplai, etc.);

S delaformation, des stages courts et exploratoires, du rattrapage scolaire;
des subventions salariales al’ embauche;

S I'information sur les services offerts aux entreprises (L oi favorisant le développement dela
formation de la main-d’ cauvre [«1 pour cent»], aménagement et réduction du temps de
travail, plan de dével oppement des ressources humaines en entreprise, comité d’ adaptation
delamain-d cauvre, etc.);

S laréférence ad' autres organismes ou ministeres;

S  dautresservicestels: I'information sur lerégime deformation professionnelledans certains
secteurs (par exemple, laqualificationinterprovincial e «le sceau rouge»), I’ information sur

wn

! Centres locaux d’ emploi.

2 Ladescription faite danscette section réfere en partie au futur. En effet, commeil s agit d' institutions
nouvellement créées et mises en cauvre depuis avril 1998 dans la foulée de I’ Entente Canada-Québec, on se
trouve en plein processus d'implantation.

8 Il sagitici del’ aide de dernier recours pour les personnes qui N’ ont pas droit aux prestations versées
en vertu du régime de |’ assurance-emploi administré par le gouvernement fédéral canadien ou qui ont épuisé
leur droit a de telles prestations.
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le Régime d’ apprentissage, etc.
3. Leplacement offert par le module Emploi-Québec

Les services de placement s adresseront progressivement aux demandeurs d’ emploi et aux
entreprises. Véritable pierre d’ assise des services publics d emploi, le placement refléte les besoins
des personnes & la recherche d’ emploi et des entreprises a la recherche de main-d’ cauvre qualifiée.
Il offrira donc des outils d'information sur le marché du travail (offres et demandes d’ emploi,
prévisions, etc.), un lien entreleschercheursd emploi et lesentreprises, del’ expertise sur lesbesoins
locaux et régionaux ainsi qu’'un service de référence aux organismes offrant, par exemple, des
méthodes dynamiques de recherche d’ emploi.

(Source: Lesnouveaux services publicsd’ emploi au Québec: Uneorganisationsimpleet présdesgens
pp. 18-22).
A.1- Comment I'attente des usager s recoit uneréponse?

Sur lesplanslocal et régional, les groupes de personnes sans emploi qui risquent d’ étre exclues
de fagon prolongée du marché du travail ont la possibilité de recevoir des services personnalisés. La
nature de ces services sera déterminée a la suite d’une évaluation des besoins et des aptitudes

spécifiquesdelapersonne. Cette approche personnaliséeviselapréparation al’ emploi delapersonne
menant a son intégration ou sa réintégration au marché du travail.

Le centre local d emploi développera des liens plus étroits avec les entreprises et les secteurs
d entreprises de son territoire afin de mieux connaitre leurs besoins, mais également pour les appuyer
dans la gestion des ressources humaines.

Par ailleurs, une concertation soutenue entre les CLE et le centre local de développement
permettra de mieux prévoir les besoins de main-d’ ceuvre dansle cadre de laréalisation du plan local
' action concerté pour I’ économie et I’emploi (PLACEE).

Le centre local d emploi établit des collaborations, par des ententes de services, avec les
différents organismes communautaires ou d’ intervention de son milieu:

S lescarrefours jeunesse-emploi (CJE);

S lesorganismes communautaires spécialisés dans le domaine de lamain-d’ cauvre et de
I"emploi;

les établissements d’ enseignements;

les centre locaux de développement (CLD);

les centre locaux de services communautaires (CLSC);

les organismes spécialisés en intervention psychosociale;

d’ autres types de ressources.

Ces ressources externes au centre local d’emploi permettent d’ élargir la gamme de services
offerts sur le plan local et, ainsi, de répondre efficacement aux besoins des personnes et des
employeurs. Les expertises dével oppées par | es organismes du milieu contribueront a maximiser une
approche de soutien personnalisé pour I'emploi.

(Source: Lesnouveaux servicespublicsd emploi au Québec: Uneorganisation simpleet presdesgens
pp. 22-24).

L’ aide est trés personnalisée. Les demandeurs d’ emploi ou de formation sont recus en entrevue
par des agents et doivent remplir certains formulaires |e cas échéant. Certaines informations peuvent
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étre données par téléphone de méme que les suivis des cheminements.
A. 2 - Comment I'administration identifie les besoins?

Sur le plan de la production de normes juridiques, un plan d’ évaluation de programmes permet
de vérifier la performance des programmes du ministére et de voir s'il y a lieu d’ apporter des
changements. Leministére delaSolidarité sociale est al’ écoute des commissions parlementaires, des
représentations des groupes d’intérét, du lobby des entreprises et de la Commission des partenaires
du marché du travail.

Sur le plan de la défense des femmes, des jeunes, des handicapés, le MSS identifie les besoins
par des études spécifiques sur les jeunes, par les travaux de la direction de la recherche et par le
systéme d’information de gestion.

Sur le plan des relations professionnelles et de la représentation collective, le MSS participe a
des comités de redressement, des comités sectoriels et des comités d' adaptation de lamain-d’ cauvre
(CAMO). Sa participation peut s exprimer par une aide financiere ou par la présence d’' un agent.

Sur leplan del’ emploi (création d entreprises et développement local), le M SS ne participe pas
directement alacréation d’ entreprises maisil peut contribuer en subventionnant les employeurslors
del’ embauche de prestataires ou en subventionnant des gens qui ont des projets prometteursen main
pour le démarrage d’ entreprises.

Sur le plan de laformation professionnelle et de I apprentissage, I’initiative vient des CLE qui
procédent a |I’achat de formation visant I’ acquisition ou le développement de compétences pour
I’ exercice de certains métiers ou pour larécupération scolaire. En ce sens, le M SS paye laformation
en subventionnant |es entreprises ou en fournissant deslocaux pour faciliter I’ apprenti ssage selon une
formule d’ alternance école-travail.

Sur le plan de laconnaissance de laréalité (recherche, études et statistiques), par sestravaux, la
Direction delarecherche, del’ évaluation et de la statistique fait en sorte que le MSS est bien au fait
des mutations du marcheé du travail.

B. Travailleurs non couverts par lalégislation

Tout québécois peut un jour ou I’ autre avoir recours aux services offerts par le ministere dela
Solidarité socide. 1l n’existe donc pas de travailleurs non couverts par le Ministére ou par la
Iégislation dont il est chargé de I’ application.

AU niveau fédéral

A. Services et prestationsrendus aux usagers
Le ministére du Développement des ressour ces humaines du Canada

L e secteur d' activité responsable de la gestion et des services communs des CRHC (Centres de
ressources humaines Canada) s occupe des services généraux de soutien a la gestion et a
I’administration des programmes dans tous les secteurs d' activités de DRHC aux échelons local,
sectoriel ou régional. Ces services comprennent I’ accueil et I’ orientation des clients, que ce soit en
personne ou au téléphone, ainsi que le soutien administratif et le conseil et I’ orientation relatifs aux
programmes par la mise en cauvre de lignes de conduites et de procédures.
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Lesattentesal’ égard du secteur d' activités chargé des CRHC — Gestion et services communs se
résument & la prestation des programmes et a un service a la clientéle qui soit efficace et efficient
(Source: Budget des dépenses 1998-99, pp. 3-23-3-24).

En plusde |’ administration et du versement des diverses prestations d' assurance ou de sécurité
du revenu dispensées par le ministere, les principaux services rendus aux usagers touchent I’ emploi
et letravail. Il s agit notamment des services suivants:

Dans le domaine de |’ emploi*:

S service de recherche d’emploi (possibilité d’emploi, assistance a la recherche d emploi,
information sur les milieux de travail, planification et exploration de carriére);

S soutien du revenu (assurance-emploi, régime de pension du Canada, sécurité de la
vieillesse, programme canadien de préts aux étudiants);

S servicesaux employeurs et entrepreneurs (planification des ressources humaines,
information sur les marchés et les industries, Magazine Business Week, service
électronigue de placement et de recrutement, programmes nationaux de DRHC a
I’intention des employeurs);

S information sur le marché du travail (service d'information sur le marché du travail,
Volume Emploi-Avenir, larecherche appliquée);

S possibilités d’ apprentissage (formation et éducation, assistance financiére, auto
évaluation/tests d’ aptitudes, outils et ressources de planification de carriére, ressources
pour les entrepreneurs, DRHC-Elaboration des professions et des carriéres, Bureau des
technologies d apprentissage, Projet d’emploi, Stratégie d’ emploi pour les jeunes);

S le Forum des ministres des marchés du travail (programme a la source, Info Emploi
Canada, Self-employment assistance, le comité national de développement des ressources
humaines de |a francophonie canadienne, documents sur e Guide de partenariat).

Dans le domaine des relations professionnelles:
S  servicesde conciliation et de médiation;
S servicesd arbitrage de griefs et de différends.
(Source: site Internet).
A. 1- Comment I’attente des usager srecoit uneréponse ?

L’ usager regoit uneréponse asademande par tél éphone, par courrier, par boitevocal einteractive
ou en contact direct avec le personnel de premiere ligne par des entrevues.

Environ 20 000 employés de DRHC travaillent dans des collectivités al’ échelle du pays. Plus
de 80 pour cent d entre eux se trouvent, au niveau local, dans les Centres de ressources humaines du
Canada (CRHC) et dans 10 bureaux régionaux. Ces employés de premiereligne aident a atteindre les
objectifs ministériels par I’ entremise du Réseau de prestations de services en voie d’ établissement.
Une fois mis au point, ce réseau comprendra 308 CRHC, 21 centres de services tél éphoniques, 10
centres de services de courrier s occupant du traitement des demandes au titre du Programme de la
sécurité du revenu, environ 5 100 kiosques électroniques de libre-service, 6 centres de technol ogies
! Il est anoter toutefois que plusieurs de ces servicesfont I’ objet d’ ententes fédérales-provinciales en
vertu desquelles certains de ces programmes prévus dans la législation fédérale sont administrés par les
provinces ou administrés par lefédéral avec la participation de la province ou encore cogérées par laprovince
et le fédéral selon le type d entente intervenue.
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del’information, des bureaux administratifs et une gamme croissante de services offerts par le biais
del’Internet (Source: Budget des dépenses 1998-99, p. 2-2).

Lesecteur d' activitéresponsable delaGestion et des servicescommunsdes CRHC s occupe des
services généraux de soutien alagestion et al’ administration des programmes dans tous les secteurs
d’ activités de DRHC aux échelonslocal, sectoriel ou régional. Ces services comprennent I’ accueil et
I’ orientation des clients, que ce soit en personne ou au téléphone, ainsi que le soutien administratif et
le conseil et I’ orientation relatifs aux programmes par lamise en ceuvre de lignes de conduites et de
procédures (Source: Budget des dépenses 1998-99, pp. 3-23).

A DRHC, laprestation de services au client est e point central du changement opérationnel. Le
Réseau de prestations de services (RPS) a été congu dans e but de répondre alanécessité de réduire
les colts tout en offrant le meilleur service possible aux Canadiens. Les plans, déja bien engagés, se
fondent sur un noyau d’ environ 100 Centres de ressources humaines du Canada (CRHC) reliés a200
bureaux satellites. La mise en place de 11 centres de services tél éphoniques, 10 centres de services
de courrier et jusgu’a 400 autres sites de services tels que les kiosques informatisés est prévue
(Source: Sommaire du plan d’ activités de DRHC 1996-97, p. 12).

A. 2 - Comment I’administr ation identifie les besoins ?

Sur le plan de la production de normes juridiques, DRHC procede par voie de consultation des
citoyens que ce soit par sondage ou «focus group». Lanouvelle vision de DRHC favorise davantage
I"implication des collectivitéslocal es et |a prise en compte des suggestions des citoyens. Le ministére
veut savoir quels peuvent étrelesimpactsou les répercussions possibles des changementsqu’il désire
mettre en application. Un groupe de politique stratégique est al’ aff(t des sentiments de la popul ation
et joue un réle de vigie. Un groupe de recherche procede a des analyses d'impact des nouvelles
mesures, des nouveaux programmes ou des changements de politiques sociales.

Sur le plan de la défense des femmes, des jeunes et des handicapés, des recherches se font
constamment. Des sondages et des «focus groups» se font de maniére ciblée afin d’ entendre les
représentations desgroupesde pression. Lessondages, les «focusgroups» et lesreprésentationsfaites
par les groupes de pression sont aussi les moyens permettant d'identifier les besoins en ce qui
concerne les conditions de travail, les relations professionnelles et 1a représentation collective ains
gue sur le plan de la création d’ emplois.

En cequi concernelaformation professionnelleet |’ apprentissage, DRHC travailleen partenariat
avec lesintervenants provinciaux, patronaux et syndicaux en favorisant |’ initiative et la contribution
de ces différents partenaires.

Pour leshandicapés, il existeun cadremultilatéral pour I’ aideal’ employabilité de cespersonnes.

Par ailleurs, ladivision des normes du travail et de |’ équité en milieu de travail de la direction
générale du travail (Loi canadienne sur les droits de la personne) s occupe du dossier de la
discrimination salariale fondée sur le sexe.

Pour les jeunes, on amissur pied le Centre de Ressources humaines du Canada pour étudiant et
le Service Jeunesse Canada.

Sur le plan des conditions de travail, des relations professionnelles et de la représentation
collective, lasection travail du ministére fournit des services de médiation et d’ arbitrage tandis que
le Conseil canadiendesrelationsdutravail décidedesquestionsrelativesalareprésentation syndicale.

Eu égard alaconnaissance delaréalité, laDirection de larecherche appliquée apour mandat de
mener des recherches en matiére de politique al’ appui des objectifs du Ministere. La Direction est
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chargée des taches suivantes: identifier et documenter la nature des problémes exigeant une
intervention politique; trouver des explications possibles aux problemes soulevés; formuler des
hypothéeses qui peuvent étre vérifiées de facon empirique (Source: site Internet).

Le Conseil canadien desrelationsdu travail

Le processus d’ accréditation en vue de négocier collectivement est régi par les dispositions du
Code, qui est appliqué par le Conseil. Dés que celui-ci est convaincu que lademande d’ accréditation
desdroitsdenégociation répond aux criteresdu Code, il peut délivrer au syndicat un certificat officiel,
envertu duquel I’ employeur est |également tenu delereconnaitre comme agent négoci ateur accrédite.
Si I’employeur et lesyndicat accréditén’ arrivent pasaconclure une convention collective, ils peuvent
recourir aux divers services de conciliation et de médiation qu’ offre le ministre du Travail, par
I’entremise du Service fédéral de médiation et de conciliation de Travail Canada. Le ministre du
Travail peu aussi procéder a la nomination d'un (ou des) arbitre (s) de différends si les parties
n’'arrivent pasas entendre sur ce choix. Le ministre procéde delaméme fagon dansle casdes griefs.
Le Consell peut aussi décider que certains employés doivent étes exclusdel’ unité d’ accréditation ou
y étreinclus parce qu’ils exercent des fonctions de direction ou des fonctions confidentielles dansle
domaine des relations du travail. Le Conseil peut aussi, comme le prévoit le Code, révoquer
I’ accréditation del’ agent négociateur en des conditions spécifiques (Source: R6ledu CCRT, pp. 7-11).

Le Conseil regoit et traite les plaintes pour pratiques déloyales de travail tel que le stipule le
Code. En général, un agent des relations du travail du Consell est chargé d’ aider les parties a régler
le probléme. S'il n’arrive pas a obtenir un réglement al’ amiable, le Conseil peut tenir une audience
publique avant de rendre sa décision. Quand le Conseil doit trancher une plainte, et qu’il détermine
qu’une disposition du Code a été violée, il dispose de pouvoirs de redressement (Source: Role du
CCRT, p. 12).

Le Conseil peut étre appelé a déterminer les droits, privileges et responsabilités des syndicats
dansle cas de ventes d’ entreprises de méme gu’ en cas de fusion, de regroupement ou de transfert de
compétences entre syndicats (Source: Role du CCRT, p. 13).

LeConseil peut donner au syndicat lapossibilité de négocier avec |’ employeur lesrépercussions
gu’ auront les changements technol ogiques proposés lorsque la convention collective est en vigueur
et que les parties n’ ont pas négacié les effets d’ un changement technol ogique a venir (Source: Rble
du CCRT, p. 14).

LeConseil est chargé derendre des ordonnancesd’ interdiction danslescasdegrevesou delock-
out illégaux (Source: Réle du CCRT, p. 14).

Le Conseil peut étre appelé a déterminer les modalités d’ une premiére convention collective
(Source: Role du CCRT, p. 14).

Le Conseil peut aussi étre appelé a se prononcer sur le droit de refus d’ un travailleur d’ exercer
un travail pouvant mettre en danger sa santé ou sa securité (Source: Réle du CCRT, pp. 15-16).

Finalement le Consell peut recevoir, d’ une ou des partiesvisées par une ordonnance, une plainte
déposée par celles-ci afin que le Conseil réexamine sa décision. Les plaintes peuvent étre déposées
lorsgue les parties croient que le Conseil afait une erreur de droit, qu’il a outrepassé sa compétence
(ounégligédel’ exercer), ou encoreparcequ’ ellesont despreuves ou desrenseignementsqui n’ étaient
pas disponibles au moment ou le Conseil a rendu sa décision et qui auraient pu influer sur ses
conclusions (Source: Role du CCRT, pp. 16-17).

A.1- Comment |’ attente des usager sregoit uneréponse ?
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Les affaires sont confiées aux agents, qui font enquéte sur les demandes et les plaintes et se
chargent de la médiation des plaintes de pratiques déloyales de travail ainsi que des demandes de
déclaration de gréves ou de lock-out illégaux. Lorsgue ses agents arrivent a obtenir un réglement a
I"amiable de cesplaintes et de cesdifférends, le Conseil n’ apasbesoin detenir d' audiences colteuses
pour lestrancher; ¢’ est un élément important de son approche a cet égard (Source: Réle du CCRT, p.
7.

La Commission desrelationsdetravail danslafonction publique

Au nombre des procédures dont |a Commission peut étre saisie, citons I’ arbitrage de griefs, les
demandes d’ accréditation d’ agents négociateurs ou de révocation de cette accréditation, les plaintes
relatives a des pratiques de travail déloyales (y comprisle manquement al’ obligation d’ assurer une
représentation équitable et de négocier de bonne foi), la désignation de certains postes de direction
ou de confiance, lerenvoi desdécisions d’ agents de sécurité et des plaintes de fonctionnairesen vertu
desdispositionsdelaPartie Il du Code canadien du travail. LaCommission offre en outre un service
de médiation et de conciliation pour aider les parties a résoudre leurs différends, ce qui permet de
régler de nombreux problémes sans devoir recourir a une procédure formelle devant la Commission.
La Commission fournit également des locaux et des services de soutien administratif au Conseil
national mixte, un organisme consultatif indépendant qui permet aux représentants des employeurs
et des agents négociateurs de se rencontrer pour discuter de questions touchant I’ensemble de la
fonction publique qui ne se prétent pas a la négociation a I’ échelle des unités de négociation. La
Commission n'intervient toutefois pas directement dans le fonctionnement du Conseil (Source: site
Internet).

Travailleursnon couvertspar lalégislation du travail

Comptetenu du partage des pouvoirsentrele niveau fédéral et lesprovinces, lestravailleursnon
couverts par lalégislation fédérale le seront par leslois provinciales et réciproguement.

C’est donc dire qu’ en matiére d’ emploi, lestravailleurs canadiens ont accés a tous les services
lesquel sleurs sont rendus accessibles soit par DRHC directement, soit par |es agences mises en place
par les provinces en vertu des ententes fédérales-provinciales dont il a été question précédemment.

De plus, dans |e domaine des relations professionnelles, certains salariés, notamment ceux qui
exercent des fonctions d’ autorité hiérarchique dans les entreprises, sont exclus des dispositions du
Code canadien du travail régissant |’ exercice du droit ala négociation collective.

En effet, laPartie| du Code ne s’ applique pas alafonction publique fédérale ni au personnel de
certaines sociétés d Etat assujettisalaloi sur lesrelations de travail danslafonction publique, dont
I’ application incombe ala Commission des relations detravail danslafonction publique. Le Codene
s applique pas non plus aux membres des Forces canadiennes, ni a ceux de laGendarmerieroyale du
Canada.

Le Code ne confére pas le droit a la négociation collective au personnel de direction ou de
confiancequi participeatitre confidentiel adesaffairesconcernant lesrelationsdetravail; néanmoins
il s applique ad’ autres employésexercant desfonctionsde surveillance, ainsi qu’ aux professionnels.
En outre, les entrepreneurs dépendants, tels que les conducteurs propriétaires de camions, qui
transportent a forfait des marchandises, peuvent étre considérés comme employés, pour les besoins
de la négociation collective. L'un des criteres importants permettant de déterminer si une telle
personne est un employé au sens du Code est son degré de dépendance économique par rapport a
I’employeur (Source: Réle du CCRT, p. 6).
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De méme, plusieurs milliers de fonctionnaires fédéraux ne sont pas assujettis ala négociation
collective et ne sont pas souslacompétence delaCommission desrelationsdetravail danslafonction
publigue. lIsfont toutefois |’ objet d’ une politique spécifique et peuvent se prévaloir des dispositions
rémédiatricesdelaloi. Desservicessont fournisacestravailleurs par laCommission ¢’ est-a-direles
services prévus dans les dispositions rémédiatrices de laLoi (Source: site Internet).




V. Relations avec les autres acteurs du
systeme de relations du travail

AU QUEBEC

Au Québec, on peut direqu’il y adeux grands modes de participation des usagers ala définition
de divers aspects de la politique du travail, I’ un général, les autres spécifiques.

Le mode général référe a cet organisme dont la vocation est précisement de permettre la
consultation et la participation des acteurs ala définition de la politique: ¢’ est le Conseil consultatif
du travail et delamain-d’ cauvre.

Par ailleurs, la fragmentation de I’administration du travail en une multitude d’ organismes
spécifiques constitue en soi une fagon d’ assurer la participation des acteurs sociaux et des usagers
aussi bien au sein des divers organismes relevant du ministére du Travail que par I’ intermédiaire de
ceux qui relevent du ministeredelaSolidarité sociale, notamment laCommission des partenaires pour
le marché du travail.

1. Représentation desusagers
Leministéredu Travail

Il Ny a pas de représentation ingtitutionnelle au sein méme du ministére. Toutefois, la
participation des représentants des acteurs sociaux au Consell consultatif du travail et de la main-
d cauvre et aux consells d administration des diverses commissions constitue autant de lieux
privilégiés pour faire connaitre leur point de vue et, souvent, s'intégrer au processus décisionnel |ui-
méme.

Le Consell consultatif du travail et dela main-d’oauvre

Le Conseil est composé de douze membres nommes par |e gouvernement, a savoir un président,
cing personnes choisies parmi celles qui sont recommandées par les associations de salariés les plus
représentatives et cing personnes choisies parmi celles qui sont recommandées par |es associations
d’ employeurslesplus représentatives. Le sous-ministredu Travail, ou son délégué, est aussi membre
d’ office du Conseil (Rapport annuel p. 6).

La Commission del’équité salariale

La Commission de |’ équité salariale est composée de trois membres, dont la présidente qui en
administreet dirigelesaffaires; lesmembres sont nomméspar |e gouvernement aprés consultation des
organismes les plus représentatifs d’ employeurs, de salariés et de femmes.

Les principales attentes des employeurs sont une application simple ou une simplicité des
procédures dans lamise en cauvre de I’ équité salariae.

L es principales attentes des syndicats sont lamise en cauvre et I’ atteinte de |’ équité salariale le
plus rapidement possible.

Les principales attentes des groupes de femmes sont la mise en cauvre et |’ atteinte de I’ équité

salariae le plus rapidement possible ainsi que I’ assistance nécessaire afin de permettre aux femmes
defairevaloir leurs droits.
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La Commission des normesdu travail

Lacomposition du conseil d’ administration de 13 membrespermet lareprésentation desusagers.
En effet, au moins un membre doit provenir de chacun des milieux suivants: les salariés non
syndiqués, les salariés syndiqués, la grande entreprise, la petite et la moyenne entreprise, les
coopératives, lesfemmes, lesjeunes, lafamille, lescommunautés culturelles. (Rapport annuel p. 12).

Les principales attentes de ces interlocuteurs, face a la Commission, sont qu’elle offre des
services de qualité aux usagers et qu’ elle maintienne ses bonnes relations avec ses partenaires en
procédant a des rencontres réguliéres avec le patronat et les syndicats, que ce soit par des colloques
ou en développant diverses formes de partenariat.

La Commission dela santé et sécurité du travail

Le conseil d administration de la Commission se compose de 15 membres: le président,
également chef de direction, sept représentants des employeurs et sept représentants destravailleurs.
C'est le gouvernement qui choisit ces représentants a partir de listes fournies par les associations
patronales et syndicalesles plusreprésentatives (Rapport annuel p.16). Laloi prévoit aussi un comité
administratif composé du président du conseil dadministration et chef de la direction, d' un
représentant des employeurs et d’ un représentant des travailleurs (Rapport annuel p. 19). De plus,
chague bureau de révision paritaire est composé de trois membres, dont un président nommé par la
Commission, un représentant des travailleurs et un représentant des employeurs (Rapport annuel
p. 51).

L es principal es attentes des représentants patronaux sont laréduction des codts et de lataxe sur
la masse salaridle et la réduction du fardeau des procédures administratives (formulaires,
communications, etc.).

Lesprincipal esattentes desreprésentantsdestravailleurssont |a«démédi calisation» desdossiers
et I’é@imination de la contre expertise médicale par |I’employeur ou la CSST.

La Commission dela construction du Québec

LeConseil d’ administration de laCommission compte dix-sept membres dont un président. Les
membressont tousnomméspar legouvernement: six, apresconsultation del’ association d’ employeurs
et des associations d entrepreneurs; six, aprés consultation des associations représentatives des
salariés; trois, sur recommandation du ministre du Travail; un, sur recommandation du ministre de
I’Education. De plus, la Commission est dotée d’ un certain nombre de Comités prévus dans sa loi
constitutive soit: le Comité mixte delaconstruction, formeé par leministre du Travail, comptant douze
membres, soit six représentants patronaux et six représentants syndicaux (Rapport annuel p. 86), le
Comité sur laformation professionnelle dans |’ industrie de la construction formé de treize membres
dont un président désigné par le président directeur général de la Commission, six représentants
patronaux et six représentants syndicaux (Rapport annuel p. 87).

Les principales attentes de ces interlocuteurs sont une application la plus juste et équitable
possible des conventions collectives, la mise au point de solutions a des problémes particuliers, une
gestion financiérerigoureuse et lamise en place de mécanismes visant a solutionner les problemes ou
les différends sans avoir recours aux mécanismes légaux prévus alaloi.
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Le Consell des services essentiels

Le Conseil est composé de huit membres dont un président et un vice-président. Les autres sont
nommes de la fagon suivante: deux aprés consultation des associations de salariés les plus
représentatives dans le domaine des services publics et dans le domaine de la santé et des services
sociaux; deux apres consultation des associations d employeurs les plus représentatives dans le
domaine des services publics et dans le domaine de la santé et des services sociaux; deux apres
consultation de la Commission des droits de la personne et de lajeunesse, de I’ Office des personnes
handicapées, du Protecteur du citoyen et d’ autres organismes.

Les Comités paritaires

Par définition, le Comité paritaire est composé d’un nombre égal des représentants des
employeurs et des salariés couverts par la convention collective dont il a la charge de surveiller
I” application. Ce nombre peut varier d’ un comité a |’ autre compte tenu de I’ importance du secteur
d activité et du nombre d’employeurs et de salariés assujettis. De plus, il est possible que les
employeurs et | es sal ari és non-membres des organi sations signataires de la convention étendue soient
représentés, aussi en nombre égal, au sein du Comité paritaire, si le ministre le juge a propos.

Leministéeredela Solidarité sociale

L es usagers sont représentés atous les niveaux de conception, de planification et d'intervention
du ministére, soit: ala Commission des partenaires du marché du travail au niveau national, ensuite
danslesconseilsrégionaux et danslesconseilsd’ administration des centreslocaux de dével oppement
(CLD) qui agissent atitre de comités aviseurs aupres des CLE au niveau local.

La Commission des partenaires du marché du travail est composée des membres suivants
nommés par le gouvernement: un président, choisi aprés consultation delaCommission; six membres
représentant |amain-d’ cauvre québécoi se, choisis aprés recommandation des associations de salariés
les plus représentatives; six membres représentant les entreprises, choisis aprés recommandation des
associations d’employeurs les plus représentatives, deux membres choisis aprés consultation des
organismes communautaires | es plus représentatifs ocauvrant dans le domaine de la main-d ceuvre et
de I'emploi; un membre issu de milieu de I’enseignement secondaire et un autre, du milieu de
I’ enseignement collégial, choisis aprés consultation d’ organismes des milieux concernés.

Lesous-ministredel’ Emploi et delaSolidaritéainsi quele secrétaire général delaCommission
sont d’ office membres de la Commission.

Sont aussi membres de laCommission, mais sans droit de vote, les personnes suivantes: le sous-
ministre associé du Secrétariat au développement des régions ou un sous-ministre adjoint de ce
Secrétariat désigné par |e sous-ministre associ€; le sous-ministre de I’ Education ou un sous-ministre
associé ou adjoint du ministére de I’ Education nommé par le sous-ministre; le sous-ministre de
I’ Industrie, du Commerce, de la Science et de la Technologie ou un sous-ministre associé ou adjoint
du ministere de I’ Industrie, du Commerce, de la Science et de la Technologie désigné par le sous-
ministre; le sous-ministre de la Métropole ou un sous-ministre associé ou adjoint du ministéere de la
Métropole désigné par le sous-ministre.

En outre, le ministre peut participer atoute séance de la Commission.
(Source: L.Q. 1997, ¢.63, art. 21).

L esconseilsrégionaux despartenairesdu marchédutravail sont composésdesmembressuivants
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nommeés par le Ministre: six membres représentant la main-d’ cauvre, choisis apres recommandation
des associations de salariés représentatives de la région; six membres représentant les entreprises,
choisis aprés recommandation des associations d’ empl oyeurs représentatives de larégion; six autres
membres, deux choisis aprés consultation d’ organismes ceuvrant dans la région dans le domaine de
lamain-d’ cauvre et del’ emploi et quatreissus des milieux de laformation, dont un des commissions
scolaires et un autre des établissements d' enseignement collégial, choisis aprés consultation
d’ organismes des milieux concernés.

Ledirecteur régional d’ Emploi-Québec est d’ office membre du conseil régional et agit atitrede
secrétaire du conseil.

Sont aussi membres du conseil régional, mais sans avoir droit de vote, |es personnes suivantes:
un représentant du Secrétariat au dével oppement des régions désigné par le ministre responsable du
Secrétariat; le directeur régional du ministére de I’ Education ou un représentant régional de ce
ministéredésigné par lesous-ministredel’ Education; ledirecteur régiona du ministéredel’ Industrie,
du Commerce, dela Science et de la Technologie ou un représentant régional de ce ministére désigné
par le sous-ministre de I’ Industrie, du Commerce, de la Science et de la Technologie.

(Source: L.Q. 1997, ¢.63, art. 40).

L es principal es attentes de ces interlocuteurs vis-a-vis du MSS sont de pouvoir jouer leur role
tel que défini danslaloi. Les attentes sont véhiculées al’intérieur de la Commission et des Conseils
régionaux des partenaires du marché du travail.

2. Participation
Leministeredu Travail

Les modalités d’ association des représentants des usagers au processus de définition et de mise
en cauvre delapolitique nationale du travail, del’ emploi et de laformation professionnelle sefait par
leur présencesur lesconseilsd’ administration desorganismes, par leur présenceau Conseil consultatif
dutravail et delamain-d’ cauvre, par leur participation aux commissions parlementaires et en derares
occasions particulieres par un acces direct au bureau du ministre ou du Premier ministre.

L e Conseil consultatif du travail et dela main-d’ cauvre

En plusdesiéger en pléniére, le Conseil crée des comitéset commissionscomposesd’ un nombre
€gal de membresreprésentant lesemployeurset lestravailleurs, despécialistesdésignéspar lesparties
patronal eet syndical e, et dereprésentantsdedifférentsministeres, organismesouinstitutions (Rapport
annuel p. 5).

Quant aux commissions, lesmandatsqui leur sont confiés peuvent concerner un secteur d’ activité
ou étre limités a un ou plusieurs sujets spécifiques (Rapport annuel p.5). La formation d’une
commission permet au Conseil d’ associer a ses travaux les principaux intéressés par un projet misa
I’ étude, dont des organismes non représentés au Conseil. Cela gjoute une dimension importante ala
consultation, soit son élargissement en vue d’ assurer une plusgrande représentativité (Rapport annuel

p. 5).
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La Commission dela construction du Québec

Les représentants des parties patronale et syndicale sont directement associés au processus
décisionnel par leur participation au Conseil d’ administration de |’ organisme ainsi qu’ aux différents
comités, notamment le Comité mixte (sur la convention collective et les avantages sociaux) et le
Comité de laformation professionnelle.

La Commission del’équité salariale

LaLoi sur I’équité salariale est en elle-méme uneloi de participation. En effet, au premier chef,
elle oblige I’employeur aréaliser I’ équité salariale avec la participation de ses salariés. L’ exercice
prévu danslaloi fait appel en certaines circonstances et en fonction de lataille de |’ entreprise aune
participation plus ou moins grande des diversintervenants.

Par ailleurs, la participation des acteurs sociaux se manifeste au sein des comités sectoriels
prévus par laloi de méme qu’ au sein du comité consultatif créé par la Commission.

La Commission des normesdu travail

Les modalités d’ association des représentants des usagers au processus de définition et de mise
en oavre de la politique nationale du travail résident surtout dans leur participation au consell
d administration.

La Commission dela santé et dela sécuritédu travail
I en va de méme pour cette commission.
L e Conseil des services essentiels

Compte tenu du caractere judiciaire de cet organisme, il n'y a pas de participation des
représentants des usagers au processus de définition et de mise en ceuvre de la politique.

Les Comités paritaires

Les représentants des parties patronale et syndicale sont directement associés au processus
décisionnel par leur participation au Comité particulierement pour le contrdle de I’ application du
décret et pour I’ administration du régime d' avantages sociaux s'il existe.

Leministeredela solidarité sociale

LaLoi sur Le ministéere delasolidarité sociae créela Commission des partenaires du marché
du travail. L’ article 17 de cette loi lui confie diverses fonctions dont celle d’ assumer un réle conselil
aupres du ministre en matiére d’ orientations stratégiques et de politiques gouvernemental es de main-
d cauvre et d’emploi. C'est la Commission qui définit les besoins en développement de la main-
d cauvre. La Commission participe également a la gestion du réseau des services publics d’ emploi.
Elle propose les critéres d’ allocation des ressources associ€es aux mesures actives entre les régions
et les centres locaux d’ emploi ainsi que les objectifs de résultats d’ Empl oi-Québec.

Unemémevol ontégouvernemental ede concertation detouslesintervenantsconduit alacréation
des Conselils régionaux des partenaires du marché du travail. Ces Conseils se voient hotamment
confier les mandats de définir les problématiques du marché du travail dans les régions, de préparer
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les plans annuels d'action en matiére de main-d’ oauvre et d emploi, de proposer les critéres de
répartition des ressources afférentes aux programmes, mesures et fonds alloués a la région et de
développer lesinterfaces avec les conseils régionaux de développement.

(Source: Document Profil du ministere, p. 3).
Emploi-Québec

La participation des usagers se fait davantage par I'intermédiaire de leurs représentants a
I"intérieur de la Commission des partenaires du marché du travail, des Consells régionaux et des
Centres locaux de développement. Par contre, par le plan d’ action annuel d’ Emploi-Québec, il y a
participation ala détermination des cibles et des résultats a atteindre.

L’ unité autonome de service qu’est Emploi-Québec peut auss faire des recommandations
concernant des modifications souhaitables a la réglementation et aux lois dont elle est chargée de
I" application.

3. Coordination des acteursdel'administration du travail:
Leministéredu Travail

Lacoordination sefait surtout par I’ intermédiaire du Conseil consultatif du travail et delamain-
d cauvre

La Commission del’équité salariale

La Commission éant un organisme budgétaire qui reléve du ministre du Travail, elle participe
au processus de budgétisation et ala planification stratégique gouvernementale. Ses crédits doivent
étre acceptés par le Conseil du trésor. Le ministére du Travail fournit &la Commission un support en
terme de services (locaux, gestion des ressources humaines etc.).

La Commission dela construction du Québec

La Commission est un organisme non budgétaire qui est sous la responsabilité du ministre du
Travail. Le président reléve et est nommé par le ministre tout comme les membres du conseil
d’administration aprés consultation des parties. La CCQ jouit d’ une autonomie administrative et
financiére mais rend compte de ses activités au ministre du Travail.

La Commission des normesdu travail

Leministre du Travail agit comme répondant de la Commission devant I’ Assemblée nationale.
La Commission est un organisme non budgétaire et autonome quant a son financement.

Lorsdelaproduction de nouvelles normes juridiques (hausse du salaire minimum ou autre), la
Commission prépare un mémoire qui est présenté au ministre du Travail. A cette méme fin, la
Direction de la recherche collabore avec le ministere du Travail. Afin d’ obtenir le maximum
dinformation et d expertise possible, la Commission participe & des groupes de travall
intermini stériel sad hoc. LaCommission dével oppe des partenariatsavec |esgroupes communautaires
(Fédération des femmes du Québec; Groupe au bas de I’ échelle) ainsi qu’ avec différents organismes
ministériels.
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La Commission dela santé et dela sécuritédu travail

La CSST est un organisme non budgétaire qui recoit toutefois une aide financiére® reliée a
I"inspection des lieux de travail provenant du portefeuille du ministre du Travail. Méme s cet
organisme répond au ministre du Travail et que le président et chef de la direction est nommeé par le
gouvernement, laCSST dispose d' une grande autonomie administrative, financiere et réglementaire.
Leconseil d’ administration est trésindépendant et tient ale demeurer. LaCSST doit faire rapport de
ses activités au ministre une fois I’an et chague fois qu’il y a des changements réglementaires. Les
relations sont plus informelles quant au reste.

L e Conseil des services essentiels

Le Consell est un organisme non budgétaire qui reléve du ministre du Travail. Le Consell
favorise des rencontres réguliéres de tous les PDG d’ organismes avec le ministre et |e sous-ministre
sur des questions administratives et des problémes budgétaires. Le Conseil fait un rapport mensuel de
sesactivités et informele ministre sur toute question dont il peut avoir arépondre devant I’ Assembl ée
nationale ou devant le public.

Les Comités paritaires

Les Comités paritaires jouissent d’'une grande autonomie dans I’ exercice de leurs fonctions.
Toutefais, ils doivent soumettre annuellement au ministre du travail une quantité importante de
renseignements; prévisions budgétaires, états financiers vérifiés, état de la situation de chacun des
fonds qu'il administre.

Deplus, laloi prévoit quele ministre dispose d’ un large pouvoir de vérification et d’ enquéte sur
toute question relative alafagon dont un Comité paritaire s' acquitte de son mandat.

En effet, si cette délégation de pouvoirs aupres des parties signataires comporte certains
avantages en terme de responsabilisation des parties, elle n’est pas exempte non plus de certains
risques de situations de conflits d’ intéréts réels ou apparents ainsi que cela s est avéré dansle passé.

Leministéeredela solidarité sociale

Laplupart desservicesreliésal’ emploi étant rendus par Emploi-Québec, lelien entre cette unité
autonome de service et le ministére est régi par |’ entente de service qui intervient entre le Ministére
et laCommission des partenaires du marché du travail qui est composée de représentants de tous les
principaux acteurs du marché du travail ainsi que cela a été décrit précédemment.

4. Origine des ressources financieres et effectifs des principaux organes de
['administration du travail:

Au Québec, il convient de distinguer entre les organismes appel és budgétaires et | es organismes
non budgétaires.

! Suite aune entente conclue entre le gouvernement et |laCSST, leministére du Travail cesseracetype
de contribution a compter de 2002.
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a) Lesorganismesbudgétaires
Leministéredu Travail

Le ministere du Travail est financé pour la grande part par les crédits votés a I’ Assemblée
nationale. Il dispose de ce budget pour les besoins du ministére et ceux des organismes budgétaires,
' est-a-dire ceux qui émargent au portefeuille du ministre du Travail. Ce sont, en plus du ministére
lui-méme, laCommission del’ équité salariale, laRégie du béatiment du Québec, le Consell consultatif
du travail et de la main-d’ ceuvre. A cela viennent s gjouter certaines contributions de la part de
certains organismes a vocation spécifique: par exemple, laCommission des normes du travail assure
en partielefinancement du Bureau du commissaire général du travail (2 650 000 $) et laCommission
de lasanté et de lasécurité du travail celui du Bureau d’ évaluation médicale (1 668 000 $). Enfin, la
vente de publications, le recouvrement detiers, le recouvrement de dépenses et certainstransferts du
gouvernement du Canada complétent le financement (Rapport annuel p.40).

Leministéeredela Solidarité sociale

Pour ce qui est delafonction sécurité du revenu (qui nefait pas|’ objet de la présente étude), la
totalité des crédits proviennent du fonds consolidé dela province, ils représentent la plus grande part
du budget total du ministére qui est de I'ordre de 4,5 milliards de dollars canadiens, ¢ est-a-dire
environ 3,7 milliards de dollars canadiens.

Par ailleurs, pour ce qui est de la mission emploi, les crédits proviennent de deux sources
principales, a savoir le fonds consolidé du Québec, d’ une part, et les crédits versés au Québec par le
gouvernement du Canada en vertu de I’ entente Canada-Québec, d’ autre part.

Les crédits disponibles pour les interventions de dével oppement de la main-d’ ceuvre totalisent
704 M$, somme composée de 215 M$ de crédits québécois et de 488,9 M$ de crédits d’ intervention
reliés au compte del’ assurance-emploi en vertu del’ entente Canada-Québec sur le marché du travail.

(Source: Plan d'action annuel 1998-99, p. 16).

b) Lesorganismesnon budgétaires

De fagon générale, les organismes non budgétaires jouissent d'une large autonomie au plan
administratif et financier et bénéficient, en vertudeleur loi constitutive, d’ un pouvoir de prélévement,
sous une forme ou sous une autre, soit sur la masse salariale des employeurs, soit aussi, parfois, sur
les salaires des travailleurs sous leur juridiction.

La Commission dela construction du Québec

Le financement de la Commission est priveé et provient principalement d’un prélévement de
1,5 pour cent sur lamasse sal arial e effectué, en parts égal es, auprés desemployeurs et destravailleurs
del’Industrie de la construction (Rapport annuel p. 9).

La Commission dela santé et dela sécuritédu travail

LaCommission apleins pouvoirs, dansleslimitesimposéespar laloi, pour fixer et percevoir les
primes d’ assurances des employeurs tenus de contribuer a son fonds d’indemnisation des accidents
(Rapport annuel p. 8).
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Le salaire maximum annuel assurable est de 49 000 $, et |e taux moyen de cotisation a été établi
a2,52 $ par 100 $ de masse salariale (Rapport annuel p. 18).

Les cotisations des employeurs se sont élevées a 1 722 263 000 $ pour I’ exercice 1997. La
Commission percoit desemployeursles sommesrequisespour | application decetteloi, al’ exception
des colts relatifs a I’inspection qui sont remboursables par le gouvernement du Québec (Rapport
annuel p. 74).

La Commission des normesdu travail

LaCommission est autosuffisante en matiére de financement. Lagrande part du financement (98
pour cent) dela Commission provient dela perception de 0,1 de 1 pour cent delamasse salariale des
employeurs. De plus, 1 pour cent provient des intéréts sur les placements et 1 pour cent provient
d’ autres sources tel que la vente de publications.

Le Consell des services essentiels

Cet organisme constitue un cas un peu a part en raison de son caractere judiciaire. Pour cette
rai son, son financement est assuré par e fonds consolidé du Québec sousforme de crédits permanents
qui lui sont redistribués & partir du portefeuille du ministre du Travail méme s'il n'est pas a
proprement parler un organisme dit budgétaire de ce ministére.

Les Comités paritaires

LesComitésparitairessont autosuffisantsau plan financier. l1sdisposent en effet de deux sources
principales de financement. D’ abord, par réglement approuvé par le gouvernement, chague Comité
paritaire peut effectuer un prélévement qui n’ excéde pas 1/2 pour cent de larémunération de chague
salarié et 1/2 pour cent de laliste de paye de chaque employeur couverts par le décret. De plus, le
Comité peut recouvrer, d’un employeur qui viole les dispositions du décret relatives au salaire, une
somme égalea 20 pour cent deladifférence entrele salaire versé au salari€ et celui qui aurait dO étre

payé.

AU niveau fédéral

1. Représentation desusagers

Il n’existe pas au niveau fédéral d’ organe consultatif unique et ou de forum particulier ou les
acteurs sociaux peuvent faire connaitre leurs attentes au gouvernement. Il n'y apas de lieu non plus
ou le ministre doit obligatoirement consulter les acteurs sur les projetsdeloi qu’il entend déposer au
Parlement ou sur les politiques gu’il souhaite mettre en ceuvre.

Ce n'est pas a dire pour autant que les acteurs sociaux et les représentants des usagers ne
disposent pas de forum pour se faire entendre ou he sont pas consultés par le gouvernement.

En effet, que ce soit en commissions parlementaires, par |a présentation de mémoires ou par des
rencontres officielles avec les membres du gouvernement, les employeurs et les syndicats peuvent
porter leurs représentations al’ attention du gouvernement.
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2. Participation

Toutefois, comme I'administration du travail, est confiée a un ministére plutét qu’'a des
organismes autonomes ou indépendants, on ne retrouvera pas de représentants des employeurs, des
syndicats ou des citoyens dans les instances de décision comme telles si ce n'est au conseil
d’ administration du Régime de pensions du Canada et celui dela Commission del’ assurance-emplOi
ou les citoyens sont représentés.

3. Coordination des acteursde |'administration du travail avec le ministére concer né:
Leministere du Développement des ressour ces humaines du Canada

LaDivisiondelacoopération avecl’ extérieur planifie et gérelacoopération entrele Programme
du travail et les ministéres du Travail provinciaux et territoriaux (Source: site Internet).

L e Consell canadien desrelations du travail

Le Conseil canadien des relations du travail est un tribunal exercant des fonctions quasi
judiciaires. Méme s'il est tenu de présenter le rapport annuel de ses activités au ministre du Travail
et que ses crédits sont accordés par Développement Ressources Humaines Canada, le Conseil est
indépendant et autonome quant a ses activités a cause de la nature de ses fonctions (Source: site
Internet).

L es membres du Conseil sont nommeés par |e Gouverneur en conseil (Source: Réle du CCRT, p.
6).

La Commission desrelationsdetravail danslafonction publique

LaCommission rend compte au Parlement del’ exercice de sesattributionsen vertu delaloi par
I"intermédiaire du ministre, autre qu’ un membre du Conseil du Trésor, que désigne le Gouverneur
général en conseil. Depuis la création de la Commission, le ministre désigné a presgue toujours été
le président du Conseil privé. Envertudelaloi, leministre déposelerapport annuel delaCommission
devant le Parlement et signe les documents nécessaires en application de la Loi sur la gestion des
finances publiques. Il sert également d’intermédiaire aupres du gouverneur général en conseil pour
la nomination des membres de la Commission (Source: site Internet).

4. Origine des ressources financieres et des effectifs des principaux organes de
["administration du travail
Leministere du Développement des ressour ces humaines du Canada

L’ assurance-emploi et le Régime de pensions du Canada sont contributifs de la part des
employeurs et des saariés canadiens. Le reste du budget du ministére du Développement des
ressources humaines Canada provient du fond consolidé.

DRHC compte sur quatr e sour ces de financement:

S lesfondsdu Trésor: lesressourcesvotéesannuellement par |e Parlement et lesfonds prévus pour
I’ exécution de programmes | égidatifs;

S le Compte d'assurance-emploi: ce compte est entierement financé par les employeurs et les

employés. Les paiements, comme les prestations d’ assurance-emploi, les prestations d’ emploi
et mesures de soutien (Partie Il de |’a.-e) et les frais administratifs assumés dans le cadre de
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I” exécution des programmes reliés al’ assurance-emploi, sont imputés sur ce compte;

le Compte du Régime de pensions du Canada: ce compte est un régime d’ assurance-sociale

obligatoire et contributif qui permet aux travailleurs de se protéger contre la perte de revenu a
la retraite, en cas d'invalidité ou de décés. Le compte du RPC est responsable de tous les
paiements reliés au RPC et des frais administratifs assumeés dans le cadre de la réalisation des

activités du RPC;

S organismes d Etat: les paiements de compensation versés aux employés accidentés des
organismes d Etat et |les frais administratifs connexes sont recouvrés des organismes et portés
au crédit. (Les paiements versés aux employés accidentés des ministéres ne sont pas recouvrés
aupres des ministéres.)
Le tableau suivant présente la ventilation des dépenses de fonctionnement et des paiements de

transfert par source de financement, selon le budget de dépenses principal de 1997-98.

Trésor Ass. emp. RPC Org. Total
d etat (en millions
dedollars
canadiens)
Dépenses de 484 1062 150 36 1732
fonctionnement
Paiements de 24 549 13 460 17 533 -36 55 506
transferts
Total 25033 14 522 17 683 0 57 238

(Source: Document interne, p. 5).

Le Consell canadien desrelationsdu travail

L ebudget provient du ministere du Dével oppement des ressources humainesdu Canada(Source:
Rapport annuel 1996-97, p. 44).
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V. Evaluation
AU QUEBEC

Tous les ministeres et organismes étudiés ont des modes d’ évaluation interne de leurs activités
et desrésultats. Ces modes varient également d’ un organisme a un autre en rai son notamment de leur
indépendance relative.

Pour ce qui est de I'évaluation externe, comme tous les ministeres et organismes du
gouvernement, le ministére du Travail et les organismes qui sont sous la responsabilité du ministre
titulaire sont soumis ala procédure d’ évaluation périodique du V érificateur général du Québec.

Par ailleurs, tous n’ ont pas nécessairement des méthodes d’ éval uation des personnels et lorsque
detelles procédures existent, elles n’ ont pas toujours une incidence directe sur la carriére des agents
mais sont plutét utilisées comme moyens de motivation et d'incitation du personnel.

A. Modesd’évaluation interne

Leministeredu Travalil

Evaluation des activités et desrésultats

Certaines évaluations ad hoc sont commandées apres lamise en application d’ uneloi ou encore,
par exemple, pour vérifier lesdélaisderéponse du BCGT (Bureau du commissaire général dutravail).

Certainesloiscontiennent des clausesdites crépuscul airesen vertu desquellesle ministére sedoit
d’ évauer telles lois au moment prévu.

Lesplansstratégiquesprévoient également |’ obligation d’ éval uer annuellement ou d'unemaniere
ponctuelle les mécanismes d'application deslois.

Le ministére fait aussi des enquétes et des sondages de satisfaction auprés des usagers ou des
abonnésdelarevue Marchédu Travail *afin detracer un bilan desrelationsdutravail et del’ efficacité
des mesures anti-briseurs de gréve et de s'enquérir de la pertinence des services offerts par le
ministére. Le ministére va également rencontrer sa clientéle dans les régions avec le Groupe des
diffuseurs.

Evaluation des personnels

Il existe aussi une politique concernant la gestion du rendement. Elle vise a s assurer que
I’évaluation du rendement contribue a la réalisation des objectifs du ministere, & une utilisation
adéguate de ses ressources humaines et au développement professionnel de ses membres. Cette
politique s adresse a tout le personnel du ministere. En principe, tout membre du personnel du
Ministere se voit signifier des attentes par son supérieur immeédiat et est évalué selon les résultats
atteints. L’ évaluation du rendement est un processus continu nécessitant une communication constante
entre I’ évaluateur et I’employé afin de permettre une appréciation réguliere des résultats atteints et
d’ apporter, en tempsopportun, les correctifsrequis. (Source: Politique dela gestion du rendement du
personnel delafonction publique (CT 157 191 du 25 juin 1985 adoptée le 25 janvier 1993) pp. 1-2).

A.1- Organes.
! Cette revue a cessé de paraitre pour des raisons de compressions budgétaires. Dernier numeéro:
octobre 1998.
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L’ évauation interne est sous laresponsabilité de la Direction des études et des politiques et de
la Direction des relations du travail. La Direction des ressources humaines est responsable de
I"'implantation et du suivi de la politique concernant la gestion du rendement.

Commission de |’ équité salariale

Cette Commission étant de création toute récente et de taille modeste (trois commissaires et une
vingtaine d’ employés), la préoccupation d’ évaluation y est présente mais les moyens de samise en
cauvre demeure al’ échelle de la Commission elle-méme.

A.1- Organes:

Les commissaires et le comité de gestion constitué des directrices et directeurs de services
assurent eux-mémes I’ évaluation interne.

A.2-Méthodes:

Les méthodes d’ éval uation employées sont le suivi des séances de laCommission et le suivi des
séances du comité de gestion. A partir des procés-verbauix, la secrétaire de la Commission inscrit sur
un tableau de bord, les consignes sur ce qui doit étre fait, par qui celadoit étrefait et pour quand cela
doit étre fait.

La Commission dela construction du Québec

A.1- Organes:

Le Service d' évaluation interne procede a I’ évaluation des activités de la Commission et la
Coordination du service alaclientéle procede al’ évaluation de son service (Rapport annuel p. 39).

A.2-Méthodes:

Les méthodes d’ éval uation employées sont le suivi des séances de laCommission et le suivi des
séances du comité de gestion. A partir des procés-verbauix, la secrétaire de la Commission inscrit sur
un tableau de bord, les consignes sur ce qui doit étrefait, par qui celadoit étrefait et pour quand cela
doit étre fait.

De plus, la Commission fait une revue de ses interventions; elle effectue un bilan de ses
réalisations dans|e cadre de la planification stratégique gouvernementale de méme que dans|e cadre
de I’ opération de défense des crédits devant I’ Assembl ée nationale.

La Commission dela santé et dela sécuritédu travail

A.1- Organes.

L’ évaluation des activités est sous la responsabilité d’ un service d’ évaluation des projets sous
I’ autorité de la Direction générale de la planification.

De plus, la Direction de la statistique et de la gestion de I'information est chargée de la
vérification interne des opérations et du suivi des activités.

Enfin, la section XII du Reglement de régie interne de la Commission prévoit un comité de
vérification composé de deux représentants des employeurs et de deux représentants destravailleurs
(Rapport annuel p. 21).

A.2-Méthodes:
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Le systéme d'information de gestion interne permet d’ obtenir les informations relatives aux
fluctuations mensuelles du nombre d’indemnisations par des indicateurs sommaires. On procede
également a I’ évaluation des parametres régionaux. Le Service d évaluation des projets sous la
Direction généraledelaplanification visel’amélioration des services et des programmeset aaider les
gestionnaires a identifier les pistes d'amélioration. Ce service soutient également les besoins
d’ évaluation dans les unités elles-mémes dans une perspective de court terme dans I’ évaluation de
leurs actions. Les évauations sont beaucoup axées sur la qualité du service client, la réduction des
colts du régime et I'amélioration de la productivité.

LaCommission éval ue également sesservicespar desindicateurssur |e paiement desindemnités,
le nombre de Iésions, et |e paiement des soins médicaux. Elle procéde par sondages auprés de ses
employés (sondage sur le réseau I ntranet), sondages aupres de sa clientél e et par des «focus groups».

Il N’y apas d’ évaluation du personnel propre ala CSST. Les évaluations faites sont les mémes
que celles de la fonction publigque québécoise. Chague gestionnaire est chargé de produire un
formulaire annuellement sur le personnel a sa charge.

Le comité de vérification éudie le rapport de la Direction de la vérification interne et celui du
vérificateur général, ainsi que les suivis effectués (Rapport annuel p. 21).

La Commission des normesdu travail

Cet organisme a probablement I’ un des systemes les plus dével oppés d' éval uation des activités
et des résultats parmi ceux qui ont été étudiés.

A.1- Organes.

LaDirectiondelaqualité et laDirection delavérification interne sont les services responsabl es
de I’évaluation interne. L’ évaluation du personnel est laissée a la discrétion des gestionnaires de
chague service.

A.2-Méthodes:

LaCommission possede deux systémes principaux d évaluation interne. Il s agit delareddition
de comptes et de I’ assurance qualité. A ces deux méthodes, s gjoutent divers sondages.

La reddition de comptes se fait selon 15 dimensions dont les orientations de la gestion, la
pertinence des activités, I’ a propos des moyens, |’ atteinte des résultats escomptés, I évaluation de la
satisfaction de la clientéle, le colt unitaire des services, la productivité, les effets secondaires,
I’ environnement detravail, etc. L es principaux gestionnairesont arendre compte deleur servicetrois
fois par an. Un guide de communication de I’ évaluation de |la performance a été crée a cette finil y
acing ans.

Le deuxiéme systéme est I'assurance quaité. Depuis décembre 1996, la Commission est
accréditéel SO-9002". Un contrat de service alaclientéle dont |es principaux éléments sont décrit plus
haut qui définit des normes précises est maintenant appliqué. Les engagements précisqu’y prend la
Commission envers sa clientéle constituent non seulement des objectifs a atteindre mais des
indicateurs de succes. C'est ainsi qu'on vérifieras les divers types de plaintes sont traités dans les
délais prévus et annoncés, si I'inventaire des dossiers en cours de traitement correspond aux

! Selon les renseignements disponibles, il semble quelaCNT soit le seul organisme gouvernemental
présentement accrédité selon la norme 1SO 9002. Toutefais, il semble également que d’ autres organismes
portent un intérét croissant al’ expérience en cours depuis deux ansala CNT.
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prévisions. |l est également possible de dégager desindicateurs de productivité en termes du nombre
de dossiers traités par personne par année et d'en suivre I'évolution. Ces données s averent
évidemment trés utiles pour évaluer le colt de traitement des divers types de plaintes soumises ainsi
gue des poursuites judiciaires intentées par la Commission,

Quant aux méthodes d’ évaluation du personnel, la Commission n’ a pas de politique spécifique
en ce domaine. L’ évaluation du personnel se fait une fois|’an a partir d un formulaire semblable a
celui guel’ onretrouve alafonction publique québécoise et est lai ssée aladiscrétion desgestionnaires
de chacun des services de la Commission.

Comme autres modes d’ évaluation, on aaussi recours adivers types de sondages, soit auprés de
laclientéle, soit auprés du personnel.

Récemment, on a ains effectué un sondage sur I’environnement du travail a I’aide d' un
questionnaire distribué parmi les employés (Rapport annuel p.16); un sondage sur la satisfaction de
laclientéle (Rapport annuel p. 17) ainsi que des contrdles sur la satisfaction des usagers en ce qui a
trait au service des renseignements ainsi que sur les services de médiation (Rapport annuel p. 17).

De plus, le Service des relations avec la clientéle traite les plaintes des clients qui désirent
exprimer leur insatisfaction concernant la qualité des services donnés par le personnel de la
Commission (Rapport annuel p.18).

Les chefs d équipes vérifient régulierement la qualité des renseignements fournis par chaque
préposé aux services alaclientéle (Rapport annuel p. 22).

Pour s assurer de la qualité du service de médiation et pour son amélioration continue, un
sondage sous forme de questionnaire est remis en personne aux parties par le médiateur aprées
I’intervention (Rapport annuel pp. 25 et 27).

Le Conseil des services essentiels
Compte tenu la petite taille de I’ organisme, le mode d’ évaluation est simple et direct.
A.1- Organes.
LePDG procede al’ évaluation interne et fait appel aussi parfoisades consultants externes pour
mieux faire ressortir |’ opinion du personnel.
A. 2 - Méhodes:

Le Conseil procéde aux évaluations des activités par des réunions du personnel et par un rapport
périodique sur les activités du service et sur lestendances qui paraissent se dégager. En passant ainsi
systématiquement tous les services du Conseil, le PDG peut voir si les objectifs ont été atteints. Le
principe de I’ auto-évaluation est aussi employé.

Pour I'évaluation du personnel, le Conseil procede annuellement, de fagcon systématique, en
passant en entrevue tout le personnel et les membres du Conseil. Le ministre du Travail procéde a
I’ évaluation du PDG.

Leministéredela solidarité sociale

Le ministere de I’'Emploi et de la solidarité sociade a ses propres méthodes d’ évaluation.
Toutefois, dans!’ exercice de son mandat relatif al” administration des mesuresactivesd’ emploi, il est
également assujetti aune procédure particuliére d’ évaluation prévue dans|’ Entente Canada-Québec.

99



A.1- Organes:

La Direction de la recherche, de I'évaluation et de la statistique, la Direction des mesures
d’emploi et les gestionnaires du Ministere sont chargés de I’ évaluation interne.

A.2-Méthodes:

Le ministére a adapté les normes d’ évaluation de la fonction publique afin de procéder a
I’évauation de son personnel. Il évalue ainsi le rendement, le respect de la confidentialité des
renseignements obtenus par les agents selon le code d’ éthique et I intégrité du personnel étant donné
les sommes d’ argent impliquées dans les activités du ministére.

Leministére évalue |’ atteinte de ses objectifs et I’ efficacité de ses programmes par lareddition
de comptes, par des sondages aupres des usagers, en procédant a des éval uations sur place sur le site
méme ou les services sont offerts et par la compilation des informations fournies par le bureau des
renseignements et des plaintes.

Leministere procede aussi al’ évaluation de |’ efficacité des mesures d emploi.
B. Modes d’ évaluation externe

On distingue deux grandstypes d’ éval uation externe. D’ abord, celle qui est commune atousles
ministéres et organi smes gouvernementaux et qui est effectuée par le V érificateur général du Québec
qui reléve directement de I’ Assemblée nationale ce qui lui confere une grande autorité et une grande
indépendance. Son mandat dépasse largement celui de la vérification comptable.

De plus, certains organismes ont parfois recours a diverses agences extérieures soit pour des
expertises précises soit pour des vérifications comptables. C' est |e cas notamment de la Commission
de la construction du Québec et des Comités paritaires, lesquels échappent a la compétence du
Vérificateur général. Ils doivent présenter annuellement au ministre du travail des états financiers
vérifiés par une firme comptable reconnue.

B. 1- Organes.

Le Vérificateur général du Québect

«LeVérificateur général du Québec est nommé par I’ Assembl ée national e pour un mandat de 10
ans sur une proposition du Premier ministre qui doit étre acceptée par les deux tiers des membres de
I’ Assembl ée nationale. Le V érificateur général reléve exclusivement de cette derniere et ne peut étre
destitué que par celle-ci. Il ala latitude nécessaire pour mener ses travaux de vérifications et il
détermine lui-méme e contenu de son rapport. Cette discrétion est valable pour tout sujet relatif ases
travaux de vérification ou d’ enquéte, ainsi que pour tout commentaire émis sur les états financiers et
les documents d’information financiere.

! Cette description est tirée intégralement du site Internet du Bureau du Vérificateur:
http://www.vgg.gouv.gc.ca Ces derniéres années, certains ministéres et organismes de I’administration du
travail ont fait |’ objet d’ une attention particuliére du V érificateur. Ce sont: leministére delaSolidarité sociale
(sur laGestion de mesures en dével oppement de |’ employabilité et en intégration en emploi), laCommission
de la santé et de la sécurité au travail (sur I'indemnisation et la réadaptation des victimes de Iésions
professionnelles), leministére del’ Emploi (redevenu le ministére du Travail depuis), laCommission d’ appel
en matiére de |ésions professionnelles, la Commission de la santé et de la sécurité du travail, laCommission
des normes du travail et la Régie du batiment du Québec (sur la qualité des services aux citoyens), la

Commission de la santé et de la sécurité du travail (sur la prévention-inspection, sur la gestion des créances,
sur la sécurité informatique, sur lareddition de comptes au moyen du rapport annuel).
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Cequi distingueleV érificateur général desautresvérificateursdu secteur gouvernemental, ¢’ est
gu'il nefait paspartiedel’ administration et qu’il est au serviceexclusif del’ Assemblée nationale. On
peut comparer sontravail acelui du vérificateur externed’ une entreprise qui fait rapport sur lesgestes
posés par la direction au conseil d administration et aux actionnaires. De la méme facon, le
Vérificateur général fait rapport sur la gestion gouvernementale al’ Assemblée nationale.

Mandat du Vérificateur général

Le mandat du Vérificateur général est de procéder a la vérification de I'optimisation des
ressources et a faire la lumiéere sur les moyens mis en place pour gérer les ressources de facon
économique et efficiente ainsi que pour évaluer I’ efficacité et la présence de liens de responsabilité.
Danslaloi sur le Vérificateur général, on retrouve des définitions de I’ économie, de I’ efficience et
de " efficacité.

L’ économieest synonymedel’ acquisition, au meilleur co(t et en temps opportun, desressources
financiéres, humaines et matérielles, en quantité et qualité appropriées.

L’ efficience est la transformation, au meilleur rendement, des ressources en biens et services.

L’ efficacité signifiel’ atteinte, au meilleur degré, des objectifs ou autres effets recherchés d’ un
programme, d’ une organisation ou d’ une activité.

Sa vérification englobe donc tous les ministeres, organismes et entreprises du gouvernement. I
peut aussi vérifier |’ utilisation de toute subvention accordée a un établissement, une institution, une
association ou une entreprise. Larentabilité financiere n’est pas le seul critere d’ évaluation de leur
performance. Lareddition de comptesde cesentreprisesal’ actionnaire, ¢’ est-a-direle gouvernement,
peut aler au-deladel’ appréciation financiere; elles sont ainsi sujettes, ellesaussi, alavérification de
la conformité et, a certaines conditions, a celles de |’ optimisation des ressources.

Le Vérificateur général s acquitte de la vérification de la plupart des organismes et des
entreprises du gouvernement. Pour les autres entités dont la vérification est effectuée par un cabinet
privé, le Vérificateur général possede un droit de regard afin d’ assurer une certaine uniformité des
informations transmises a I’ Assembl ée nationale.

Rapport du Vérificateur général

Dansson rapport, le V érificateur général signaletout sujet ou tout casqui découle de sestravaux
devérification ou del’ exercice de son droit deregard qui, d’ apreslui, mérited’ étre porté al’ attention
desmembres del’ Assemblée nationale. Il consigne ainsi |es principales constatations qu’il a portées
alaconnaissance des dirigeants des entités vérifiées.

Le Vérificateur général peut également commenter, dans son rapport annuel, la forme et le
contenu des documents d’ information financiere mis ala disposition de I’ Assembl ée nationale.

LeVérificateur général expose, dansson rapport, sesconstatationsde vérification. Il y gjouteles
recommandations qu’il juge appropriées afin de susciter des améliorations dans la gestion.

Les recommandations indiquent I’ objectif a atteindre. Le Vérificateur n'a cependant pas la
responsabilité d’ imposer la procédure a suivre pour concrétiser les améliorations souhaitabl es.

LeVérificateur général peut étre entendu sur son rapport en commission parlementaire, selonles
régles de procédures de I’ Assembl ée nationale.

Sur les états financiers du gouvernement (comptes publics) et ceux des organismes et entreprises
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du gouvernement dont il effectue la vérification, le rapport du Vérificateur général prend laforme
d’ une opinion. Celle-ci fait suite a une vérification qui doit avoir été exécutée selon les normes de
vérification général ement reconnues. Son opinion porte également sur laconformitédelaprésentation
aveclesconventionscomptablesen vigueur dans!’ appareil gouvernemental et sur lacontinuitédeleur
application. De plus, le Vérificateur général se prononce sur leur pertinence.

Comme tout autre vérificateur, le Vérificateur général est tenu de mentionné tout ce qui, selon
son jugement, constitue un accroc important a la présentation fidéle et compléte de I'information
financiére; cette mention se traduira par une restriction dans son opinion sur les états financiers.

B. 2 - Méthodes:
Moyensd’actionsdu Vérificateur général

Le Vérificateur général aélaboré un processusintégré de planification qui traduit samission et
refléte la nature des interventions de vérification et les types de travaux qu’ elle requiert.

L’ attestation des données financiéres, |’ exercice du droit de regard et I’ examen des rapports
annuel s des entités sont des activités qui nécessitent chague année des travaux de vérification. Les
autresinterventions de vérification, comme celles de la conformité, del’ optimisation des ressources
ou de I’ utilisation des subventions, sont faites dans la mesure ou les priorités le permettent, Ces
interventions peuvent étre réalisées de fagon sectorielle ou dans le cadre d’ un mandat d’ envergure
gouvernementale lorsque les activités vérifiées et les aspects de vérification retenus s appliquent a
plusieursentités. LeV érificateur général privilégie, danssesinterventionsdevérification, lessecteurs
les plus susceptibles d amélioration.

C. Conséquences del’ évaluation
Leministéredu Travail

Lesévaluationsinternes et externes servent aréorienter lesobjectifs et les prioritésdu ministere
et elles permettent de vérifier I’ atteinte des objectifs. Elles peuvent également servir amettre sur pied
un plan deredressement ou de régjuster letir en fonction de coupures budgétaires. Les évaluationsdu
personnel permettent la possibilité d’ avancement. De plus, la réévaluation de certains emplois peut
donner lieu au versement de primes de complexité.

Commission del’ équité salariale

Lesévaluationsinternes ou externes assurent des constats d’ efficacité. Les méthodes empl oyées
permettent de réagjuster rapidement le tir en fonction des décisions prises par la Commission et
permettent également une information rapide des salariés.

La Commission dela construction du Québec
Augmentation marquée du nombre d’ appels traités par I’ organisme et les clients recoivent une

réponse dans un délai plus raisonnable qu’ auparavant (Rapport annuel p. 39).

On note une amélioration des fagons de faire. Les évaluations internes et externes deviennent
souvent des priorités afin d’améliorer |’ efficacité et I efficience de I’ organisme. Le PDG demande
réguliérement un suivi des effets des évaluations.

102



La Commission dela santé et dela sécuritédu travail

L es évaluations permettent |es échanges avec les autres organismes gouvernementaux qui ont
également un réle d’ indemnisation aupres de la population tel que la Société d' assurance automobile
du Québec, la Régie d’ assurance mal adie du Québec et la Régie des rentes du Québec. Ces échanges
portent sur les relations avec la clientele et les fagons de faire et se font aussi avec des organismes
ontariens. Tousvisent ladiminution delapaperasse et des procédures administratives et derendreles
relations avec la clientéle plus conviviales.

Le comité de vérification fait rapport au conseil d’administration et s assure que les états
financiersreflétent fidélement la situation financiére dela Commission, son évolution et |esrésultats
de ses opérations (Rapport annuel p.21).

Implantationd’ un programmed’ amélioration continuedel’ accueil desclientéles(Rapport annuel
p. 30).

Mesures destinées a mieux tenir compte des besoins des communautés culturelles (Rapport
annuel p.30).

La Commission des normesdu travail

La vérification du rendement a un effet informatif pour la Commission et permet de faire des
gjustementsla ol les besoins sefont sentir. Elle peut donner lieu aune réorganisation administrative
ou a une modification des cibles, objectifs, fagons de faire et processus de la Commission.

L’instauration du systéme d’ assurance qualité et de la certification 1SO-9002 est I’ objet de la
curiosité et de questionnement de beaucoup d’ organismes gouvernementaux. Ainsi, des séances
d' information et de formation ont été données auprés de différents organismes des gouvernements
fédéral et provincial.

La Commission prépare régulierement des mémoires et des recommandations au ministre du
Travail. Plusieurs des recommandations formul ées ont déja eu pour conseguences de modifier laloi
ou encore d’ en élargir la portée. (Rapport annuel p.19).

Lavérification du rendement a peu d’influence sur la carriére des agents. Sur ce point, elle sert
davantage d'incitation et de motivation pour le personnel.

Conseil des services essentiels

Les évaluations permettent de voir ou le Conseil en est rendu sur tous les plans évalués et si les
objectifsont été atteints ou non. Les évaluationsont permisde constater latrop grandejudiciarisation.
Ladéjudiciarisation semble une voie plus prometteuse et |es recommandations du Conseil vont en ce
sens.

Lesévaluationsdu personnel permettent aussi devoir le potentiel d’ un employéfaceaunefuture
promotion.

La santé et la sécurité du public en général auront toujours préséance sur les intéréts des
travailleurs ou des employeursaen arriver aun réglement juste et équitable des conditions de travail.
La Cour supréme précise que lerdle du Conseil n'est pas, al’instar des autres tribunaux de relations
dutravail, derégler le conflit detravail ou de protéger lesdroitsalanégociation collective des parties,
mais plutét, lorsgu’il y a conflit, de veiller a protéger le public des conséquences de ce conflit de
travail (Rapport annuel p. 21).

Leministeredela Solidarité sociale
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Les évaluations internes ou externes assurent des constats d’ efficacité puisqu’ elles permettent
d’ avoir unevueexacte delasituation en cequi atrait au personnel, aux mesures et programmes offerts
par le ministere

L esrecommandations qui en découlent, tant sur les structures que sur les personnes, sont suivies
d'effets sur le déroulement de la carriére des agents de I’administration puisqu’ une mauvaise
évaluation pourrait empécher la promotion pour un professionnel vers un poste de cadre. Par contre,
le vieillissement du personnel a I’intérieur du ministere fait en sorte gu’une bonne évaluation ne
permet pas I’avancement sur le plan des échelles salariales car la mgjorité des agents sont d§ja a
I’ échelon maximal.

Quant al’ organisation et au fonctionnement de |’ administration, |es évaluations peuvent donner
lieu duneréorgani sation administrative et ades correctionsaux programmesoffertsainsi qu’ alamise
sur pied de nouveaux programmes répondant davantage aux besoins des clienteles.

Les évaluations permettent aussi de dégager des recommandations particulieres pour une mise
encauvreailleurs. Il en est ainsi pour le contrdle delaclientéle delasécurité du revenu ainsi que pour
I’ entente sur les mesures actives financées par le gouvernement fédéral qui donnent également lieu
ades ententes entre le gouvernement fédéral et les autres provinces. Le M SS diffuse ses découvertes
et demeure al’ affit de ce qui sefait dansles autres provinces ou pays en vue d’ améliorer ses propres
méthodes. Le M SSrecoit aussi des missions d’ observateurs des autres provinces et d’ autres pays qui
viennent voir ce qui sefait chez lui.

AU niveau fédéral

Touslesministéreset organismesfédéraux ont desmodesd’ évaluationinternesdeleursactivités
et desrésultats. Defagon générale, ces évaluations obéissent aun modéle général misau point par le
Secrétariat du Consell du trésor et dont la méthode est décrite sur le site Internet (http://www.tbs-
sct.ga.calrin/rin_f.html).

Pour ce qui est de I'évaluation externe, comme tous les ministéeres et organismes du
gouvernement, le ministere du DRHC et les organismes qui sont sous la responsabilité du ministre
titulaire sont soumis ala procédure d’ évaluation périodique du V érificateur général du Canada.

Deplus, il y ades modes d’ évaluation du personnel. Ceux-ci sont prévus dans les conventions
collectives et respectent les normes fixées par le Conseil du Trésor. Ces évaluations se font dans un
cadre d’ imputabilité et d' évaluation formative. Les évaluations assurent un constat d’ efficacité en
permettant d effectuer des correctifs rapidement. Ces évaluations ont aussi des effets sur le
déroulement de la carriére des agents puisque leur avancement dépend de I’ évaluation du mérite de
chacun.

A.Modesd’évaluation interne
Leministere du Développement des ressour ces humaines du Canada

L es pratiques et procédures de DRHC en matiere d’ éval uation sont résumées dans un document
intitulé «Politique de DRHC en matiére d’ examen» dont de larges extraits sont reproduits dans les
paragraphes qui suivent.

«Objet

Ce document apour objet d’ exposer comment Dével oppement des ressources humaines Canada

(DRHC) entend veiller alaréalisation des examens et utiliser ces derniers pour:
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S satisfaire aux exigences du gouvernement en matiere de responsabilisation au moyen de
renseignements objectifs et fiables sur I’ efficacité des politiques et des programmes nationaux
et sur la gestion des ressources,

S remplir ses propres engagements pour ce qui est del’amélioration delaqualité du service, dela
gestion par les résultats, de I’ apprentissage continu, de la décentralisation du renforcement de
I” autonomie, de la prestation des services en collaboration avec des partenaires, et du cadre de
responsabilisation axé sur les résultats.
La politique en matiére d examen est fondée sur la politique d examen du Conseil du Trésor
(26 mai 1994) et sur ses politiques annexesrelativement al’ évaluation et ala vérificationinterne. I
s agit de velller a ce que DRHC bénéficie d une fonction d’ examen coordonnée et efficiente qui
donnera lieu a d' importantes constatations auxquelles on donnera suite en temps opportun.

Palitique d’ examen

L’ objectif de cette politique d’ examen est de faire en sorte que DRHC «dispose, en temps
opportun, de renseignements pertinents et solides sur |e rendement des ses politiques, programmes et
opérations, y compris sur les résultats obtenus; et exploite ces renseignements pour améliorer la
gestion et I’ efficience de ses politiques, programmes et opérations, ainsi que pour rendre compte des
résultats.» (Source: Politiques d’ examens du CT, mai 1994).

DRHC doit produire, analyser et utiliser I'information au moyen de toutes les méthodes
d’ examen | égitimes(voir ci-apres). End’ autrestermes, le ministere sedoterad’ une collaboration avec
des partenaires de |’ extérieur, d’ une capacité d’ examen qui lui permettra:
S decerner lesrisques opérationnels et de les classer par ordre de priorité;
S de produire, en temps opportun, des données sur le processus et les résultats;

S  demettre aladisposition des gestionnaires des outils de controle des risques et d’ en évaluer la
pertinence et lamise en application;

S déaborer des cadres d' évaluation et des mesures du rendement qui mettent |’ accent sur une
information pertinente axée sur les résultats;

S dutiliserI'information produite par lestechniques ci-dessus pour produire une analyse et mettre
au point des options pour les décisions administratives;

S decommuniquer les principal es conclusions et legcons qui ressortent de |’ expérience, de maniére
afavoriser I’amélioration du rendement. »

(Source: Politique de DRHC en matiére d’ examen, pp. 1-2).
A.1- Organes

Laprocédured’ évaluation met acontribution plusieursorganesadiversniveaux delahiérarchie,
en partant du sous-ministre jusqu’au niveau des services régionaux en passant par un Comité de
vérification et d’ évaluation et un Bureau de vérification interne. Le réle de chacun est décrit dansle
document définissant la politique d’ examen.

«Responsabilité et obligation de rendre compte
Sous-ministre

Le sous-ministre est responsable de la mise en cauvre efficace de la politique d’ examen du
Conseil du Trésor. Selon cette politique, le sous-ministre veille a ce que DRHC:

S disposed unecapacitéréelled’ examen et maintiennede bonnesfonctionsdevérificationinterne
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et d'évaluation;

S effectue des examens;

S articule les examens sur ses principales responsabilités, ses grandes priorités et les risques
importants;

S donne suite aux résultats des examens.

Le Comitéde vérification et d’évaluation (CVE)

Le CVE est présidé par le sous-ministre délégué. 1l est formé de sous-ministres adjoints et de
cadres de direction régionaux nommés par le sous-ministre. Des représentants du Secrétariat du
Conseil du Trésor, et du Bureau du vérificateur général sont aussi invitésasiéger au Comité. LesDG
delaVérification interne et de I’ Evaluation ont statut d’ observateurs au sein du CVE.

Le CVE est chargé:

S defaire des recommandations au sous-ministre sur les changements a apporter ala politique de
DRHC en matiére d’ examen;

S de faire en sorte que les examens internes appuient de facon adéquate le cadre de
responsabilisation du ministére;
S dinformer les responsables des fonctions ministérielles d’ examen relativement aux priorités

nouvellespour cequi est desvérificationset évaluationsofficielleset desautresgrandesactivités
d’ examen,

S develller ace que soient entreprises, au sein du ministére, d’importantes activités d’ examen
d’une fagon coordonnée, afin de donner au sous-ministre |’ assurance que DRHC aun cadre de
travail intégré et complet en matiere d’ examen;

S dejouer unrdle actif et de se tenir au courant de toutes les activités d’ examen importantes, y
compris les examens menés par la direction;

S desoumettre le plan annuel d’examen de DRHC al’ approbation du sous-ministre;

S  dexaminer les conclusions des examens qui revétent une certaine importance pour le ministére
ou pour lesquelles la direction du programme et |’ équipe d’ examen sont en désaccord;

S dattirer I’attention du sous-ministre sur les conclusions des examens qui ont une grande
influence sur les politiques, les programmes, I’ organisation, les cadres de responsabilisation et
de gestion et la répartition des ressources du ministere;

S dinviter les gestionnaires du ministére a participer a certaines réunions;
S dinformer le sous-ministre des importants problémes non réglés dans les suites données aux

réponses de la direction et des plans d’ action établis pour donner suite aux conclusions, et de
proposer des mesures correctives au besoin;

S  defaireunrapport annuel desactivitéset questionsd examen du ministéreau Conseil du Trésor.
Gestionnaires du ministere
Dansleur propre sphéerederesponsabilités, lesgestionnairesdu ministére detouslesniveaux sont
tenus:
S dedéterminer les risques opérationnels dans leur sphére de responsabilités et d’ en définir les
priorités;
S de produire des renseignements financiers et non financiers, historiques et prospectifs sur le
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rendement des programmes et activités dont ils sont responsables, par le truchement d’'un
contréle permanent et, au besoin, d’' examens occasionnels;

d' évaluer I’ efficacité des contrdles internes sur les programmes et les activités;
d’avoir recours a des renseignements fiables émanant des études de contrdle et d’ examen ou

d’ autres sources pertinentes en vue d’améliorer la qualité et I’ efficience des programmes et
activités et de se rendre compte de leur rendement;

de donner suite & des conclusions d’ examens importantes,

deveiller ainclure dans le processus d' obligation de rendre compte et d’ apprentissage continu
axe sur lesrésultats, les résultats de I’ évaluation du rendement, les conclusions de I’ examen et
les legons apprises;

de produire des renseignements sur laconformité et |’ utilité des systemes de suivi, I’ @ aboration
de nouveaux systémes et la conception et la prestation d’ examens menés par les gestionnaires,
de collaborer aux examens du ministére, notamment en fournissant des renseignements, en
réagissant aux conclusions et, lorsque nécessaire, en préparant des plans d' action pour donner
suite aux conclusions et en faisant rapport de leur mise en cauvre;

de prévoir |’ aide dont ils auront besoin en matiere d’ examen, de sorte que |’ on puisse en tenir
compte dans le plan annuel d’ examen;

detenir compte desexigencesdevérification, dansles présentationsau CT, pour lesprogrammes
NOUVEeaUX OU revus,

de mener toutes les importantes activités d’ examen en étroite collaboration avec les fonctions
d’ examen du ministére;

d’informer les fonctions de vérification et d évaluation du ministere des grandes activités
d’ examen prévues et en cours.

L e Bureau de vérification interne

Le directeur général est responsable des vérifications internes de DRHC. Aingi, il releve

fonctionnellement du sous-ministre et répond de ses actes devant le Comité de vérification et
d évaluation.

Administrativement, il reléve du sous-ministre adjoint des Servicesfinanciers et administratifs.
Le BVI a pour mission d effectuer des vérifications approuvées par le CVE, d' une fagon

conforme aux normes professionnelles et aux normes de vérification interne du CT, qui permettront
de dégager uneinformation objective sur | es stratégies du ministere en matiére de gestion desrisques.
LeBVI est chargé:

S

S

d’aider acerner lesrisques opérationnels et ales évaluer, de maniere asignaler rapidement ala
direction les questions urgentes,

derenforcer laresponsabilisation en évaluant lefonctionnement général descontrdlesde gestion
pour veiller a ce qu'ils soient le reflet des valeurs de prudence et de probité de la fonction
publique;

d'aider DRHC aoffrir des services de qualité en optimisant lagestion des ressources humaines,
financiéres, matérielles et technol ogiques;

detenir &jour une liste de toutes les activités d’ examen du ministére ainsi que des résumés des
examens importants,

107



dereconnaitre les pratiques innovatrices en matiére de gestion et deles communiquer par divers
moyens de communication;

defaire un suivi pour lamise en cauvre des plans d’ action oul il a été nécessaire de recueillir les
réactions de la direction aux recommandations.

Evaluation et exploitation des données (EED)

Le directeur général est chargé des évaluations de DRHC. Aingi, le directeur général de EED

reléve fonctionnellement du sous-ministre et répond de ses actes devant le Comité de vérification et
d évaluation. Administrativement, il reléve du sous-ministre adjoint de politique stratégique.

EED fournit au ministére des renseignements pertinents, utiles, objectifs et en temps opportun

sur |’ efficacité des politiques et des programmes, d’ une fagon conforme aux normes professionnelles
et aux normes d’ évaluation du CT/EED:

S
S
S

évalue I’ efficacité des programmes du ministére;

fait le suivi des incidences des programmes et projets du ministére;

prépare et coordonne le Plan annuel d’ examen de DRHC comprenant les activités d’ évaluation
nationales et régionales;

tient ajour une liste de toutes les activités d’ évaluation du ministére ainsi qu’ un sommaire des
évaluations importantes;

aide le personnel des niveaux régional et local a acquérir des capacités d’ évaluation;

fournit desnormesd’ évaluation, delaformation, deslignesdirectrices et du soutien aux niveaux
local et régional afin de mener aterme le Plan annuel d’ examen de DRHC;

fournit desservicesd’ évaluation aux partenairesinterneset externescomprenant desconseilssur
les mesures de rendement, les cadres d’ évaluation, le contrdle des résultats et gerelaconception
et la gestion des examens;

crée et gére des bases de données utiles aux évaluations, a la recherche, aux politiques et a
I” analyse de programmes de DRHC;

publie et diffuse des renseignements concernant les évaluations s adressant aux partenaires
internes et externes.

Services d’ examen r égionaux

w

Laouilsexistent, les Services d’ examen régionavx:
analysent les besoins locaux et régionaux en matiere d’ examen,;
dirigent les équipes d’ examen régionales, entre partenariats et interfonctionnelles;

fournissent consells et orientation, assurent lacoordination et |lagestion de projetset dirigent des
équipes, selon le besoin, aux fins des activités d’ examen régional es et |ocal es conformément au
Plan annuel d’ examen de DRHC;

aident les régions a s acquitter de I’ obligation de rendre compte du rendement;

aident les gestionnaires locaux a tirer parti des lecons apprises, des données concernant les
clientset desautresrenseignements produit dansle cadre des systemes de suivi et desdémarches
d’ examen,

assurent la coordination, au niveau régional, des examens officiels de portée multirégionale,
nationale ou multisectorielle (qui peuvent étre effectués par le BVI ou EED);

transmettent des renseignements pertinents a I’ Administration centrale pour ce qui touche les
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questionscléset lesinitiatives (par exemple, initiativesstratégiques, ententesrel ativesau marché
du travail et accords régionaux bilatéraux) pour faire en sorte que les services d’ évaluation du
ministére demeurent au fait des points de vue et des préoccupations des provinces et des autres
intervenants;

S veillentacequelespratiquesrégionaleset local es en matiere d’ éval uation soient conformes aux
normes professionnelles reconnues;

S représentent larégion a des comités et a des groupes de travail nationaux.

(Source: Politique de DRHC en matiére d’ examen, pp. 2-6).

A.2-Méthodes

«l| existediversesfagonsde produire desrenseignementset lesanalysesqu’ ils sous-tendent. Les
examens englobent:

S desvérifications et des évaluations qui reposent habituellement sur des méthodes éprouvées et
qui sont confiées a des professionnels (du ministére ou du secteur privé) étrangersal’ activité a
I” étude;

S dessystémes de suivi des programmes et des clients;

une auto-évaluation réguliére et un suivi continu de la part des gestionnaires de programme;

S desétudes spécialesqui font appel, en partie, aux méthodes de vérification et (ou) d’ évaluation.
Certaines études spéciales peuvent étre dirigées par un gestionnaire, soit le gestionnaire de

I’activité a I’ éude. Ces études ne sont pas tenues pour indépendantes; par conséquent, elles ne

peuvent pas étre pergues comme tout a fait objectives.

Portée
Lapolitique en matiered’ examen s applique atousles groupes organisationnel s du ministéredu

Développement des ressources humaines Canada qui relévent du sous-ministre.

Les données concernant les examens constituent un volet crucial du cadre opérationnel du
ministére axé sur lesrésultats. Les résultats des examens aident grandement DRHC a s acquitter de
son obligation de rendre compte au Parlement, au Vérificateur général et aux organismes centraux
et a mettre en oauvre le Plan de gestion des dépenses et le plan d activités ministériel (Source:
Palitique de DRHC en matiere d examen, p. 2).

Mise en cauvre dela politique

Planification
Un Planannuel d’ examen, recommandé par |le Comitédevérification et d’ évaluation et approuvé

par le sous-ministre, énonceles principal esactivités de vérification, d’ évaluation et d’ autres examens

importants nécessaires au niveau du ministéere:

S le BVI et EED élaboreront des plans pour les principales activités pour lesquelles ils sont
responsables;

S les plans sont fondés sur des consultations auprés des cadres supérieurs au sujet de leur
expérience continue en matiére d examen, de I’ analyse de I’ environnement, de la surveillance
des données et de la couverture pluriannuelle des programmes et politiques du ministere;

S laoulesressourcesle permettent et ou les questions sont d’importance crucial e ou comportent
desrisgues, le Plan annuel d’ examen peut aussi comprendre des études de nature fonctionnelle,

wn
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régionale ou de programme du BV1 et d' EED.
Rapports, suivi et communications

Le BVI et EED s emploient & communiquer les constatations en temps opportun, et de fagon
constructive et utile.

S celapeut sefairelors des séances d' information ou dans |e cadre de rapports écrits;

S dans les rapports écrits, ils insistent sur les lecons apprises, font ressortir les points forts et
formulent des recommandations susceptibles d’ aboutir a une amélioration;

S il sepeut que, par souci de concision et d’ économie, les rensei gnements techniques ne soient pas
communigués dans les rapports écrits;

S lesrapports officiels ne sont pas toujours le résultat des activités d’ examen entreprises;
S on peut opter pour ladiffusion électronique des données plutbt que pour I'imprimé;

S laoucelaest approprié, les rapports d’ examen comprennent | es réactions administratives et les
plans d’ action séparément des conclusions;

S lorsque les réactions administratives aux conclusions et recommandations d’ évaluation sont
nécessaires, on peut faire un suivi sur lamise en cauvre des plans d’ action;

S touslesrapports contiennent des données qui permettent au lecteur d’ établir le degrédefiabilité
des conclusions;

S conformément alapolitique du gouvernement, lesrapports d’ examen sont accessibles au public
selon les exigences de la Loi sur I'acces a l’information.»

(Source: Politique de DRHC en matiere d’ examen, pp. 6-7).

B. Modesd’ évaluation externe

I existe une évaluation externe commune atous|es ministéres et organi smes gouvernementavix:
' est celle effectuée par le Vérificateur général du Canada qui reléve directement de la Chambre des
communes ce qui lui assure une grande autorité et une grande indépendance. Son mandat dépasse
largement celui de la vérification comptable.*

B.1- Organes:

«Mission du Bureau du vérificateur général du Canada

Le Bureau du vérificateur général du Canada effectue, en toute indépendance, des missions de
vérification et des examens qui fournissent information, assurance et avis objectifs au Parlement. Le
Vérificateur général vise ainsi & améliorer le contrdle parlementaire sur les deniers publics et a
encourager I’emploi des meilleures méthodes de gestion dans I’ administration publique.

Vision BVG

Nous nous sommes engagés a promouvoir, dans I’ exécution du mandat que nous a confié le
Parlement, une administration gouvernemental e responsable, honnéte et productive et, de ce fait, a
produire des résultats positifs pour tous les Canadiens.

! Les informations rapportées ici son celles que I'on retrouve sur le site Internet du Bureau du
vérificateur général.
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Elaboration dela mission

Dans |’ accomplissement de notre mission, nous voulons produire des résultats positifs en
favorisant:

S un compte rendu juste et honnéte de I’ intendance du gouvernement a I’ égard des ressources
financiéres et autres;

S I'efficience et la productivité au sein de lafonction publique;
S larentabilité des activités du gouvernement;
S laperception des recettes dues al’ Etat.
Par notre travail nous voulons aussi:
S fournir uneassistanceimpartialeal’ égard des questions jugées sati sfai santes et insati sfai santes;
S assurer laconformité aux autorisations;
S prévenir lafraude et la malhonnéteté.

Le Vérificateur général favorise la responsabilisation en effectuant des vérifications
indépendantes des opérations du gouvernement. Grace acesvérifications, lesdéputésdisposent d’ une
information objective qui les aide & examiner les activités du gouvernement et a lui demander des
comptes.

Le Vérificateur général est indépendant du gouvernement en place et il est nommé pour une
période de dix ans. Le Bureau est libre de recruter son personnel et d’ établir les conditions d’ emploi
de celui-ci. Le Vérificateur général est habilité, commeI’indique laLoi sur le Vérificateur général,
ademander au gouvernement toute information dont il abesoin pour s acquitter de satéche. Qui plus
est, le Vérificateur général soumet ses rapports directement a la Chambre des communes, par
I’ entremise du président de la Chambre.

Lesresponsabilitésdu Vérificateur général

LeVérificateur général atteste de (ou vérifie) I’ exactitude des états financiers du gouvernement.
Le gouvernement tient-il correctement des comptes et des registres, et I'information présentée dans
les états financiers du gouvernement est-elle exacte? Le Vérificateur général procede aussi a la
vérification de la conformité aux autorisations ¢’ est-a-dire vérifier si le gouvernement arespecté la
volonté du Parlement. Le gouvernement percoit-il ou dépense-t-il les montants autorisés, et aux fins
prévues par le Parlement? Le Vérificateur général procede findlement a la vérification de
I’ optimisation des ressources ou a la vérification du rendement. Les programmes ont-ils été mis en
ocavre avec économie et efficience? Le gouvernement dispose-t-il des moyens de mesurer leur
efficacité? Le Vérificateur général veut savoir si les contribuables en ont eu pour leur argent.

Quevérifiele Vérificateur général?
Le Bureau du vérificateur général vérifie la plupart des champs d’ activité du gouvernement du
Canada. La couverture de vérification comprend:

S environ 70 ministéres et organismes fédéraux, qui vont de petites commissions a des
organisations vastes et complexes, dont les activités s étendent d’ un bout al’ autre du Canada et
al’ étranger;

S environ 40 sociétés d' Etat, la plupart étant soumises, tous les 5 ans, & une vérification de
I’ optimisation des ressources. En outre, leurs états financiers sont vérifiés chague année;
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environ 10 sociétés ministérielles (appel ées aussi «établissements publics»);
environ 60 autres entités et vérifications spéciales;
certains secteurs d’ activités communs a plus d’ un ministere;

les gouvernements du Yukon et des Territoires du Nord-Ouest et quelques 15 organismes
territoriaux;

S  certaines organisations des Nations Unies, comme |’ Organisation des Nations Unies pour
I” éducation, la science et la culture et I’ Organisation de |’ aviation civile internationale.

B. 2 - Méthodes;

Comment le Bureau procede-t-il?

w u;m ;v wm

Lavérification d’ attestation

Chague année le gouvernement du Canada publie les Comptes publics du Canada, qui
contiennent les rapports financiers annuels du gouvernement. Les états financiers présentent les
résultats financiers des tous | es ministéres, organismes, sociétés d’ Etat et de plusieurs fonds spéciaux
importants. Le Bureau du vérificateur général effectue des vérifications d attestation des états
financiers du gouvernement et delaplupart des sociétésd’ Etat. L esvérificationsd’ attestation donnent
lieu a des opinions qui indiguent si I'on peut se fier aux états financiers vérifiés. De plus, certains
organismes et sociétés d’ Etat publient |eurs propres états financiers; le V érificateur général lesvérifie
et exprime une opinion sur lafidélité et I’ uniformité de leur présentation.

Les vérificateurs planifient et exécutent des vérifications d' attestation en se servant de leurs
connaissancesdelacomptabilitéet delavérification et desorganisationsqu’ ilsvérifient. Danslecadre
de cesvérifications, ils effectuent des sondages pour recueillir des él éments probants afin d étayer les
montants et I'information communiqués dans les états financiers. Les procédés de vérification
appliqués peuvent inclure la comparaison de résultats des opérations aux résultats prévus, la
vérification de la fiabilité des systémes de contrdle financier d’un ministere et la vérification
d’ échantillons d’ opérations et de soldes.

En communiquant lesrésultatsde cesvérifications, le V érificateur général peut attirer I’ attention
sur d’ autres questions d’importance.

Lavérification dela conformité aux autorisations

Lesvérificateurs examinent |es opérations pour déterminer si un ministere ou un organismes’ est
conformé a toutes les lois et a tous les reglements qui régissent ses activités. Cela suppose la
vérification du pouvoir de dépenser énoncé dans le budget annuel et les lois applicables.

Lavérification del’ optimisation desressour ces

En raison de I’ envergure de certains ministéres, le bureau se concentre sur un nombre limité
d’ activités. De cettefagon, les principaux programmes et aspectsd’ un ministére peuvent étre examinés
au cours d’ un certain nombre d’ années.

Unevérification del’ optimisation des ressources, qui peut durer desix a18 mois, sefait entrois
étapes. la planification, I’examen et le rapport. A toutes ces étapes, |I'équipe de vérification
multidisciplinairetravaille en étroite coll aboration avec un comité consultatif composé de spécialistes
qui dispensent leurs conseils et examinent lesrésultatsdelavérification. A I’ étape de laplanification,
I’ équipe de vérification éudie le programme et le contexte dans lequel il est mis en cauvre. Les
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membres de I’ équipe déterminent les secteurs qui feront I’ objet d’ un examen pendant la vérification
et ils établissent les criteres de vérification, normes au regard desquelles ils peuvent comparer les
activités vérifiées. Au cours de I’ étape de I’ examen, I’ équipe de vérification recueille et vérifie les
ééments probants et analyse les constatations. L’ examen peut nécessiter des travaux dans les|ocaLix
de I'entité vérifiée qui peuvent aller de I’examen des stocks dans les entrepbts du gouvernement a
I’ examen de la gestion d’ un centre de recherche agricole. A cette étape, e ministére peut décider de
procéder a des changements a la lumiere des constatations préliminaires. A |’ éape du rapport, on
décide des questions qui seront présentées dans le Rapport du vérificateur général ala Chambre des
communes.

Examens spéciaux des sociétés d’ Etat

Outreles vérifications de |’ optimisation des ressources des ministeres et organismes, le Bureau
effectue aussi des vérifications (examens spéciaux) des sociétés d' Etat au moins unefoistouslescing
ans. A I'éape de la planification, un plan est soumis au comité de vérification du consell
d’ administration. Ce plan comprend des critéres au regard desguel s | es secteurs clés seront évaluésau
cours de |’ examen. Le rapport de vérification résultant de I’ examen est communiqué directement au
conseil d administration et, dans des circonstances exceptionnelles, au ministre responsable et au
Parlement.

Communication desrésultats des vérifications

Le Vérificateur général peut produire un maximum de trois rapports par an, outre le rapport
annuel. Au cours d une année, ces rapports renferment les résultats:

S  desvérificationsintégréesdes ministereset desorganismesfédéraux et des questionscommunes
aplus d’' un ministere;

S desvérifications de portée générale (par exemple, I’ utilisation des ordinateurs);

S dessuivis qui consistent en des examens des mesures prises par les ministéres a la suite des
vérifications antérieures;

S desobservationsdevérifications; ce sont des questionsimportantes qui ne sont pasinclusesdans
les rapports de vérification ci-dessus.

L es résultats de certaines autres vérifications sont communiqués par d' autres moyens:

S lesopinionsdevérification sur lesopérations, |esétatsfinanciers, laconformitéaux autorisations
et les autres questions liées aux sociétés d’ Etat sont soumises au ministre responsable qui les
dépose au Parlement;

S les résultats des examens spéciaux des sociétés d’ Etat sont communiqués directement a leur
consell d’ administration; dans certains cas, ils sont aussi communiqués au ministre responsable
et ala Chambre des communes par la voie du rapport annuel de la société;

S lesopinions sur les états financiers du gouvernement (vérification d’ attestation) sont publiées
chague automne dans les Comptes publics du Canada;

S lesrapportsdes vérifications demandées par |e gouverneur en conseil (Cabinet), qui portent sur
des questions d' intérét pour le gouvernement du Canada et qui ne sont pas exigés par laLoi sur
levérificateur général, sont communiqués par d' autresmoyensselon lescirconstances de chaque
vérification;

S lesrapportsdesvérificationsdesgouvernementsdu Y ukon et des Territoiresdu Nord-Ouest sont
présentés chaque année a leur assembl ée |égidlative.
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Apercu du processus de vérification (tiré du chapitre 28 du Rapport annuel de 1993).
Lechoix d’'un secteur a vérifier

Le Bureau dresse un plan de vérification a long terme pour tous les ministéres, pour les
programmes auxquels participent plusieurs ministeres et pour un certain nombre de fonctions
communes al’ensemble de I’ administration fédérale, tel que lavérification interne et I’ évaluation de
programmes. Ce plan couvre habituellement une périodede5 ans; il préciseladémarche proposée pour
la réalisation des travaux d attestation annuelle des états financiers, pour la vérification de la
conformitéaux autorisationset pour lavérification del’ optimisation desressources, autant d’ é éments
requis pour effectuer la vérification intégrée de I’ entité.

Le plan expose le cycle propose pour les travaux de vérification a effectuer dans chague entité.
Ces cycles varient selon la nature de I’ entité, le niveau de ses dépenses et son importance dans les
activités du gouvernement, ainsi que selon les ressources dont dispose le Bureau pour effectuer la
vérification. Laméthode quesuit le Bureau n’ exige paslavérification detoutes|es activitésdel’ entité
selon un cycle fixe. Lorsqu’il y a lieu de décider ce qu'il faut vérifier, les principes de
vérificationnisme et d’ opportunité de la vérification sont prépondérants.

Lanature de certaines questions est telle que celles-ci sont incluses danstoutes les vérifications.
Pour d’ autres questions, lesresponsables du Bureau doivent décider decequi, aleur avis, estimportant
pour les Canadiens et Canadiennes a un moment donné.

Lorsgqu'il évalue s'il vaut la peine de vérifier une entité ou une activité, le Bureau examine
I"'importancedel’ entité ou del’ activité, notamment de sesrépercussionssur lesdépenseset lesrecettes
du gouvernement, et desquestionsenjeu sur lesplanssocial, économiqueet environnemental ainsi que
sur lesplansdelasécuritéet del’ équité. Lefacteur derisque est un autre é ément important lorsqu’ on
évalue I’ opportunité de la vérification. Le Bureau doit envisager I'éventualité d'un résultat non
souhaitable et les conséquences qui pourraient en découler.

Un autre point dont il faut tenir compte lorsqu’ on juge de |’ opportunité d’ une vérification est le
climat général, tant sur le plan politique que sur le plan administratif. Le Bureau souhaite que ses
travaux soient les plus opportuns et les plus pertinents possibles. Le Bureau doit demeurer en tout
temps impartial et objectif, et il doit étre percu commetel.

Un autre principe fondamental dont le bureau doit absolument tenir compte est celui de la
vérifiabilité en d autres termes, une vérification donnée est-elle possible? || faut donc se poser des
questions telles:

S lesecteur proposé s'inscrit-il dans le mandat de vérification confié au Bureau?

S leBureau peut-il recueillir suffisasmment d’ é éments probants pour en arriver a une conclusion
objective sur le secteur de vérification?

S leBureau peut-il réunir les compétences dont il a besoin pour mener sa vérification abien?

S leBureaupossede-t-il lesressourcesnécessairespour effectuer lavérification conformément aux
normes de vérification généralement reconnues?

L’assurance de la qualité des vérifications

Unefoisqu’'il adécidé de vérifier un secteur, le Bureau met sur pied un comité consultatif qui
le conseillera tout au long de la vérification. Ces comités ont pour but de conseiller et d’ orienter le
Bureau en ce qui atrait a des questions comme I’ é&endue de la vérification, les critéres, les méthodes
autiliser, lecaractererai sonnable des observations et desrecommandations, et |laprésentation générale
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du rapport. Le Bureau communique les observations, les conclusions et les recommandations a la
direction de |’ entité vérifiée avant de mettre le point final au chapitre.»

Parmi |’ ensemble des évaluations et vérifications effectuées par le Vérificateur général en ces
derniéresannées, certainestouchent directement ouindirectement soit desorgani smessoit desactivités
reliéesal’ administration du travail. On retrouve les observationsdu V érificateur général danslasérie
des rapports annuels qu’il publie apres les avoir déposés ala Chambre des communes'.

' Par exemple:
Rapport annuel 1997:
Chapitre 17 DRHC Virage décisif vers une gestion axée sur les résultats.
Chapitre 26 Commission canadienne des relations du travail.
Rapport annuel 1996:
Chapitre 4 Vérification interne dans les ministéres et organismes.
Rapport annuel 1995:
Chapitre 22 DRHC Le soutien alaformation.
Rapport annuel 1993:
Chapitre 7 La vérification interne.
Chapitre 9 L’ évaluation de programmes.
Chapitre 10 Le systéme d’ évaluation de programmes — L es gages de succes.
Chapitre 28 Apercu des processus de vérification.

115



V1. Pratiques innovantes

Au Québec

Leministéredu Travalil

Lesinnovations principales au ministére du Travail se situent surtout au plan des études et des
recherches effectuées ainsi qu’ au plan des moyens d’ intervention auprés des acteurs.

Au plan de larecherche, le ministére a produit des études sur les nouvelles pratiques en milieu
de travail et des études de cas sur la réorganisation du travail afin d’en faire profiter d autres
entreprises ou entrepreneurs. Ces étudesfai saient | e constat qu’ un changement dansla dynamiquedes
relations du travail constituait un préalable a I’ introduction du changement dans I’ organisation du
travail. La publication de ces études a suscité un vif intérét dans le monde des relations du travail et
lesconciliateurs-médiateurs sont de plus en plusinterpellésafin de donner del’ information et appuyer
les initiatives visant a développer de nouvelles approches en relations du travail. (Présentation des
interventionsdeladirection delaconciliation-médiation et dela prévention, ministeredu Travail, mai
1998, pp. 4-5, tiré de Le Marché du Travail, juillet-ao0t 1996, pp. 84-85).

Leministére fait également des études sur les formes de travail atypiques et sur lestravailleurs
autonomes afin d’adapter les lois & ces nouveaux genres d emploi de plus en plus répandus. Le
ministéretravaille également sur un projet qui permettrait d enregistrer sur CD-ROM les conventions
collectives qui sont déposées au Bureau du commissaire général du travail ainsi que lajurisprudence
des décisions arbitrales. Cesinformations pourraient étre disponibles sur le Web (site Internet).

Le ministere est aussi innovateur dans ses pratiques et services.

Le ministére entend favoriser la concertation dans I’ entreprise, la valorisation des ressources
humaines, la créativité dans la recherche de solutions et le réglement des différends par une
intervention souple, rapide et adaptée aux besoins. (Présentation desinterventions de la direction de
la conciliation-médiation et de la prévention, ministére du Travail, mai 1998, p. 8).

Récemment offert a sa clientéle, le service de médiation préarbitrale de griefs atteint un
pourcentage de réussite de 80 pour cent. Le ministere offre également le service de médiation
préventive, d’accompagnement en matiére de relations de travail et il organise des séminaires en
relations du travail d’'une durée de trois jours permettant le dével oppement de la prévention comme
I’'un des moyens d’améliorer le fonctionnement des relations guotidiennes entre la direction d'une
organisation et son personnel. Les séminaires s’ adressent aux directions patronal es et syndicales qui
désirent modifier leur fagon d’ aborder les problemes et les moyens de lesrésoudre. (Présentation des
interventionsdeladirection delaconciliation-médiation et dela prévention, ministéredu Travail, mai
1998, p. 4).

Ces séminaires se sont vus décerner un prix Iris remis par I’ Ordre des conseillers en relations
industrielles du Québec en 1996.

Le ministére essaie de développer une culture de polyvalence et offre également un service
d’ accompagnement pour les parties patronales et syndicales qui désirent délaisser la négociation
collective traditionnelle de confrontation pour les nouvelles méthodes de négociation basées sur les
intéréts.
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Leministéreparticipe également aunréseau d' intervenantset de personnes-ressourcesen matiere
d’administration de lois ouvriéres (ACALO), en ce qui concerne les domaines de la santé et sécurité
au travail, les normes minimales du travail, la condition desfemmes au travail, lesrelations du travail
et les politiques en matiere de travail, avec ses partenaires des autres provinces canadiennes.

Le ministere du Travail met actuellement en place la médiation entre le dépdt de la plainte et
['audience delacause devant un commissaire du travail, médiation facilitant |es reglements hors cours
en ce qui concerne les cas de congédiement sans cause juste et suffisante prévue al’ article 124 dela
Loi sur les normes du travail.

Face aux nouvelles approches en relations et en organisation du travail, le ministére du Travail
aprocédé aun questionnement de ses propres pratiques d’ intervention auprésde saclientéle. Ainsi en
1994, la Direction de la conciliation-médiation et de la prévention créait un groupe de travail (le
Groupe des diffuseurs) pour examiner lanécessité derevoir et d’ adapter ses services afin de répondre
aux nouveaux besoins.

Legroupe detravail aprocédé aune consultation des parties patronal es et syndical es desservies
dans le secteur privé. Il a rencontré les dirigeants des fédérations et des trois principales centrales
syndicales, des vice-présidents aux ressources humaines des grandes entreprises de méme que les
procureurs patronaux provenant des principaux bureaux d avocats qui recourent aux services de
conciliation-médiation et de prévention du ministere du Travail. (Présentation desinterventionsdela
direction de la conciliation-médiation et de la prévention, ministere du Travail, mai 1998, p. 9).

Le Consell consultatif du travail et dela main-d’ cauvre

Depuis1993, leConseil s’ est engagédansunedémarchenouvelle: il aprisl’initiative deréfléchir
sur des questions de fond en vue d'identifier des lieux de convergences entre les parties. A cette fin,
pour pouvoir organiser une participation active sur les bases de rencontres rapprochées, il acréé des
«groupes de travail» constitués presgue exclusivement de membres temporaires. Ces gens déblaient
le terrain, se parlent, se documentent, s’ expliquent, cheminent ensemble dans le but de chercher des
pistes communes au-dela des intéréts divergents des parties. Cette démarche, encore jeune, démontre
un état d' esprit nouveau au Conseil (Rapport annuel p. 5).

La Commission del’équité salariale

La nouvelle Loi sur |'équité salariale entrée en vigueur en novembre 1997 constitue en
elleeméme une innovation de taille en ce qu’elle impose une approche proactive du probléme de
I’ équité entre les catégories d’emplois a prédominance masculine et les emplois a prédominance
féminine. Eneffet, il n’ appartient plusaux femmesqui s estiment victimesdediscriminationd’ enfaire
lapreuve, mais aux employeurs de démontrer qu’ils ont un systéme de rémunération équitable.

Cela impligue donc une toute nouvelle approche de cette épineuse question de la part de
I’ organisme responsable de voir al’ application de cette loi. A cet égard, la Commission de I’ équité
salariale se considére comme un organisme innovateur. Elle pratique une interaction fréguente avec
ses partenaires et clientéles, favorise les ententes et lamédiation, offre un support aux parties par une
aidetechnique, prone et appligue une approche de résol ution de problémesafin derégler lesdifférends
entre les parties.
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La Commission dela construction du Québec

LaCCQ seveut également novatrice abien deségards. Pour I’ essentiel, son approche est centrée
sur le client, employeur ou salarié, afin de faciliter ses rapports avec la Commission et de réduire le
fardeau administratif (formulaires, paperasse, etc.). A cette fin, elle recourt largement aux moyens
modernes de communication.

Pour faciliter e repérage des employeursactifs, lasurveillance del’ application delaconvention
collective et larécupération des cotisations de toutes sortes, lutter contre le travail au noir, on amis
au point un systéme qui permet de connaitre al’ avance quelles sont |es entreprises qui ont obtenu des
contrats ou qui donnent du travail en sous-traitance. A cette fin, la CCQ a recours a de multiples
sources comme le travail de ses inspecteurs, les journaux, la liste des soumissions accordées, les
informations transmises par la CSST et les permis émis par les municipalités. Cette méthode a non
seulement pour effet d’ accroitre I’ efficacité mais elle permet d’ intervenir tot et de fagon préventive.

On a aussi mis au point une technique qui permet de rendre moins fastidieuse, pour les
employeurs, |I’obligation de transmettre mensuellement & la Commission des rapports sur leurs
activités, les salaires versés, etc., afin quelaCommission puisse réclamer les cotisations et primes qui
lui sont dues.

C'est ainsi que désormais les employeurs peuvent transmettre leurs rapports mensuels par
téléphone. On réduit ainsi non seulement |e fardeau administratif des employeurs mais on augmente
le taux de réponses, on réduit les délais et on améiore la qualité de larelation avec les employeurs.

Par ailleurs, face aux employeurs qui sont en situation d'infraction alaloi, aux reglements ou
alaconvention collective, laCCQ aégalement adopté une approched'incitati on plutdt qu'uneapproche
coercitive. Par exemple, elletente de sensibiliser |es employeurs aux effets néfastes du travail au noir
plutét que de les sanctionner & chague fois. En procédant par I’ éducation, par la conciliation et la
médiation pour résoudre les problemes, la CCQ diminue la tendance des employeurs aignorer leurs
obligations légales.

Pour les salariés aussi, |la Commission cherche a adopter une approche centrée sur le client afin
de faciliter larelation, d’augmenter la qualité du service tout en réduisant les codts.

Par exemple, dans |e domaine de I’ assurance médicaments, le travailleur de la construction qui
se présente chez le pharmacien n’a plus a débourser pour obtenir ses médicaments (prescrits par
ordonnance). En effet, laCommission, en collaboration avec I’ Ordre des pharmaciens, amis sur pied
un mode de paiement direct par échange électronique selon lequel e pharmacien est payé directement
et immédiatement par la Commission qui agit comme assureur dans le cadre de son programme
d’ avantages sociaux.

LaCCQ s'est aussi impliguée dans un plan de gestion de la prévention des maladies (autres que
professionnelles) et de la réadaptation des travailleurs. Ce plan prévoit un service conseil pour les
dépressifs, les toxicomanes, les alcooliques ainsi que des soins préventifs (physiothérapie) pour les
maux physiques comme le mal de dos. Ce programme vise aaméliorer la santé des travailleurs de la
construction, a accroitre leur employabilité et aréduire les coltsreliés al’ assurance-maladie.

La Commission dela santé et dela sécuritédu travail

A la CSST aussi, on observe le développement de nouvelles méthodes de travail et d une
nouvelle philosophie visant a favoriser |’ approche client.

A cettefin, laCommission arecentré sesressources et sesactivitéssur lesbesoinsdesclientél es,
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plutét que sur la seule et stricte application des dispositions juridiques et réglementaires.

La Commission a adopté une nouvelle approche en ce qui a trait a la prévention-inspection.
L’ audit de gestion, qui est un outil de diagnostic, permet de dégager les forces et les faiblesses de la
gestion d' une entreprise en matiere de santé et de sécurité. Un nouveau mode permettant de cibler les
entreprises, par |ésion et par risque, permet aux inspecteurs d'intervenir plus efficacement (Rapport
annuel p. 23).

Lareévision du fonctionnement delaCommission est uneinnovation en soi. Deux ateliersont été
mis sur pied dans | e cadre du redressement effectué par la Commission soit un atelier sur les besoins
du client et un autre atelier sur les besoins des intervenants de premiére ligne ¢’ est-a-dire ceux qui
recoivent les demandes et les plaintes de la clientéle. La CSST prone dorénavant une intervention
rapide (Intervenir tét) qui repose sur les trois questions que se pose un accidenté du travail: vais-je
guérir? Qui va subvenir aux besoins de ma famille? Quand pourrais-je retourner au travail?

Lesinterventions sont davantage axées sur les besoins de la clientéle victime d’ un accident du
travail ou d’ une maladie professionnelle.

Un extrait d’ un document officiel de la CSST illustre bien cette nouvelle démarche'.
L a démar che de changement ala CSST

«En bref lesinnovations de la CSST dans sa démarche de changements sont |es suivantes:

S avoir recentré ses ressources et ses activités sur les besoins des clientéles, plutdt que sur les
dispositions juridiques et réglementaires;

S avoir associé le personnel a toutes les étapes de la démarche, tant au niveau stratégique
gu’ opérationnel, deladéfinition des problemes et des solutions alamiseen ceuvre desnouvelles
facons defaire;

S avoir laissé aux différentes unités, tant régionales que centrales, une marge de manoauvre pour
adapter leurs services aux particularités de leurs clients et en fonction de leurs ressources,

S avoir utilisé pleinement les nouvelles technologies qui font de I’ ordinateur un extraordinaire
moyen de communication, et qui viennent appuyer |’ orientation stratégique et les modes de
fonctionnement adoptés aux tables inter vice-présidences.

Lesdossiersont été classés par ordreprioritaire. En ce qui concernele dossier delaréadaptation,
la solution retenue est |le maintien du lien d emploi. Ses objectifs sont:

S  favoriser leretour au travail prompt et durable du travailleur;
S protéger sacapacité de travail et de revenu;
S préserver lacapacité concurrentielle des employeurs.

Pour ledossier du suivi médical, lanouvelle approche médi cal e proposée préconiseunemeilleure
communication avec lemédecin du travailleur et qui est venue soutenir |’ approche du maintien du lien
en emploi, donc favoriser le retour au travail.

Sur le plan de I’indemnisation, la solution retenue est une nouvelle approche en indemnisation
qui mise notamment sur trois types de services:

S  service rapide et efficace pour les clients dont le lien d’ emploi n'est pas compromis (cas

1 Commission de la santé et de la sécurité du travail du Québec. La démarche de changement a la CSST.
Commission delasanté et delasécuritédutravail du Québec, Dépbt |égal —Bibliothégue national e du Québec,
1996, 12 pages (extraitstirés des pages 5 a 10).
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simples);
S service personnalisé pour les clients dont e lien d emploi est compromis ou rompu;
S service d experts pour les cas les plus complexes ou qui risquent de le devenir.

Les services de financement ont été revus pour offrir aux employeurs un régime d’ assurance
équitable qui respecte les principes d assurance, incite a la prévention et favorise le retour du
travailleur chez son employeur.

La nouvelle approche en prévention-inspection — qui se résume en trois mots. convaincre,
soutenir, contraindre — vise la prise en charge par le milieu de travail, la mise en place de services
adaptés aux besoins de |’ entreprise et une concertation accrue entre tous |l es responsables en santé et
en securite.

Un aspect trés important que souvent les grands organismes oublient ou négligent, c'est la
communication. L’ implantation de nouvelles fagons de faire, qui supposent de grands changements,
passe nécessairement par une bonne stratégie de communication. Voici celle de la CSST:

Mobilisation al’interne, par le biais:

S decolloguespour diffuser I’information, susciter lesdébats, favoriser un consensuset former des
relayeurs d’ information et des leaders du changement;

S  del’expérimentation en région pour adapter les nouvelles approches aux réalités régionales;

de lacréation d’ équipes de soutien aux régions et de lignes tél éphoniques spéciales,

S dujourna interne qui a servi a diffuser I’ esprit de nouvelles approches, a faire connaitre les
changementsdansnosfaconsdefaire et lesréussitesdesrégions, amettreenrelief lesinitiatives
régionales et e dynamisme du personnel;

S d'un réseau informatique de partage de données, des dossiers et des connaissances, au sein de
la CSST, et permettant |’ accés au réseau des partenaires.

Promotion al’ externe afin de sensibiliser clienteles et partenaires aux nouvelles approches de
laCSST:

S rencontres avec les associations patronales, les syndicats, les groupes professionnels et la
communauté meédicale tant au niveau provincial que régional;

S participation ades colloques et a des événements publics;

S publication d' articles dans des revues spécialisées et des journaux.

En un nouveau mot d’' ordre: communiquer avec une personne plutdt que de traiter un dossier.
Outre qu’ on aréduit le nombre de communications écrites (formul aires, lettrestypes), on lesarevues
defacon ales rendre plus accessibles.

La CSST a décidé de maintenir le cap sur I'excellence en instaurant un programme
d’amélioration continueal’ automne 1994. Dansl e cadre de ce programme, chaque membredelahaute
direction supervisel’ un desaspectsdelamission delaCSST, donnant suite en quel que sorte aux tables
inter vice-présidences. Descomités sont donc missur pied pour voir ace queleschangementsamorces
se poursuivent et pour prévoir lesmodifications nécessaires. En effet, alaCSST, on veut faire en sorte
gue laremise en question des activités devienne un réflexe quotidien.

Entre-temps, la démarche de réalignement se poursuit. L’ année 1996 sera consacrée:

S ausuivi desapproches dg§aen place;

S  alapoursuitedelarévision descommunicationsécrites, notamment avec | es petites et moyennes

w
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entreprises;
S al’implantation de la nouvelle approche en prévention-inspection;
aladeuxiéme phase de la réforme des services en matiere de financement;

S al'implantation des nouvelles technologies en région, qui améliorent le service et facilitent la
téche aux intervenants de premiére ligne;

S  alamiseen place del’ autoroute de I’ information.
L e commerce électronique ala CSST

Ces informations sont tirées du document Branchés sur votre gestion en santé et sécurité a
I” heure du commerce éectronique, pp. 9-17.

Sur I'inforoute, de nouveaux outils de gestion donnent un portrait global de I’ entreprise.
L es Produits et services spécifiques:
1- Leportrait del’employeur :
S seconsulte aquatre niveaux selon les besoins de I’ employeur;
S regroupe les données actuelles de I’ employeur et leur évolution depuis 5 ans;
S met graphiquement en corrélation les données les plus déterminantes pour la gestion de
I’ employeur;
fournit des indices facilement interprétables qui ménent plus vite a des solutions.
- Leportrait du travailleur :
illustre par des paramétres éloquents la situation actuelle et passée des employés,
fournit un suivi administratif de chaque dossier.

- Lerelevédelamoyenneet delagrande entreprisefournit chaque moisuneversion ajour detrois
ocuments essentiels:

I’ évolution des sommes imputées au dossier de I’ employeur depuis 5 ans—I” histogramme;
le tableau cumulatif des sommes versées et des sommes imputées,

le relevé des sommes imputées au dossier de I’ employeur pour chague employé victime d'une
|ésion professionnelle dans son entreprise.

4-  Leremboursement desindemnitésderemplacement durevenuverséespour les14 premiersjours,
C' est-a-dire des opérations aux incidences budgétaires cruciales peuvent se faire désormais en ligne
sans délai au profit del’employeur.

5- L’encaissement des cotisations répond a un impératif évident de gestion financiere: celui de
prévoir avec précisions les dates de paiements des employeurs (pp. 9-13).

L es services complémentair es:

1- Lamessagerie éectronique.

2- L’accés au Répertoire toxicologique de la CSST.

3- L’échange éectronique d informations avec les associations sectorielles paritaires (ASP).

4 - L’échange éectronique d'informations avec I’ Institut de recherche en santé et en sécurité du
travail (IRSST).

5- L’accésau Centre de documentation de la CSST (p. 15-17).
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La Commission desnormesdu travail

L’ accréditation par rapport a la norme internationale 1SO-9002 est sans contredit un fait
marquant. Cette accréditation est venue confirmer, somme toute, |’ existence de systémes et de
pratiques assurant la qualité des services rendus (Rapport annuel, p. 10).

Le développement et I'implantation d’ outils nouveaux ont contribué al’ évolution de laqualité
des services alaclientéle (Rapport annuel p. 20).

Mise en place d’ un véritable systéme de planification de la main-d’ cauvre permettant d’ assurer
la préparation d'une reléve compétente pour compenser les nombreux départs prévus pour les
prochaines années (Rapport annuel p. 36).

Les pratiques innovantes de la Commission sont I’ accréditation 1SO-9002, la reddition de
comptes, |’ assurancequalité, I' améioration desinterventionsdepremiéreligne par ladéjudiciarisation
et les mécanismes d' intervention immédiate, la réduction des délais d’intervention, la gestion des
renseignements tél éphoniques (un superviseur écoute les préposés aux renseignements dans un but
d' améliorer laqualité, lapertinence, lafiabilité, lasuffisance et lafagcon de donner desrenseignements
ainsi que lacourtoisie des préposés) et la capacité d' adaptation de la Commission lors d’ événements
spéciaux ou de temps de crise. Les plaintes peuvent désormais étre prises par téléphone et non
seulement par écrit comme C’ était |e cas dans|e passé. Finalement, laCommission offrele service de
renseignements tél éphoniques durant les périodes de congés prolongés pour lafonction publique.

Afin d obtenir le maximum d’ information et d’ expertise possible, la Commission innove en
formant ou en participant adesgroupesdetravail inter ministérielsad hoc. La Commission développe
également de plus en plus la formule de partenariat avec les groupes communautaires (par exemple,
la Fédération des femmes du Québec; le Groupe «Au bas de |’ échelle » de Montréal) ainsi qu’ avec
différents organismes ministériels.

Le Consell des services essentiels

La valorisation de I’ approche médiatrice est une pratique innovante pour le Conseil. Dans un
contexte marqué par les bouleversements tant dans|es services publics que dans e réseau de la santé,
le Conseil a poursuivi en accentuant le réle des parties dans la recherche de solutions quant a la
détermination des services essentiels. Ce choix en est un de responsabilisation qui est vécu par
I’ engagement des parties impliquées dans un conflit d’ appliquer elles-mémes les solutions qu’ elles
avaient trouvées. Cette démarche que le Conseil a fortement encouragée, est le meilleur moyen de
s assurer que la population recevrales services auxquels elle a droit. Cette nouvelle approche tend &
civiliser davantage les rapports collectifs du travail.

Enfin, les amendements récents adoptés au Code du travail en matiere de services essentiels
visant a assouplir la gestion du Conseil concernant I’ évaluation des services essentiels permettront,
lorsgue nécessaire, au président ou au vice-président de procéder al’ évaluation de la suffisance des
services sans avoir a convoguer I’ ensemble du Conseil, accélérant ainsi |a procédure.

Leministeredela Solidarité sociale

Le ministére de la Solidarité sociale se considére comme un organisme innovateur dans ses pratiques
et dansles services qu'il rend alaclientéle. Larecherche d’ emploi et latransmission de curriculum
vitae peut sefaire dorénavant par Internet. Le M SS met actuellement sur pied 3000 guichetsd’ Emploi-
Québec ce qui permettral’ inscription des emplois disponibles él ectroniquement sans support-papier.
Leministere travaille aussi ala préparation d' un logiciel aidant alarédaction d' un curriculum vitae
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pour saclientele. Ce document pourraétre consulté dansles CLE. Le M SSveut dégager sesagentsdes
tachesroutiniéres afin delesrendre plus disponibles pour les demandeursd emploi présentant des cas
plus difficiles.

Le ministere travaille a la création d' un fonds a I’ expérimentation aux niveaux national et
régional afin defavoriser I’insertion des prestataires de la sécurité du revenu au marché du travail, un
fondsd’ aideal’ innovation et unfondsdefinancement d’ aideau démarraged’ entreprises. Le M SSaide
lesgensaprendre del’ expérience en leur permettant de travailler sur deslignes de montage virtuelles
et par un encadrement psychosocial. Il encourage les initiatives locales de recherche d’ emploi et les
blitz de recherche d emploi (v. g. Ville de Drummondville, télévision TQS, journal Le Soleil, etc.).

Emploi-Québec

Par saconstitution atitre d’ unité autonome de service dont | e cadre de gestion est défini dansune
entente entre le ministére et les partenaires sociaux représentés au sein de la Commission, Emploi-
Québec est déja une innovation en soi. Cependant certaines mesures ou certains services offerts
méritent d'étre soulignés. C'est le cas du service rendant disponible, par voie éectronique,
I"information sur le marché du travail par des terminaux répartis partout au Québec et par voie
d Internet.

C'est le cas aussi de la politique d’ attribution des budgets décentralisée qui laisse aux régions
lamarge de manoauvrenécessaireafin d’ affecter lesfondsen fonction desciblesdont ellesont convenu
avec le palier national.

L’ adoption d’une approche de gestion par résultats plutdt que par programmes est aussi
considérée comme une pratique innovante.

Un projet expérimental de flexibilisation dans I’ allocation des ressources aux clients non plus
selon des barémes préalablement établis mais en fonction des besoins réels des clients selon une
évaluation plus poussée de ces besoins apparait auss comme uneinnovation digne d’ é&re mentionnée.

AU niveau fédéral

Le ministére du Développement des ressour ces humaines du Canada

La situation des finances publiques qui a prévalu depuis le début des années 1990 a obligé le
ministere du DRHC, comme le gouvernement fédéral dans son ensemble d’ailleurs, a revoir son
fonctionnement. En 1995, suivant les directives énoncées par le ministre des Finances et le président
du Conseil du Trésor, DRHC comme les autres ministéres, a amorcé une révision et un réexamen de
son mode de fonctionnement.

L escompressionsbudgétairesqu’ il aconnuesl’ ont conduit aréorienter son action autour de deux
grands axes complémentaires: la responsabilisation et I’ autonomie de la clientéle et le recours plus
systématique et plus généralise aux nouvelles technologies de I'information et de la communication
(NTIC).

C’ est dans ce cadre de restrictions budgétaires que | e ministere procéde al ors aun regroupement
des services a la population et adopte une approche client. «ll faut faire plus avec moins». DRHC
procede a la fermeture de certains points de services tout en conservant |’ objectif de maintenir la
qualitédesservicesalaclientéle. Levirage s est effectué sur une période detroisans et un «nouveaus»
réseau a été éetabli et consolidé.
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Les Centres de services qui ont été fermeés ont été remplacés par des kiosques et des guichets
d’ emplois et d'information sur les banques d' emplois. Un service de placement éectronigue visant
I"appariement entre I’ offre et la demande de main-d’ cauvre est mis sur pied. Les clients ont la
possibilité soumettre leur offre de service par des moyens électroniques et les employeurs peuvent
avoir ainsi acces a une bangue de candidatures.

Les clients peuvent aussi, dorénavant, obtenir des renseignements sur leur dossier dans ces
kiosques ou par connections Internet . DRHC vise lamobilité destravailleurs. Le ministére crée aussi
desliens avec des sites Internet sur lajeunesse.

DRHC procedeal’ introduction massive destechnol ogiesél ectroniquesdanstout cequi concerne
le marché de lamain-d’ cauvre. |l cherche a développer larecherche d’emploi par Internet et offre de
I’ aide ala conception d’ un curriculum vitae en mettant ala disposition des usagers deslogiciels a cet
effet. Le ministére sert la clientéle autrement c’est—&-dire en donnant de I'information et en
développant une nouvelle fagon de faire. Ces initiatives de DRHC ont valu au Canada de se placer
parmi les 10 pays finalistes du Commonwealth, en 1998, pour I’ efficacité et |’ efficience de ses
initiatives dans le but d’ améliorer son administration publique.
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Conclusion

Lorsqu’ on tente de comparer |’administration du travail selon gu'on se trouve au niveau
provincia ou au niveau fédéral, force est de constater que la structure et les mandats de I’ un et de
I’autre different defacontellequ’il devient difficile, voireimpossible, de dégager des caractéristiques
ou des tendances communes.

En effet, au plan de la structure et de I’ organisation, le Québec a opté historiquement pour un
mode éclaté de I’administration du travail alors qu’'au niveau fédéral la plupart des services sont
regroupés au sein d un méme grand ministére dont la vocation dépasse largement les cadres de la
stricte administration du travail.

Cela contribue aussi & mettre autrement en lumiére les champs de compétence malgré tout
différentsdel’un et de |’ autre.

En effet, le gouvernement fédéral a toujours, surtout depuis 1940, occupé une place
prépondérante dansles questionsrel atives au marchédu travail en particulier acause delacompétence
gu'il s est donnée en matiére d’ assurance-chdmage. Par ailleurs, tout en étant entiere, sa compétence
en matiere de relations professionnelles et de conditions de travail est limitée aux entreprises dites
fédérales, ce qui rejoint environ le dixieme de la main-d’ ceuvre canadienne.

Pour leur part, les provinces, sans se désintéresser pour autant du champ de I’emploi et de la
formation professionnelle ont été, jusqu’a la conclusion récente d’ ententes fédérales-provinciales,
davantage tributaires des initiatives du gouvernement fédéral en ce domaine. Cependant, en matiere
deconditionsdetravail, de santéet sécurité dutravail, desrelations professionnelles, ellesont toujours
exercéunecompétencequi rejoint I’ immensemajorité desemployeurset dessalariéssur leur territoire.

De plus, avec la conclusion des ententes relatives aux mesures actives du marché du travail, le
réle des provinces qui veulent s’ en prévaloir acommencé de s accroitre de fagon importante dans le
domainedel’ emploi, detelle sorte que celui du gouvernement fédéral, tout en demeurant déterminant,
est davantage circonscrit al’ administration des mesures passives pour I’ ensemble des canadiens et &
certains programmes pour des clientéles particulieres, tel que les autochtones, par exemple.

C’ est pourquoi, ¢’ est davantage du c6té des provinces qu'il faut se retourner pour examiner les
initiatives les plus nombreuses dans les matiéres visées par la convention n® 150 de I’ OIT.

A cet égard, le Québec constitue un exemple parmi d’autres d’ une approche fragmentée en
matiere d’ administration du travail. Cette conception fondamentalement différente ne va pas sans se
répercuter aussi bien au plan de sa structure et de son organisation qu’ a celui de la philosophie ou de
I" approche qui tend de plus en plus a marquer son action.

Au plan del’organisation

Lechoix qui a étéfait historiqguement de confier a des organismes spécialisés la responsabilité
de voir a la mise en cauvre de certaines lois et de gérer certains programmes gouvernementaux
emportent un certain nombre de conségquences.

Au premier chef, cette facon de faire a permis d associer de trés prés les acteurs sociaux et,
parfoisaussi desreprésentants des usagers des services, alagestion des choses qui les concernent. En
effet, par leur participation au Conseil d administration de ces organismes et des commissions et
comités qui en découlent, les représentants des organi sations patronal es et syndicales (et parfois aussi
des groupes de femmes, de handicapés ou d autres catégories) sont non seulement associés a
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I’ élaboration des politiques relatives a un secteur particulier del’ administration du travail mais aussi
asagestion sur une base pour ainsi dire quotidienne.

De plus, ce type d’ organisation confére a ces organismes une indépendance administrative et
souvent financiére. Cette autonomie au plan administratif lesmet plusfacilement al’ abri d’ ingérences
politiques toujours possibles mais pas nécessairement désirables. Bien plus, elle assure a ces
gestionnaires un pouvoir d'initiative, une flexibilité et une souplesse qu’ on ne retrouve pas toujours
dans les appareils étatiques souvent caractérisés par lalenteur et lalourdeur administratives.

Cette indépendance permet aussi une responsabilisation des acteurs face aux questions qui les
concernent et al’ administration desloisqu’ilsont aappliquer ou des programmes d’ indemnisation ou
autres qu'ilsont agérer. Celapermet de rapprocher les gestionnaires de la clientéle et de favoriser ce
gu’ on pourrait appeler une gestion de proximité.

Au plan du financement, ce type d’ organisation permet d’ en faire assumer le codt directement
par les premiers concernés. C' est ainsi, par exemple, queles coltsreliésau fondsd’ indemnisation des
accidentsdutravail et desmal adies professionnelles sont prisen charge entiérement par lesemployeurs
de la méme maniére que les codts relatifs a la surveillance du régime de conditions minimales de
travail sont assuméségal ement par lesemployeursaumoyend’ un prél évement sur leur massesalariale.
D’ou une incitation a réduire ces colts en se conformant aux normes applicables dans|’un et I’ autre
domaines.

Dans quelques rares cas, cette délégation des responsabilités permettra de soustraire, pour des
raisons particulieres, les personnels de ces organismes de |'application de la Loi de la fonction
publigue. C' est le cas notamment du personnel du Conseil des services essentiels.

Par ailleurs, cette fragmentation rend évidemment plus difficile I'intégration des diverses
composantes d’' une politique d’ administration du travail. Comme cela a été décrit précédemment, on
se rend compte, par exemple, que seuls les organismes dits budgétaires participent ala planification
stratégique du gouvernement. Bien plus, les collaborations et les échanges au seul plan administratif
sont peu nombreux entreles diverses commissionsbien quel’ on commenceavoir apparaitre certaines
initiatives a cet égard. On se référe ici, par exemple, a I'intérét porté par d autres organismes
gouvernementaux aux modesd’ évaluation desactivitéset desrésultatsen vigueur alaCommission des
normes du travail ou encore aux collaborations que la Commission de la santé et de la sécurité du
travail a établies avec plusieurs organismes et ministéres.

A cet égard, I’ approche récente adoptée par le gouvernement fédéral de regrouper en un seul
ministere tousles services visant a «favoriser |e dével oppement humainx» aeu comme conséquence de
faire de DRHC le plus grand ministére de I’ administration fédérale, avec ses multiples paliers, ses
bureaux régionaux danstoutes|es provinces du Canadamaisaussi avec sesmécanismes et procédures
intégrés de planification et d’ évaluation.

Au plan delarelation avec les usagers

Au plan de la philosophie ou de I’ approche qui anime les organismes aussi bien fédéraux que
québécois dansleursrelations avec les usagers, deux courants compl émentaires parai ssent se dégager
nettement et qui, d’ une maniére propre alavocation de chacun, semblent présents partout, aussi bien
au ministére de la Solidarité sociale qu’a celui du Travail ou bien ala Commission des normes du
travail, a la Commission de la construction, au Conseil des services essentiels ou encore a la
Commission delasanté et de la sécurité du travail, pour ce qui est du Québec, qu’aDRHC pour ce qui
est du niveau fédéral que ce soit danslafourniture des servicesrelatifs al’ emploi ou encore dansles
services de conciliation et de médiation de la section travail.
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Lavalorisation del’approche client

D’unepart, il s agit delavalorisation del’ approcheclient, I’ usager n’ étant plus d'abord un sujet
de droit, un contrevenant potentiel, un dossier mais une personne qui a droit a une attention
particuliere, a une réponse dans des délais raisonnables. || aaussi le droit de comprendre ce qui lui
arrive, quels sont sesdroits, quels sont les services auxquelsil est en droit de s attendre. Et cela, sans
avoir aremplir delongsformulaires, sans avoir aattendre de longues heures dans une antichambre ou
de longues minutes au téléphone.

A cette fin, les organismes cherchent a utiliser de plus en plus les nouvelles technologies de
I"information et de communication non pas pour créer une distance entre |I’administration et
I’ administré mais pour faciliter lacommunication et le contact. En somme, on entend développer une
relation conviviale avec I'usager. A cet égard, les exemples sont nombreux. Aussi bien a la
Commission des normes du travail qu’ala Commission de la construction ou ala Commission de la
santé et de la sécurité du travail ou encore & Emploi-Québec, des efforts ont été déployés et des
mécanismes mis en place pour que le «client», salarié, employeur ou autre, obtienne un contact
personnalisé avec un minimum d’ attente (quelques minutes a peine) que ce soit au bureau ou au
téléphone de méme qu’ une réponse précise alaquestion qu’il pose ou au probléme qu'il souléve.

Cette personnalisation du contact s’ accompagne d’ une réduction du support papier. Désormais
on accepte de prendre | es plaintes des sal ari és au tél éphone, on permet aux employeurs de transmettre
des rapports mensuels par téléphone (ce qui leur évite de remplir de longs formulaires). Dans le
domaine de I’ administration des avantages sociaux (assurance-médicaments), on fait des versements
électroniques pour payer les factures.

Lavalorisation dela conciliation-médiation

Chez tous les organismes qui ont aintervenir dans des situations conflictuelles ou susceptibles
de le devenir, on observe une grande valorisation de la conciliation-médiation comme moyen de
résoudre ou de prévenir les problémes par opposition a une approche Iégaliste, voire coercitive ou
répressive.

Chaque foisqu'’il est possible de régler une situation, que ce soit dans le domaine de la santé et
de la sécurité du travail, dans I’ application des conditions minimales de travail ou du maintien des
services essentielsamaintenir en cas de gréve, on va chercher des solutions par lavoie du dialogue et
de la conciliation de préférence a la voie judiciaire. C'est ce qu'il est convenu d appeler la
«dgudiciarisation». Sans nier les droits que les |ois reconnai ssent auix salariés et aux employeurs, on
cherche, danstoute la mesure du possible, la solution qui semble convenir le mieux aux deux parties
méme si, pour cela, il faut faire une interprétation large des textes |égisatifs et réglementaires, ala
limite de qui est permis sans enfreindre laloi. «Un bon compromis vaut mieux que la meilleure des
décisionsjudiciaires», dit-on.

A cette fin, le ministére du Travail, et la plupart des organismes étudiés, ont mis beaucoup
d’énergie aformer des médiateurs et a dével opper des techniques de rapprochement entre les parties.
Lamédiation trouve maintenant sa place méme dans des situations ou les textes de loi n’en prévoient
aucune. On fait maintenant de la médiation préventive, de lamédiation préarbitrale, de la médiation
en matiére de détermination des services essentiels, en matiere de congédiement, etc.

Il parait s'agir la d’ une tendance lourde dont les usagers paraissent bien s'accommoder, qui
demeure asurveiller et qui sera a évaluer avec plus de précision dans quelque temps.
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Au plan del’évaluation et dela planification

A cet égard, contrairement ace qu’ on pouvait observer il y aquelques années, nul organisme ne
concoit qu'il puisse fonctionner sans un minimum de planification de ses activités, d’ une part, et
d’ évaluation des résultats obtenus, d autre part.

Les méthodes utilisées varient d’ un organisme a un autre, davantage au Québec a cause de la
fragmentation de |’ exercice des responsabilités entre divers organismes dont certains n’ émargent pas
au budget de |’ Etat et jouissent d’ une trés grande autonomie administrative et méme financiére. Cela
rend aussi les comparaisons difficiles.

Ce que I’on observe cependant, c'est la préoccupation constante d’ étre plus efficace, plus
efficient, de faire lamelilleure utilisation possible des fonds publics, d’ étre plus centré sur le client,
d'une part, et de devoir rendre compte, d’ autre part.

On commence a voir pénétrer dans la fonction publique, avec étonnement chez certains, des
technigques empruntées au secteur privé, telle la norme 1SO 9002 par exemple. Cela suscite alafois
curiosité, envie et inquiétude.

L’ expérience en cours présentement ala Commission des normes du travail du Québec souleve
I'intérét des dirigeants d'autres organismes publics, aussi bien & Québec qu’a DRHC, aors qu'a
I"interne se poursuit laréflexion sur les raisons justifiant le recours a une telle méthode ainsi que sur
les conditions qui permettent d’en tirer le meilleur parti possible.

Il devient alorsintéressant de s’ interroger sur les conditions requises pour latransférabilité de
cesdiversestechniquesou méthodesd’ évaluation ou deplanification, qu’il s agissedelaplanification
stratégique, delareddition de compte, del’ assurance qualité, d’' | SO 9002. Cette question se pose avec
d’ autant plus de pertinence que certains croient que, danslamesure méme ou certains gouvernements
exigent ou exigeront deleursfournisseursde produitset servicesqu'’ il s soient eux-mémescertifiés| SO
ou qu'ils présentent d’autres garanties suffisantes de qualité, on peut se demander comment les
ministéres et organi smes gouvernementaux eux-mémes pourront toujoursy échapper.

A cet égard, la plupart de ces méthodes ne posent guere de probleme de transférabilité au plan
technique, certaines étant pratiquées dans plusieurs Etats. En effet, s agissant de lanorme 1SO 9002,
par exemple, ¢’ est [lAune normeinternational e bien connueet elle est déjautilisée dansle secteur privé
denombreux paysaussi bien en occident qu’ en orient mémesi elle nécessite certaines adaptations. Par
exemple, le recours a la méthode 1SO, congue a I’ origine pour des entreprises de fabrication, a
nécessité des adaptations pour son utilisation dans une entreprise de servicestelle que laCNT.

Au-deladonc de cesaspects d’ ordre technique, il apparait queles questionslesplusdifficilesse
situent bien davantage au plan de I’ environnement culturel et humain qui caractérise I’ organisation.

L es conditions susceptiblesd’ influer sur latransférabilité de ces méthodes sont de deux ordres:
d'abord, celles qui relévent de I’ organisation du travail, ensuite, celles qui relévent des facteurs
culturels, référant ici ala culture d’ entreprise et aux ressources humaines.

Eu égard a I’ organisation du travail, si toutes les méthodes supposent, au départ, une bonne
définition des opérations et des taches, une répartition claire des responsabilités et des niveaux
d’ imputabilité, certaines exigent en plus des opérations clairement identifiables mais idéalement
guantifiablestels que des délais, des volumes, des colts, etc.

Danslamesure ou ces conditions se trouvent réunies, ce n’ est pasace niveau qu’ on rencontrera

les difficultés ou les obstacles les plus grands au transfert éventuel de ces techniques d’'une
organisation a une autre, voire d’ un Etat a un autre.
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C'estici gu’ entrent en ligne de compte les facteurs humains et culturel s susceptibles de rendre
plusdifficiles!’implantation ou le transfert, qu’il s agisse de larésistance au changement ou du degré
d’ appui accordé a cette opération par les hauts dirigeants de |” organisation.

En effet, I'introduction de telles méthodes d’ éval uation suscite souvent une résistance dela part
des personnes dont les actions seront planifiées et ensuite évaluées et dont la collaboration demeure
essentielle alamise en cauvre avec succes d un tel plan. Au-deladu réflexe spontané de résistance au
changement, la mise en place de ces méthodes pose fréquemment deux difficultés particuliéres.

D’ abord, un sentiment d’ insécurité chez | e personnel nontoujours parfaitement rassuré quant aux
objectifs «réels» poursuivis par ladirection qui lance unetelle opération. A cet égard, il estimportant
guetouslesmembresdu personnel, du simpleexécutant jusqu’ au cadre supérieur, soient bieninformés
de ladémarche et surtout de |’ usage qui serafait des résultats.

Ensuite, la question du rapport entre les avantages escomptés d’ une méthode donnée et I’ effort
requis pour lamettre en place. En effet, ces méthodes de planification et d’ évaluation nécessitent, de
lapart de personnel d’ exécution et du personnel d’ encadrement, un investissement non négligeableen
temps et en énergie pour colliger des données, remplir des formulaires, faire des rapports, tenir un
registre d activités, comptabiliser des gestes poses, etc. Lelien entre la quantité d’ énergie demandée,
parfois en supplément des activités habituelles du gestionnaire, et les avantages escomptés pour
I’ organisation n’est pas toujours évident. D’ou la nécessité d’ une information généralisée, d’une
formation adéquate, d’ uneimplication des personnesatous|es niveaux face ades objectifs clairement
énoncés et réalisables.

Enfin, la mise en place d'un tel systeme ne saurait reposer sur les seules épaules des
planificateurs ou des membres du personnel spécialise danslerecours adetellestechniques. En effet,
le projet est voué a |’ échec a moins d’ un engagement clair et sans équivoque de la part de la haute
direction. A cet égard, il ne doit pasy avoir de doute et il importe aux membres de la haute direction
deseconcerter et de manifester leur confiance danslaméthode retenue et une volonté ferme delavoir
s implanter dans |’ organisation.

L’ important n’est pas de privilégier au départ une méthode plutét gu’ une autre mais bien de
trouver celle qui parait la plus appropriée compte tenu de la vocation de I’ organisme, de sa structure,
de sataille, du type de services qu’ elle rend, du type de personnel qu’ elle emploie.
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Annexe A
Liste des organismes étudiés

Au Québec
Organismes budgétaires relevant du portefeuille du ministre du Travail:
Le ministere du Travail
LaCommission de |’ équité salariale
La Régie du batiment du Québec!
Le Conseil consultatif du travail et de lamain-d’ cauvre
L’ Institut de recherche et d’information sur la rémunération?
Organismes non budgétaires relevant du ministre du Travail:
La Commission de la construction du Québec
La Commission de |a santé et de |a sécurité du travail
La Commission des normes du travail
Le Conseail des services essentiels
Les Comités paritaires (29)
Organismes budgétaires relevant du portefeuille d’ un autre ministre:
Leministére dela Solidarité sociale
Emploi-Québec
E Bien que relevant du ministre du Travail, les données concernant la Régie du batiment n’ont pas été
incluses dans la présente étude car cet organisme exerce un mandat qui se situe en dehors des termes de la
définition de!’ administration du travail au sensdelaconvention n® 150. En fait, samission consiste aassurer

la qualité destravaux de construction d’ un bétiment et, dans certains cas, d’ un équipement destiné al’ usage
du public ainsi quelasécurité du public qui accéde a ce bétiment ou acet équipement (Rapport annuel. p. 33).
2 L’IRIRé&tait jusgu’ arécemment un organismeindépendant, financé par le ministére du Travail et qui avait
pour mandat de faire des études et d'informer |e public sur larémunération des salariés du secteur public et
des autres salariés cauvrant dans les principaux secteurs de I’ économie québécoise. Les données concernant
cet organisme n’ont pas été incluses dans la présente étude car il a été aboli en avril 1999, en vertu des
dispositionsdelaloi sur I'Institut de la statistique du Québec, (L.Q., 1998, c.44); le nouvel organisme assume
désormais le mandat dévolu a I'lRIR et il est placé sous I'autorité du ministre d'Etat de I'Economie et des
Finances et du ministre des Finances. Son mandat a été confié au nouvel Institut de |a statistique du Québec,
créé par lamémeloi. Il adonc cessé d’ exister comme organe propre de I’ administration du travail .
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La Commission des partenaires du marché du travail (ministre responsable de I’ Emploi)

La Commission de reconnaissance des associations d’ artistes et des associations de
producteurs (ministre de la Culture et des communications)

Organisme relevant de |’ Assemblée nationae:

Le Vérificateur général du Québec.

AU niveau fédéral canadien
Organismes fédéraux:

Le ministere du Dével oppement des ressources humaines du Canada (couvrant alafois
lesdomainesdel’ emploi, desconditions detravail, de lasanté et sécurité du travail et des
relations professionnelles)

Le Conseil canadien des relations industrielles
La Commission desrelations de travail dans lafonction publique
Le Tribunal canadien des relations professionnelles artistes-producteurs

Le Vérificateur général du Canada
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Annexe B

Liste des personnes rencontrées

Leministéredu Travail

M. Réal Mireault, sous-ministre;

Mme Christiane Barbe, sous-ministre adjointe;

M. Francois Delorme, conciliateur-médiateur et conseiller auprés du sous-ministre;
M. Yvan Alie, secrétaire général du ministére, par intérim

M. Louis-Joseph Lemieux, Directeur des études et des politiques.

La Commission del’équité salariale

Maitre Lorraine Lapierre, Directrice des affaires juridiques et secrétaire de la Commission.

La Commission dela construction du Québec

M. André Ménard, président et directeur général;
Madame Josée Shryer, Directrice de la vérification interne.

La Commission dela santé et dela sécuritédu travail
M. Pierre Rhéaume, Directeur général de la planification.
La Commission des normesdu travail

M. Jean-Marc Boily, président et directeur général;

M. Christian Anctil, Directeur des services de la qualité;

Mme Lucie Paquet, Directrice des services de la recherche et des communications;
Mme Martine Gingras, conseillére en gestion des ressources humaines;

M. Richard L. Marceau, chef du Service des ressources matérielles.

Le Consell des services essentiels

Maitre Pierre Marois, président et directeur général.

Leministére dela Solidarité sociale

M. Raymond Sarazin, Directeur du budget et des opérations financiéres;

M. Serge Métivier, Directeur du bureau de la coordination et de lamise en place du ministére.
Emploi-Québec et Commission des partenaires du marché du travail

M. Francois Lord, conseiller au Secrétariat de la Commission des partenaires du marché du travail.
Développement et ressour ces humaines Canada

M. Yves Poisson, Directeur général, politique stratégique et partenariat travail;

M. Allan Torobin, Agent principal aux affaires internationales, affaires internationales, politique
stratégique et partenariat;

Mme Andrée Themens, Directrice, Direction de I'information et de la planification stratégiques,
Région du Québec.
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Annexe C

Documents consultés
Rapports annuels or ganismes provinciaux

Commission de la construction du Québec. Rapport d’ activités 1996. Direction des
communications, Commission de la construction du Québec, Dépbt |égal, Bibliothéque nationale
du Québec, 1997, 92 pages.

Commission de la construction du Québec. Rapport d’ activités 1997. Direction des
communications, Commission de la construction du Québec, Dépbt |égal, Bibliothégue nationale
du Québec, 1998, 104 pages.

Commission de la santé et de la sécurité du travail du Québec. Rapport annuel d’ activité 1996.
Commission de la santé et de la sécurité du travail du Québec, Dépbt |égal — Bibliotheque nationale
du Québec, 1997, Québec, 91 pages.

Commission de la santé et de la sécurité du travail du Québec. Rapport annuel d’ activité 1997.
Commission de la santé et de la sécurité du travail du Québec, Dépbt Iégal — Bibliotheque nationale
du Québec, 1998, 88 pages.

Commission des normes du travail. Rapport annuel 1996-97. Commission des normes du travail,
Dépdt Iégal — Bibliothegque national e du Québec, 1997, 60 pages.

Commission de reconnaissance des associations d artistes et des associations de producteurs.
Rapport annuel 1996-97. Les Publications du Québec, Dépdt |égal — Bibliothéque nationale du
Québec, 1997, 15 pages.

Conseil consultatif du travail et de lamain-d’ cauvre. Rapport annuel 1996-97. Les Publications du
Québec, Dépbt |égal — Bibliotheque nationale du Québec, 1997, 75 pages.

Conseil des services essentiels. Rapport annuel 1996-97. Direction des communications du Consell
des services essentiels, Dépot |égal — deuxiéme trimestre 1997, Bibliothéque nationale du Québec,
28 pages.

Institut de recherche et d’information sur larémunération. Rapport d’ activités 1996-97.
Institut de recherche et d’information sur larémunération, 1997, 18 pages.

Ministere du Travail. Rapport annuel 1996-97. Les Publications du Québec, Dépét |égal —
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