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Le mercredi 21 mai 2008

Monsieur Marcel Parent

Président du conseil municipal

Ville de Montréal

Montréal (Québec)

Monsieur le Président,

Conformément aux dispositions de la Charte de la Ville de Montréal (L.R.Q., c. C-11.4)
et du Reglement 04-061, j'ai I'honneur de vous transmettre le Rapport annuel 2007

de la Commission de la fonction publique de Montréal.

Le présent rapport rend compte des activités de la Commission pour la période
du 1°" janvier au 31 décembre 2007.

Je vous prie d'agréer, Monsieur le Président, I'expression de mes sentiments distingués.
La présidente,

A

Sylvie B. Farand
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MOT DE LA PRESIDENTE

Ce Rapport arnrmael 2007 de la Corarmission de 1a
forction publique de Montréal est le premier que
j'ai 'honmewr de présenter au corseil municipal

depuiz ma nomination.

['mi abordé mon mandat animée dune intention
de contirmité de la miszion de la Comrmission et
par la volonté d'instmurer un dialogue constructif
avec la direction du Capital hurmain et le direc-
teur général de la Ville au sujet des probléma-

tigques au coeur de la dotation.

Le rapport anruel 2007 témoigne de ce dialogue
entre la Commizsion et la haute direction de la
Ville par Majout d'une section (Partie 4) qui
inforrme le lectewr des actions de 'Administration
posées OU A Venir en rEpONge QUX Tecormmar-
dations contermes dars le rapport argael 2006
de la Cornrnission.

Die pluz en 2007, I'8quipe de la CFPM, tout en
exergant zon role de vigie, o monifesté cette
ouverhure au dialogue en prétant attention

o préoccupations des gestionmnaires et des

irtter veniants en ressour ces lnaumaines et en
facilitant un échange sur les bornes pratiques en
dotatiorn. La Cormmission s'est révélée ainsi, pour
l'organization, un obser vateur privilégié des

enjeux contemporaing de la dotation a la ¥ille,

Auterme d'un premier cycle triennal de wérifi-
cation, il m'a sgemblé opportun de mettre en
linrdére les observations de la Commission au
cours des anmnéss 2005 & 2007, Ce rapport fait
done &tat de notre perception des facteurs les plus
déterminants en matiére de dotation dans les
orrondissernents et services corporatifs de la

Yille de Montréal (Partie 3).

Par millewrs, cette rétrospective a créé une
occasion de dépossement au plan de notre

inter vention professionnelle et a permis
d'orienter nos differentes actions de I'année 2008
ern vue d'oppigrer les efforts de lensemble des
acteurs de la dotation a la Ville et lewr permettre
d'avoir recours & la Cormrmizsion en fonction de

leur réalité.

Cornme par lez années passées, ce rapport
arumel couvre chacun des volets du mandat
de la Cormrnission cornme organisime de
aurveillanee, de certification, de recours et de

recornmondations.

Je souhinite que ce rapport, qui est 1la synthése de
toutes noz activités, observations, réflexions, aviz
et recornmmandations, constitue un apport utile
a1 tous ceu qui #'intéreszent & notre systéme de

dotation ainsi qu'a son devenir.

Je tiens & zouligrer la contribution de toute
I'"équipe, tant de l'interne que de collaborateirs
externes de la Commmission, et lewr engagerment
indéfectible & atteindre les objectifs fixés.

Je rerercie particuligrement I, Christion
Ruelland qui a relevé de nombreux défiz en
azzurnarnt le role de secrétaire exéoutif des le
début de l'année 2007 et qui m'a apporté un
zoutien corstant depuaiz mon arrivée en juin
2007 les remerciements vont également qee
devw vice-présidents, Wime Passaretti et I, Lucier,
qui m'ont appugge depuis mon arrivée. Enfin,
je rermercie le conseil municipal de la confionce

BT o d s -
qu'il m'a témoignée en me nommant a ce poste.

La présidente,

Nyl

Sylvie B. Farand



PARTIE 1

PRESENTATION DE LA COMMISSION DE
LA FONCTION PUBLIQUE DE MONTREAL

La Commission de la fonction publique de Montréal (ci-apres appelée la
Commission) est instituée en 2003 par la Lof 33 modifiant la Charte de

la Fille de Montréal, dans le contexte de ’autonomie accordée aux arron-
dissements et aux services corporatifs en matiere de dotation en personnel.
La Commission est alors instituée par la Charte de la Ville de Momtréal
comme organisme neutre et indépendant relevant du conseil municipal.

Ses fonctions, ses pouvoirs et sa composition sont encadrés par la régle-
mentation municipale telle qu’elle est adoptée par le conseil municipal

a son assemblée du 17 mai 2004.

L’autonomie et I'indépendance de la Commission s’exercent par son
pouvoir d’émettre des avis et de faire des recommandations en matiere de
dotation a I’égard des décisions du conseil municipal, du comité exécutif,
des conseils d’arrondissement et de tout fonctionnaire habilité par un

reglement de délégation.

La mission et les mandats
de la Commission

La rnission premiére de la Commission est de
wérifier le caractére impartial et équitable des
régles de dotation et des autres politiques en

matitre de gestion de la main-d'ssuvre.

Lo Commission a également comme mizssion
d'azsurer o l'Administration que les personnes
sourmizes & un méme processus de dotation
des postes sont dvalufes de fogon impartiale
et équitable.

Lo réalization de cette mission se forde sur des
wleurs essentielles qui privilégient des processus
de dotation équitables, trarsparents, impartious

et axés sur la compétence.

La Commission réalize za miszion et zes mandats

&n agizzant cormme :

1. Organisme de surveillance :

Yérifie le caractére impartial et égquitable des
régles de dotation que le coneeil muricipal peut
Etablir et des autres politiques de la Wille en
matigre de gestion de la main-d'ceuvre, ainsi
que lapplication des régles et des principes qui
lez sous-tendent en matigre d'gvaluation des

compétences dans les difffrentes unités d'affaires.

2. Organisme de certification :
Frocéde, & la demande de I'employeur,
&1 la werification et o l'approbation d'outils

d'évaluation des compétences.

3. Organisme de recours :

Regoit et traite les plaintes de candidats relatives
aux processus d'évaluation des compétences de
la maniére qu'elle estirme approprife et vérifie les
allégations de non-corformité exprimées par

ez tiers.

4. Organisme de recommandations :
Emet des avis et des recommandations aux
autorités compétentes de la maniére qu'elle

estime appropriée.



PARTIE 1

PRESENTATION DE LA COMMISSION DE
LA FONCTION PUBLIQUE DE MONTREAL

La Commission est composée de trois membres, soit une présidente et deux
vice-présidents nommeés par le conseil municipal et qui siégent régulierement.
La présidente exerce ses fonctions a temps complet et son mandat est d’'une
durée de quatre ans. Les vice-présidents exercent leur fonction a temps partiel
et la durée de leur mandat ne peut étre supérieure a quatre ans. Ils ne peuvent
occuper d’autres fonctions a la Ville de Montréal, contribuant ainsi a renforcer
I’objectivité de la Commission. De plus, dans le contexte multiculturel
montréalais, I'un des deux vice-présidents a été choisi pour représenter la
diversité culturelle.

Pour réaliser ses mandats, la présidente compte sur une équipe composée d'un
secrétaire exécutif, de trois professionnels en ressources humaines et d'une
secrétaire de direction.

Une équipe de collaborateurs externes', reconnus pour leur expertise du
domaine de la dotation, contribue également a réaliser divers mandats de la
Commission, sur une base contractuelle.

LES PRODUCTIONS
ECRITES DE LA CFPM
EN 2007

¢ Rapport annuel 2006
de la CFPM

¢ Rapport syntheése et
rapport deétaillé —
Vérification 2006 des
processus de dotation

* Rapport sur le caractere
impartial et équitable
de la regle de dotation
concernant la réaffec-
tation des fonctionnaires
et employés permanents
en disponibilité

¢ Neuf rapports de
vérification de
conformité adressés
aux unités d'affaires

17 rapports d'approbation
d’outil d’évaluation

¢ Deux rapports de
traitement de plainte

¢ Trois bulletins sur des
sujets variés en dotation

¢ Plan d’affaires 2008 de
la CFPM

¢ Documents techniques et
guides explicatifs relatifs
a I'approbation d’outils
(mise a jour)

UNE SEANCE DE LA CFPM

De gauche a droite : Mme Marcelle Renaud, secrétaire de direction —
directeur de premier niveau, M. Christian Ruelland, secrétaire exécutif,
Mme Sylvie B. Farand, présidente, M. Jacques Lucier, vice-président
et Mme Norma Passaretti, vice-présidente.

LEQUIPE DE LA CFPM

LES SEANCES, REUNIONS
ET RENCONTRES DE LA
CFPM EN 2007

¢ 23 séances de la CFPM
ont permis d'approuver
les rapports, outils et
dossiers de plainte

e Plus de 70 réunions et
rencontres avec les
unités aux fins de la
réalisation de ses man-
dats de surveillance, de
certification, de recours
et de recommandation

 Plus d'une dizaine de
réunions et rencontres
avec la direction du
Service du capital
humain

e Une rencontre de la
présidente avec le
directeur général
de la Ville

De gauche a droite : Mme Emanuela Fusarini, conseillére en ressources
humaines niveau 2, M. Christian Ruelland, secrétaire exécutif,

Mme Sylvie B. Farand, présidente, M. Simon Lefrancois, conseiller en
ressources humaines niveau 2, Mme Chantal Massé, conseillére en
ressources humaines niveau 2 et Mme Marcelle Renaud, secrétaire

de direction — directeur de premier niveau.

1 Collaborateurs externes : M. André Durivage, Ph.D., M. Claude Guindon, M.A.Ps. Ph.D., Mme Dominique Groleau et Mme Marielle Hamelin.



PARTIE 2

LES TRAVAUX DE LA COMMISSION EN 2007

1. Vérification du caractére impartial
et équitable des regles de dotation et

des autres politiques en gestion de la

main-d’oeuvre

Le caractere équitable et impartial des régles
de dotation

En 2004

La Wille de Montréal ze dotait dun ensermhble
de regles de dotation afin de partager une
compréhension commune des orientations
concernant les processus de dotation et d'en
faciliter urne gestion cohérente par les arnon-
dissernerts et les ser vices corporatifs, de qud

reléve cette resporeabilité.

4 la zuite de Vodoption de ces régles de dotation
et conformément & son mandat, la Comrmizzion
avait werifié le caractére impartial et Equitable de
ces derrieres et ovnit transmiz o comité exécutif

un ropport & et effet?.

En 2006

Larevue récente des activités de la Ville et l'objec-
tif qu'elle 'est dorné quant 4 une saine gestion
de zez finances ont incité celle-ci, en novernbre
2006, & modifier la régle de dotation concernant

la réaffectation du personrel en disponibilité,

Die nouwvelles régles, adoptées par le comité
exécutif le 1% novernbre 2006 (Rézolution

CEO& 1853), avaient powr objectif de faciliter
V'adhésion des gestionnaires & une fogon de foire
commurne, de permetire le redéploiement des
ernplovés en disponibilité et de stabilizer les
sruchares administratives et budgétaires dans

des délaiz raizonnables.

En 2007

Conformément & son mandat découlant de la
Charte, la Comrmizsion a évalué le caractére
imparticl et équitable de ces nouwvelles régles
de dotation concernant la réaffectation des
fonctionnoires et emplovés permanents en
disponibilité et a déposé son rapport de
vérification aux autorités municipales

en fevrier 2008,

Le Service du capital hurmain
{SCH) o apporté d'importarts
ajusternents alarégle de
dotation concernant la
réaffectation du personnel en
dizponibilité. De Vaviz de la
Cornrnissiorn, ces ajustemernts
devroient fovorizer un troite-
ment prioritaire, plus clair,

des employés en disponibilité.

Le caractere équitable et impartial des autres
politiques de gestion de la main-d’ceuvre

La Commission a reporté ses démarches de
werification du caractére impartial et équitable
dez autres politiques en matigre de gestion de la
mairnrd'ceurre. Elle al'intention d'amorcer cet

exercice au cours des annéss 2003-2009,

Les commentaires de la Commission

La Cornrnission avait conclu, dans son rapport
de 2005, que les régles de dotation devaient

étre claires et préciszes pour garartir & Vadrinis-
tration municipale que les décizions prises dons
le cadre des processus de dotation auront respecté
l'objectif du conzeil de ville de les fonder sur les
leurs d'impartialité, d'equité, de trornsparence

et de compétence.

La Cornrizsion a été en

mesure de constater les

améliorations apportées ala

régle de dotation life au

personrel en disponibilité.

Toutefois, plusievrs autres

régles auraient égalemert

avantage a Stre bonifices,

L' Administration a mandaté

le Service du capital lnumain

pour effectuer v suivi des

recormmandations de 1a

Cornrnission. & cet égard, en

2007, 1o Cormission a tenu

dez rencontres avec le Service du capital humain
afin de poursuivre les démarches de bonification

et de clarification des autres régles de dotation.

2 Rapport de 2005 concernant le caractére impartial et équitable des régles de dotation de la Commission de la fonction publique de Montréal

(Résolution CEQ5 0419).



PARTIE 2

LES TRAVAUX DE LA COMMISSION EN 2007

2. Vérification annuelle de confor-
mité aux regles et aux principes de
dotation qui les sous-tendent

En 2007, la Commission a effectu la vérification
de conformité de neuf unités d'affaires. Cet exer-
cice a permis de compléter son premier plan
triernal de vérification avec les unités d'affoires
vérifides en 2005 et celles en 2008. Les rézultats
de cette werification sont présentés dans le
rapport synthése remis a l'Administration pour
son information, puis rendu disponible sur 1a
poge intranet de la Cormmission pour le réseau

dez rezzources hurmaines (RH).

La vérification, d'abord axée sur la conformité
des processus de dotation des concowrs ciblés par
rapport aw régles de dotation et aux principes
qui lez sous-tendent, avait également cormrme
objectif d'apporter, par le biais de recormmanda-
tions, ure contribution concréte et positive &
l'arnélioration des processus de dotation des
unitéz d'affaires.

Cette vérification touchait plus spécifiquerment

+ zix arrondissernents et trois serviu:es?'J
zoit approximativernent le tiers des unités
d'affaires de la Ville de Montréal;

+ quatre catégories d'emploiz : cadres,

professionnels, cols blancs et policiers;

+ les concowrs termaz entre le 30 juin 2004 et
le 31 décernbre 2006 vizant le cormblement
e permanence de postes. Toutefois, lorsque
I"échantillon était suffizant, la Cormiszsion a
privilégi& les concours plus récents des arnées
2005 et 2008,

+ un échantillonnage de
39 concours répartiz de la
fogon suivante | 17 concours
codres (excluant lez cadres
de directiomn), 8 concours
mrofessionmels?, 11 concours
cols blanes et 3 concours

policiers;

* l'ensemble dez étopesS du

moceszus de dotation.

Pour réalizer ce mandat, 1'équipe de la

Commizziona :

- o
+ rencontre les unités

d'affaires concernées,

+ procédé ala vérification de
conformité des concowrs
ciklés;

» présenté les constats et les
recorrrnandations de cette
vérification awux respon-
sables enn BH afin de #'assu-
rer d'une compréhension

corrnune de cevx-ci;

* présenté un sommaire exé-
cutif adapté oux directions

des unités d'affaires;

+ intégré les cormmentaires et
le plan d'action des unités
d'affaires aux rapports de
wérification finaux approu-

- .
vEz par la Cormnizzion.

Les principales observations
La vérification de conformité
der processue de dotationa
pertniz de distinguer les
pratiques de dotation sotis-
faizarites de celles & bonifier.
Dievx constats dordre général
e dégagent de cet exercice de
wérification.

1. Dars la plupart des unités

vérifides, les étapes des proces-

sur de dotation ont £t8 respec-

téez zelon les dizpozitions

genérales prévues aux regles

de dotation adoptées par le

comité exéoutif. A cet effet,

neuf concours sur un ensernble

de 39 vérifiéz en 2007, ze sont distingués

en intégrant davantage les valeurs prénges
por V'organization, et ce, au-dela de Napplication
stricte des régles de dotation. Ces concours se
démarquent en partie ou en totalité par la
bonne qualité de lewrs processus d'évaluation

des compétences.

& cours de la vérification, quelques manque-
ments Evidents au respect des régles de dotation

ont toutefois &té constatés. Ces derniers ont

3 Arrondissements : Anjou, Lachine, Outremont, L'lle-Bizard-Sainte-Genevieve, Pierrefonds-Roxboro, Verdun.
Services corporatifs : Service du capital humain, Service des finances, Service de police de la Ville de Montréal (personnel policier seulement)
4 Professionnels : professionnels généraux, architectes, juristes, professionnels scientifiques a pratique exclusive.
5 'ensemble des étapes du processus de dotation : affichage du poste, admissibilité des candidatures, établissement du profil des compétences,
élaboration des outils écrits, administration des outils écrits, élaboration de I'outil d’entrevue, administration de I'outil d’entrevue, sélection

et nominations ainsi que gestion administrative du concours.



PARTIE 2

LES TRAVAUX DE LA COMMISSION EN 2007

armené la Cormrnizzion & transmettre des recom-

randations spécifiques aux autorités concernées.

2 La Cornmission s'est égalerment appuyée sur
lez principes de dotation généralement recoruus,
qui découlent des régles, pour wérifier la confor-
mnité des differentes dtapes du processus d'8va-

luntion des compétences des concours ciblés,

Certairs Eléments lids aux étapes des

39 concours vérifids ont &té jugés satisfaizants
alors que d'outres sont & bonifier. Ces éléments
résumés ci-dessous sont détaillés dans le rapport
synthése présenté d la haute direction ainsi

qu'an rézeau des cadres en ressources humaines.
Elérnents satisfaizants:

+ Les affichages sont conformes aux descriptifs

officiels d'ernploi.

+ Lez décizions d'adrmizsibilité sermblent

Equitables.

+ Les outils d'évaluation sont développés par des

personnes du domaine d'expertize approprié.

+ Les outils derits de connaissances spécialistes

compor tent des questions pertinentes.

+ Les questions d'entrevue sont formulées

clairerment.

* Lez condition: d'aodiministration (lettres de
convocation, lieuw, durée, consignes, lettres
de résultats) des outils d'évaluation fournissent
lez bazes administratives nécessaires & des

processue trarsparents.

s - o
Eléments a améliorer:

+ Lez outils de travail permettant d'encadrer et
de docwmenter les décizions d'admissibilité.

+ Lez profils de compétences pour qu'ils soient
miswx définiz et qu'ils couvrent de fagon plus
réaliste l'erzemble des compéternces requises

au succeés dans Vermploi.

» L'analvze et l'interprétation des résultats des
exarmens Ecrits.

+ Lo pertinence des questiors d'entrevae et leur
niveau de difficulté par rapport & Vemploi.

+ Le nombre de questions pour porter urn juge-
ment &clairé sur chacure des cormpétences
recherchées.

+ Lo précizsion des réponses attendues aux outils
dlentrevue ainsi que les Echelles d'éwaluation
de maniére & fournir aux membres des comités
dertrevue un meillewr encadrernent pour
&valuer dune fogon juste et uniforme la

performmance des candidats rencontrés.

+ La démarche écrite attestant I'abzence de
conflit d'intéréts possible des membres du

cormité d'évaluation d'entresue.

» L'utilization appropriée des outils
d'encadrement permettant de bien &valuer

les réporzes dez candidats en entrevue.

+ Lo quantité et la qualité des corumentaires,
sur le formulaire dvaluation des candidats,
permettant de justifier les résultats aocordés

par les membres du comité d'entrevue.

Voici quatre autres constats plus
spécifiques:

1.1l o été obgervé que la plupart des concours de
cadres administratifs permanents dont le poste
Etait d&jd ocoupé temporairement, &taient
affichés uniquement dans I'unité d'affaires et
que zeul le codre ternporaire tait adimissible.
Presque tous ces concowrs ont conduit & la
nomination du codre terporaire. Cette pratique
peut priver l'organization et les gestionnaires de
candidats compétents et, de surarolt, priver des
candidats compétents d'avoir des opportunités

de progreszer dane lewr carrigre.

2. Lamajorité des outils dentrevie vérifiés n'ont
pos &8 suffisarmment axés sur la démonstration
des compétences powr témoigner de la qualifi-
cation des candidats. Cette obeerwation est plus
margquée pour les concours de codres adminis-
tratifs. Tout comme il a &t obser vE les années
précédentes, les outils dentrevue de ces concours
e permettent pos d'évaluer suffisamment les
cormpétences de gestion. Elles zont encore
évaludes de fogon trop superficielle et rarement
corsidérées cormme eszentielles ou Eliminatoires

pour ze qualifier & un emploi de gestion.

3. En raizon de corsidérations
opérationnelles et administra-
tives, lez gestionnmires, bien
que soucieux de nommer des
persorres compétentes, ne

: . . s
voient poz toujours 1a nécessité

d'en faire la démonstration et
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LES TRAVAUX DE LA COMMISSION EN 2007

notarnrment de la docurnenter. I1 en va de mme
powur les valeurs d'8quité et de trarnsparence qui

doivent &tre démontrées dars les processus,

4. Les unitéz d'affaires ont manifesté clairement
le besoin d'avoir accés & des outils dhabiletés
génériques et souhaiteraient plus d'aide-conseil
pour riews gérer leurs processus de dotation.
Par ailleurs, il o été abserwé
que les unités d'affnires
auraient su intérét 4 utiliser
davantage lez encadrerments
iz & lewr disposition par le
Service du capital hurmain,
principalernent pour les profils
de compétences des emploiz de

codres et de professionnels.

Les commentaires de la Commission

Par za démarche de veérification annuelle, la
Cormmission vize également & apporter une
contribution concréte et positive & l'amélioration
contirnue des pratiques de dotation dars les

unitéz d'affaires de I'erzemble de 'organisation.

La Commission a apporté plusieurs ajusternents
& la structire et au contenu du rapport qu'elle
trarsmet aux unités et a adopté une approche
de wérification plus souple et axée sur la colla-
boration. Celles-ci e sont montrées trés récep-
tives 4 l'approche adoptée en 2007, L'équipe de
la Cornrmizsion a également apprécié la bonne
collaboration des responsables en ressources

huraines des unités.

Toutes les unités ont sourmis
i1 la Corrmission leurs com-
mentoires et plan d'action qui
vigent & mettre en application,
ertgrande partie ouen
totalité, les recorumandations
durapport de verification.
Cuelques-unes ont méme
souligné, en cours de wérification ou & la suite de
la présentation du rapport final, avoir déja mis
er1 application certaines des recormmandations
de la Commission lors de leurs concours subsé-

quenta. Ceci témoigne de leur wolonté & bonifier

levrs processus de dotation. Lo Corumizzion sera
en mesure d'apprécier ces bonifications lors de
zon prochain mandat triennal de verification

de corforrmité.

Die plus, le Service du capital lnumnin a amaoreé
en 2007 lirmplantation de la «Gestion de 1a per-
formarnce et du développement des compétences
des cadres » et a rendu disponibles des profils de
compétences des cadres. Ces nouveaux outils
d'évaluation et de développement des compé-
tences témoignent des efforts de PAdministration
a fournir des encadrements actualizés, base
néceszaire 4 M'évaluation des compétences de
gestion des postes de cadres. La Cormrnission
zera en mesure d'opprécier l'impact de ces boni-
ficatiors lorz de son prochain marndat triermnal

de vérification de conformité.

Die fagon générale, les princi-
pot constats de la wérifica-
tion de conformité 2007 sont
similaires & ceux des deux
années précédentes auprés des
o es ser vices et arrondizze-
ments. Rappelons qu'il s'agis-
zait d'une premiére verification
de conformité pour chacur,

Plus particulitrement, et & la suite de 'exercice
de vErification de 2007, la Commiszsion réitére
limportance et la pertinence de la régle qui
précize que «les outils reternas doivent permettre
de mesurer lez qualités recherchées pour le

poste » et croit que za mize en application mérite

qu'on ¥ corgente des efforts additionnels.

De plus, la Cornrnizsion est d'avis gque V'affichage
limité & I'unité d'affoires est une pratique qui
curait avantage & Stre mieux encadrée pour ne

pas pozer de probléme d'équité.

Enfin, la préséance des concours permanents
sur les cornblerments temporaires qinsi que des
processus de comblements temporaires assujettis
@1 certains encadrements contribusraient &

valorizer 'ensermble des processus de dotation.
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3. Approbation des outils
d’évaluation des compétences

Un des mandats de la Corrnizsion est de vérifier
et d'approuver des outils d%waluation, et ce, @ la
dernande des intervenonts des unitéz d'affaires
de la Ville. L'analyse et Vapprobation des outils
d'évaluation par la Commizsion constituent une
démarche errichizzante pour lez intervenants en
ressources hamaines puisgquielle permet, le caz
Echéant, de bonifier lewrs processus d'Evaluation
des compétences. De Iaviz de la Comrmiszion, les
deux principouws: avontages & foire approwuver un
outil dévaluation sont de s'assurer qu'il soit bien
axé sur la démonstration des compétences des
candidats et qu'il puizse contribuer & diminuer le

risque de contestation.

& lahanigre de Vexpérience vEoue depuiz plus

de deux anz et des questionnements et cormrmern-
toirez obterius auprés des inter venants en
regzources humaines, la Cormmission a procédé a
la révision des documents techniques et guides
explicatifs liéz a l'approbation d'outils afin de les
simplifier. Cez ajustements en ont focilité la com-
préhension et l'usage. La Commission poursuit

ez travaLe en ce 2ers.

Les principaux constats

La Commission a traité 28 demande: d'approba-
tion d'outils dévaluation, ce qui représente urne
dirinution de prés de 50% par rapport & 2006,
Cette baizze de demandes des unités 'explique
en partie par la pause organizationnelle décrétée
par le cormité exéoutif en juillet 2006 (RASOP :
Revue des activités, des services, des opérations
et dez progrornrmes). Parmi les 28 demandes
dapprobation d'outils, la Commizzsion ena
approuvé 17, Six approbations ont &t€ reportées
en 2008 4 la requite des unités d'affaires et cing
autrez abandonnées, notarment loraque les

concours ont §té armualés.
Parmi les 17 outils d'%Svaluation approuvés,

59 % provenoient des services corporatifs et
41 % des arrondisserments (ougmentation de
pluz de 20 % des demandes proverot des

arrondiszerments par rapport & l'annés 2006);

41 % &taient des outils d'éwaluation écrits

(proportion semblable a 20063,

590 Etoient des outils
dentrevie (proportion
germblable & 2006,

41% vigaient & évaluer des
candidats pour des postes de
cols blanes, 53 % pour dez
postes de professionnels et 6%
powur des postes de cadres (pro-
portions sermblables & 2006).

Les commentaires

de la Commission

Un dez principous axes de la

mizzion de la Cormission est d'assurer & la Ville
de Wontréal et & zes citoyens ainsi qu'oi Elus
municipme, une main-d'ceuvre compétente et
non partizane. La Cormrmission est d'avis gqu'il
fout promouvoir Matilisation d'outils d'évalua-
tion permettant de foire la démonstration que les
personnes qualifiées possédent les compétences
requizes powr Vermploi. & cet effet, la Corumiszion
offre ern 2008 un zer vice d'accormpagnernent aux
intervenants en RH des unités d'affaires qui
désirent faire approuver lewrs

outils d'&valuation.

Dars le cadre du mandat de
vérification de conformité, il a
£té constaté quiun outil déva-
luation approuvé par la
Cornrnizzsion a un irmpact
direct sur la qualité de
l'ensermble du processus de

dotation dun concours.

La Cornrmizsion croit que plusieurs arrondisze-
mentz et zervices muricipoux aurdient avantoge
a1 recourir réguligrement A ce service d'appro-
bation d'outils, notamment powur lez ermplois

de codres adrministratife. En plue de dirinuer 1e
risque de contestation et d8tre formateur pour
lez interwvenantsz en BH, ce service contribue &
I'&tabliszement d'un standard de qualité

d'évaluation dans 'organisation.

Le plon d'affaires 2008 de la Comrnizsion prévoit
notarmment poursuivre ez efforts en vue de
simplifier les démarches d'approbation d'outils
d'évaluation et faire valoir ce service auprés de
I'ensermble des unités d'affaires de la Ville,
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4. Traitement des plaintes

Lo Cormizzion peut, en wertu du réglerment qui
la régit, traiter de la manitre qu'slle estime
appropriée les plaintes des candidats relatives
o processus d'évaluation des compétences et
Emettre des aviz et des recommandations aux

outorités compétentes.

Les principaux constats

En 2007, la Corrnission a regu cing plaintes,
dont devx Staient recevables et ont fait l'objet
d'une enquite. La premiére plainte concernait la
pertinence des questions de Voutil dentrevue, son
niveau de difficulté et la qualité de I'évaluation
faite par les membres du comité. La seconds
portait sur la nature des rerseignerments trans-
rniz lors de la convocation des candidats & un
exarnen écrit, la pertinence de certaines des
guestions de cet exarmen airsi que la justesze

de la correction effectuée.

En fonction des informations obteres et des
enquites menées, la Commiszion a conclu que
lez principes généraux recorums dans le domaine
de la dotatiorn ant &8 bien appliqués et qu'il
rn'avait pas en lieu de donner suite & ces dewx

plaintes.

Notons qu'en 2005, 13 plaintes avaient fait
I'abjet d'enquites alors qu'en 2008, il ¥ en avait

a1 huit.

Les commentaires de la Commission
Le randat du troiterment des plaintes de la

Cormission manque d'efficanité.

En matitre de traiterment des plaintes, la
Cormmizsion a un pouvoir d'émission d'avis et

de recornmandations. En 2007 cormime par les
années passées, il o ét& corstaté que ce pouvoir
en lui-méme n'offre pas une garantie aux can-
didats d'obtenir réparation #'ils ont effectivement
Eté 1Eaéz. Ce constat, jumelé & la crainte qu'ont
lez emplaoyés que porter plainte ait un impact
sur leur carriére, peut les inciter & taire leurs

inzatizfoctions.

Toutefois, depuis 2005, la Cornrnission a aussi

- P . .
corstaté que ce mécanizme de plaintes a permis
la reconnaizzance, par les directions des unités
d’'affaires, des foits obeer v et wérififs, et lez a
incitées & mettre en place des mesures correctri-
ces permettont d'empécher que certaines situn-

tiorns ne se reproduizent.

De plug, ce mécanisme, par le hiniz des recormn-
mandations et cormmentaires de la Comrmission,
favorize une compréhension cormrmune, auprés
dez unités des régles et principes en cause et fait
la prormotion de 'application des valewrs préco-

nigéez par la Ville dans les processus de dotation.

La Corumizsion est également
d'aviz quian proceszus de
troiterment de plointes est un
recours eszentie]l dars une
adrninistration publique

telle que celle de Montréal.
C'est dons cette perspective et
atin d'optirizer ce mandat
que la Cornrmission enternd
poursuivre za réflexion

er1 2008,

5. Autres travaux

Plan de communication

En continuité avec les années précédentes, la
Cornrnission a poursuivi 1o diffusion d'infor-
mation spécialisée pour les intervenants en
regzources hiamaines en publiont trois nouveaux
bulleting d'information sur des sujets voriés tels,
le développerment d'outils Eorits dhabiletés et de
larngue frangaize ainsi que quelgques renssigre-
ments concernant la mise & jour et la simplifi-
cation des docurments & compléter powur foire

approuver un outil d'valuation.

Par cette approche proactive, la Cormrmizszion
gouhaitait apporter une contribution concréte et
positive & 'omélioration continue des processus
de dotation en viguewr darns Verwemble de
la%ille.
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La Cormmiszsion a également qjouté, sur les sites
Internet et intranet de la Ville, les docurments

auivarnts

+ Werification 2006 des processus de dotation —
Rapport symthése (sur Vintraret réservé au
rézequ des cadres en ressources humaines

zeulement)

+ Ropport annuael 2006 de 1la Commission de la
fonction publique de Montréal

Développement de l’expertise

Par diverses activités, la Commission s'est inter-
rogée et pozitionnée sur des sujets dintérét lids
&1 zes mandats. Ainsi, le personnel de la
Cormmizsion a pu participer aux activités

suivantes ;

+ Forrmation sur la fidélite (erreur de mesure) des
outils dentrevue avec 1o collaboration dune
firme externe. La Cormiszzsion a invité & cette
formation les conseillers en évaluation des
cornpéterices du Service du copital humain
afin de partager une cormpréhension corm-
mure de cette notion importante lige ala
dotation.

+ Participation au collogque armael de la Société
québécaoize de peychologie du travail et des
arganizations (SQPTO) ayant pour théme
«Comment arrimer besoins organisationnels
et humains? L'apport de la pratique et de
la recherche ».
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En 2003, dars le contexte de la nouvelle Ville

de Montréal, la mission de la Cormrmission &tait
redéfinie. La décentralization de la fonction
dotation accordait oux arrondizzernents et aux
ger vices municipons leur autonomie en matigre
de dotation. La nouvelle Ville désignait la
Cormmission pour jouer un role de vigie, la trans-
formant en un organisme de vérification, de

certification, de recowurs et de recormmandations.

Pour plusieurs unités, cette décentralization
représentait un virage & 180 degrés. [usquialors,
la CFF de 'ex-¥ille de IMontréal réalizait pour
elles les processus complets d'évaluation des
compétences en tenant cormpte de leurs besoing

spécifiques et des exigences corporatives.

Pour d'outres unités, cela exigeait une adapta-
tion d'abord aux nouvelles strichares roari-
cipales et oux conventions, puis aux regles de
dotation adoptées par la Ville de Montréal et au

principes qui les sous-tendent.

D coup, et avec des ressources variant corsi-
dérablement d'une unité a l'autre, toutes ont
dii réalizer des processus de dotation complets
et conformes aux régles édictées. Le Service

du capital nunain déployait pour elles de la
formation et de V'aide-conzedil et leur fournissait

des encodrerments.

Au cowrs de ce prermier cycle triermal, la mojorité
des unités d'affaires, & l'instar de la Commiszion
et du Service du capital humain, étaient en
période d'adaptation et de développerment.

Les gestionnaires des unités ont £t& confrontés
aux défiz des processus de dotation et au principe
d'équité inhérent & toute fonction publique.

Diares ce contexte en transformation, ils ort

por fois cherche la voie de compromis entre

lez regles de l'art et les impératifs de lewrs

L
operations.

Depuiz 2004, la Cormmission a orienté ses
travaux afin de proourer 4 lorganisation une
e d'enzermble des activités en matigre de
dotation. & partir d'une prermiére wérification

de conformité, la Comrmizsion a constaté, d'une
année o l'autre, la récurrence de problématiques
lifes a1 l'application des régles et des principes qui

lez sous-tendent.

Parallelement, la Commission a saisi toutes les
occasions de discussion avec les actewrs de la
dotation qu'elle rencontrait réqulidrerment,

cen du Service du capital bamain d'abord,

puis les représentants des unités, afin de contri-
buer activernent & améliorer les processus qui
conduizent i la nomination d'une main-d'teuvre
compétente et non partizane a la Ville

de MMontréal.

Il ¥ a cing ans, la Charte de la Ville de Montréal
a changé la donne. 11 faut laisser le temps &
chaque entité municipale ds #approprier zon
nouveau rile, de se doter de nouvelles régles du
jeu cohérentes et des moyers d'action appropriés.
Cela requiert une certaine maturité de l'organi-
zation ainsi que des encadrements & la foiz clairs

et raizormables.

Enfin, au terme d'un premier mandat trienmal,
la Cormrnission est d'aviz qu'une saine gestion
de la dotation passera influctablement par
l'adhézion dez gestionnaires aux valeurs de
dotation, par 1a valorisation des processus
perrnonents de dotation des postes de codres,
puis par Maccroizszernent du soutien professionnel

et corporatif aux inter venants en RH.
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AVIS ET RECOMMANDATIONS
2007 DE LA COMMISSION

PREMIER AVIS
Promouvoir les valeurs de dotation

En normmant une personne o un poste, le
gestiormaire témoigne de =a confiance en za
compétence. De plus, dans une fonction
publique, il e peut se soustraire & l'obligation
d'en faire la démonstration. Il en va de méme
pour les valeurs d'équité, d'im-
porticlité et de trarsparence,
qui doivent &tre démontrées
dons lez processus de dotation.

Le respect des regles de dotation permet en
principe cette démonstration. Toutefoiz, la
Cormmizsion a observé que certaines interpré-
tations des régles et lewr application ne gararn-
tizzent pos toujours & ' Administration le respect
de zes valeurs ou ne permettent paz de foire la

démonstration qu'elles sont respectées.

Pour urne meilleure application des régles, la
Cornrnission est d'aviz que Vorganization doit
poursuivre et méme rerforcer la sensibilization
dez gestionnaires o valewrs corporatives de
dotation. baiz au-deld des efforts que Vorgard-
sation ¥ investit, 'obtention de I'adhésion des
gestionnaires passe par des régles et encadre-
ments qui tiennent compte de leur réalité
crganizationnelle et aussi de évolution du

marché de l'emnploi.

L' Administration a déj& apporté d'importants
qjusternernts, sur recornmandation du Service du
capital humain, & la régle de réaffectation du

perzonmel en disponibilité.

La Cornrmiszsion est d'aviz que l'ensemble des
régles de dotation, pour devenir des outils de
gestion en soutien aux gestionnaires et aux
volewws corporatives, doivent non seulemernt
gtre claires maiz elles doivent aussi Evoluer en
fonction de 1a réalité dune organization en

mouvernent.

La qualité de la dotation & la Ville est tributaire
d'ur erzermble de factevrs dont, au prernier plor,
la recormnaizssance par les gestiornnoires de
l'irnportance des woleurs de dotation et de la
nfcessité des régles pour les assurer. Lo
mabilization des ermplovés en dépend.

LA COMMISSION CONCLUT CET AVIS AVEC
LES RECOMMANDATIONS CI-APRES.

Recommandation 1

Contirmer de foire la prormotion des valeurs
corporatives de dotation et axer les efforts
d'armélioration sur la démonstration de la
compétence et du respect des valewrs d'equité

et de transparence.

Recommandation 2

Poursuivre les démarches pour clarifier et
bonifier les régles de dotation afin quielles
garantizzent plus adéquaternent lensermble des
volewrs de V'organisation et gu'elles corstituent

des outils de gestion en ressources lnumaines.

DEUXIEME AVIS
Valoriser les processus permanents
de dotation des postes de cadres

Ce devwigrme avis qurait pu &tre intégré comime
un wolet du précédent, toutefoiz la Cormmission a
choizi de le troiter séparément en raizon de son
impaoct sur la qualité des processus et aussi pour

ouvrir des pistes de solutions.

Lo Cormizsion est d'aviz gqu'il

est importart de walorizser les

comblernents permanents, déz

quun poste devient vacant de

fogon permaonente’, afin

d'inciter les personnes cormpé-

tentes & sowmettre leur candidature et de leur
dornner une chance égale de ze fnire voloir.

La Corumigsion a corstaté que la plupart des
concowurs de cadres administratifs permanents,
dont le poste £tait dfja oocoupé temporairement,
étaient affichés uniquement dans I'unité

d'affoires et que seul le cadre ternporaire Etait

6 Considérant que les restrictions imposées par I’Administration en juillet 2006 (pause organisationnelle) ont été en partie levées.
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adrnizzible. Presgue tows ces concowrs ont conduit

& la nomination du cadre temporaire.

De 'aviz de la Cormrnizzion, l'affichoge restreint
& l'unité peut ne pas poser de probléme en soi.
Cette pratiques powrrait méme Etre une avenue
& explorer pour alléger certaines obligations
rattachées o processus permarents lorsque le
comblernent temporaire préalable o &8 réalisé
conformément o principes d'equite et de
trareparence, et qu'il a permiz de démontrer

la compétence.

Dievont I'&ventualité d'un comblement de poste,
le gestionnaire doit pouvoir choizir le mode de
comblement en fonction de 2a réalité de gestion,
le cornblerment terporaire en est un. Toutefois,
o terme de son prerier cycle d'obeervation,

la Cormrnission est d'aviz qu'il ¥ aurait lieu
d'ercadrer ces pratiques lors des cormblerments
ternporaires et permanents afin de misux
préserver les waleurs de 'organdsation tout en
laizzant la marge de manceuvre nécessaire aux
gestiornaires. Lo Cormrnission convient que le
dozage parfait entre ces deux impératifs n'est pas

s s .
oize 0 determiner.

LA COMMISSION CONCLUT CET AVIS AVEC
LES RECOMMANDATIONS CI-APRES.

Recommandation 3

Promouvoir la primauté du comblement en
perimanence sur le comblemment termporaire,

notarmrment pour les cadres admindstratifs.

Recommandation 4

Congidérer Vapplication de régles ou d'enca-
drernents powur certains comblerments de postes
terporaires de cadres administratifs, notarmment
loraque les postes sont wacants permanents ou

suzceptibles de le deverir.

TROISIEME AVIS
Offrir un soutien professionnel
et corporatif

La Commission est d'aviz qu'il apparalt
irmportant de poursuivre et méme d'accentusr
I'mide-coreeil oux intervenants en RH dans 1e
cadre de la réalisation de leurs processus de
dotatiorn. I1 faut aussi promouvoir Matilization
d'outils d'Svaluation qui permettent de démon-
rer que les personnes possédent les compétences
requizes pour lermploi, tel que la régle Vexige.
Powr so part, la Cormrmizsion offre urn service
d'opprobation d'outils d'évaluation qui favorise
le développernent d'outils &crits et d'entrevue de
plus grande qualité.

Le recours &1 des outils écrits de référence, parti-
culitrement lez outils d'évaluation des habiletés
generiques, ert aussi une nécessité. Lo qualité des
processus de dotation est tribu-

taire de la disponibilité de ces

outils d'évaluation et de leur

ercodrerment por une expertise

spécializée.

La mobilité de la main-d'eeuvre & la Ville est une
réalité qui exige des gestionnaires urne certairne
gersihilité aux dirmensions corporatives. Les ges-
tiornoires doivent &tre en mesure de démontrer
que les nominations dans leur unité sont basées
sur la compétence des individus et que les
cormnpétences sont & la hauteur de Vemploi et

des postes, peu importe ol ils ze situent dans

Vorgornization rmurnicipale.

En ce gens, la Commission encourage les unités
d’affaires & utiliser davantage les encadrements
iz & leur dispogition par le Service du capital
hurnain, principalemmernt les profils de
compétences pour les emplois de cadres et de
mofessionnels. Ceci contribusrait & assurer que
lez candidats qualifiés ont les compétences
requizes pour les postes dhan méme emploi, dans
l'enzemble de 1o Ville. De plus, elle encourage
ure plus grande participation des gestiornnaires
aux difffrentes ftapes d'un processus
d'évaluation car elle a pu en obzerver Vimpact
positif sur la qualité des outils d'évaluation et sur

l'enzernble des processus.
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Dievvant la responezabilité de la dotation, les unités
d'affaires gagneraient & partager lewrs ressources
et leurs outils d'évaluation en #assurant quils
ont été congus selon les régles de l'art et que la

confidentialité du matériel est protégée.

Par ailleurs, le recowurs & des consultants externes
n'est pas néceszairement une panacée. Pour que
oe 2oit ure solution avantageuse, il incormbe
ovont tout & l'inter venant en BH de choizir
judicieuzement le cornsultant externe’,

de précizer sez attentes et de #'assurer que ce

dernier lez rencontre de fagon satizfaizante.

La Commission conclut cet avis avec les
recommandations ci-apres.

Recommandation 5

Soutenir davartage les inter venonts en
regzources humaines des unités d'affaires por un
processus continm de formation et d'aide-congeil
qinsi qu'en répondant a leur besoin pressant
d'avaoir des outils d'évaluation de réffrence,
porticuligrement des outils d'evaluation des

hobiletés génériques.

Recommandation 6

Fovorizer une utilization optirnale des
ercadrements miz en ligne par le Service du
capital hurmain facilitant la réalisation des
rocessus de dotation des unités d'affaires,
porticuligrement des profils des compétences

pour lez concours de cadres et de professionnels.

Recommandation 7

Prornouvoir les avantages: dune meilleure
collaboration entre les unités d'affaires dans le
cadre de lewrs processus de dotation, notarmrment
pour ce qui est du partage d'outils d'Evaluation
de qualité axés sur la démonstration des

cormpéterces.

Recommandation 8

Clarifier la responzabilité des inter venantsz en RH
des unités d'affaires lorsqu'ils ont recours 4 un
corsultant externe pour lewrs processus de
dotatiorn, notarment en ce qui 4 trait &
l'encodrement de son mandat et & la qualité

dez outils propozés.

7Ce choix peut se faire parmi ceux du répertoire de fournisseurs de services en évaluation des compétences fourni par le Service du capital humain.
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REPONSE AUX RECOMMANDATIONS 2006

DE LA COMMISSION

Cette année, faizant suite aux rencontres avec la
houte direction de 1a Ville et o fine d'informer
le lectevwr des suitez données par ' Administration
aux recommandations 2008, il a £t& converu
d'introduire cette nouvells section en partie 4

du rapport armnuel de la Commiszion.

Roppelons gu'en juillet derrder, le directenr
géréral de la Ville mandatait le Service du
capital humain pour assurer le suivi des recorm-
mandations du rapport annael 2008, Dans ce
cortexte, la Comrnizzsion et le Service du capital

barnain ont term plusieurs rencontres.

4 la suite de ces rencontres, le Service du capital
humain a transmiz & la Commission la réporse

ui st :

A la ante de nos rencontres concernant le
rapport annuel 2006 de la Commission de la
fonction publique de Morntréal (CFPM) déposé
et fuine dernrfer et au plan 'action du Service
du capital humain (SCH) en cette maticre,
voict les actions refenues en répoRse aux

recommandations,

Recommandations 2006 relatives a
I’évaluation des compétences (R1 a R4)

R1 — Réviser les régles de dotation afin que ces derniéres
soient plus claires, précises, completes et efficaces et qu’elles
traduisent mieux les valeurs pronées par I’Administration,

soit I'équité, I'impartialité, la transparence et la compétence.

Réponse :

Certains travaux ont défa &#¢ effectuds d ce
sifet au cours de Vannée 2007 concernant
Vamélioration des végles de dotation ot ses
encadrements se poursuivent en 2008. 11 est
towtefois wtile de rappeler que des changements
sont amvenus en 2006 of ont faft Fobjet de
décisions de da part du comité exéorif les

5 juillet et 17 novembre 2006 en tenant compte
des recormmandations de ka CEPM.,

R2 — Poursuivre les efforts de formation et d’aide-conseil
pour les intervenants en ressources humaines des différentes
unités d’affaires

Réponse :

En 2008, plus de 150 intervenants RH ont &té
formés. Des services-conseils ont par la sutte &té
offerts i ces derniers lors de difficultes rencon-
trées dans Véelaboration d'owtils d"évaluation
des compétences. Ces services sont offerts sur
une base continue en fonction des demandes
de la part de la clientéle. Its sont d'ailleurs trés
appréciés par les intervenants RH des unités
d'affaires.

R3 — Rendre disponibles aux intervenants en ressources
humaines des unités d’affaires des outils de référence de
qualité (entre autres ceux qui existent déja au Service du
capital humain) pour I’évaluation des habiletés des candi-
dats. Fournir a ces intervenants un encadrement pour I'utili-
sation adéquate de ces outils, tout en assurant leur sécurité.

Réponse :

Divers owtils méthodologiques tels que,
notamment, les profils de compétences permet-
tant aux intervenants Pévaluation des compé-
tences lors de concours, ont fait Fobjet de dépdt
dans Vintranet du Service du capital humain.
De plus, sont accessibles nu frtranet, avec un
accés imité aux interverrants RE, les directives,
encadrements, formations et owtils exigtant en
dotation. Ces aspects s'afowtent aux owtils de
référence ef aux encadrements en éwaluation des
compétences qui sont déja disponibles et wilisés
par les intervenants RE depuis 2005,

R4 — Assurer, pour les concours de cadres et de professionnels,
une plus grande uniformité dans le choix des compétences
pour le comblement des postes d’un méme emploi, peu
importe o ils se situent dans la structure municipale. Ceci
permettrait d’assurer une plus grande uniformité de la qualité
d’employés recherchés pour les postes d’'un méme emploi.

Réponse :

Des profils de compétences des cadres pouy
Vensembile des unités d'affaires ont #é adoptés
et commurtiqués en Z007. Ces profils constituent
urte référence pour la dotation des postes

cadres, ce qui refoint la préoccupation d'asamer
une uniformité des concowrs. De plus, un profil
de compétences génériques est difd proposé par
le SCH pour les processus de sélection des pro-
fessionnels. Celui-cf est diffusé comme outil de
référence et est déposé dans Uintranet du Service
du capital humain.

8Note du 28 mars 2008 du SCH adressée a la CFPM faisant part de la réponse au rapport annuel 2006 de la CFPM.



PARTIE 4

REPONSE AUX RECOMMANDATIONS 2006

DE LA COMMISSION

Ces éléments favorirent une plus grande unifor-
mité des concours, mais les résultats o cet
égard dépendent surtont des décisions prives d

Vintérieur des processus decentralisés a ia Ville.

Recommandations 2006 relatives a la
confiance des employés (R5 a R7)

RS — Evaluer la pertinence de revoir le réle et les pouvoirs de
la Commission en matiére de traitement des plaintes et de
vérification de conformité afin de permettre la correction des
iniquités observées.

Réponse :
Nous prenons bonne note de la recompranda-
tion de la CFFM et prévoyons traiter ce sujet lors

de prochaines rerrcontres avec la Commission.

R6 — Réviser le processus de comblement des postes tempo-
raires, particuliérement lorsque ceux-ci sont vacants de fagon
permanente ou susceptibles de I’étre a plus ou moins bréve
échéance.

Réponse :
Cet aspect sera examiné lors d'une révision

ultérienre des végles de dotation.

R7 — Poursuivre la sensibilisation des gestionnaires aux
enjeux de la dotation et aux avantages des processus
d’évaluation basés sur le respect des valeurs d’équité,
d’impartialité, de transparence et de compétence.

Réponse :

La formation offerte et les services-consefls aux
intervennants RH se poursuivent. Nous estimons
de plus que les interventions de verification de
conformité, le traftement des plaintes réalisé
par la CEPM et les recommandations qui en
découlent sont de nature d sensibiliser les
gestionnaires et les intervenants RH &
Fimportance du respect des valewrs adoptées
par FAdministration concernant les régles

de dotation.

Le role de sensibilisation pourrait également
étre assumé par la CFPM au moyen d'une
tournée des comités de gestion, afin de faire
connaitre le role de la Commission et sensibi-
liser les gestionnaires et les élus aux enjeux de

la dotation.

Recommandations 2006 relatives au role de la
Commission (R8 et R9)

R8 — Assurer une gestion responsable de la dotation par
le biais d’un engagement commun et d’une collaboration
soutenue entre les autorités municipales, le Service du
capital humain et la Commission.

R9 — Désigner le Service du capital humain pour assurer un
suivi des recommandations du présent rapport.

Réponse :

Nous reterrons Vimportance de mettre en place
des mécanismes de communication et de colla-
boration sowternus entre la Commission de la
fonction publique de Montréal et le Service du
capital humain, afin de faciliter Vadhésion de
tous les intervenants aux orientations muni-
cipales en matiére de dotation et le diveloppe-
ment de pratigues d'&valuation des compétences
conformes aux attentes définies par les végles de

dotation adoptées par le comite exiontil
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