




����������	
��������
����
��

�
����
��

�� ��������

�������	
� ��
� �
� 	�� ���� �������� �����
� �
�����
� �
���� 	�����
� ��� �
����
� �����
� �� ����
�
����
� 
�� ����� ��� 
�� �����
� ���� 	
� �
�������	
� �
� 	������� ���� �����
���� ��� �
� 	��
����
������ �
�� �
��
���
�
���� �
�����
	�� ��� ����� 	
� ���� ��� 	
� ��	��� ������ �����
�������
�
���
��������
����
���� 	�� �������������������� 	��������������
� �����
���
��
�
��������!�

��� �
����
� �
� ��������� ����� "��
� ����
� ���� �����# 
		
� �
��� 
����
�� �����
�
��� 	
��
�������������	
���
		
��	������������
������"��
�������
�$���!���%&!�

�����
��
��
�	�� ��������������������	�������������
���	���������
�'�

��
��	� �
���
���

 ��������������������	�������������  ��������������������	������������
(��
���)!�*�

)
�����	!�+
��,���
���
�-���
.���
��$.���
�&��/�+�
01�

(��
���122�
)23
����
�0���	
4�
5������	�$.���
�&�6�7�)83�

9�	�'� �$3�:&�
):,%%3�� 9�	�'� $
�3&�:%�,3�1*�
9�	���'�$3�:&�
)1,��2)� 9�	���' $
�3&�:33,*�%2�

�� �������

�
����������
	��������	������������
��
�������
������	����������� ����	
���	����
������
�
���
�
� 	�� �
����
�� ���� 	
� ���
� �������� �� ��� �����
��� ��� �� ��� �
��
���
�
���� ���� 	
��
������ 
�����	
�� ��� ���� 	����	�������� �
� 	������	
� 1� $���
�� �
�����
		
�� �������
�� ���� ���
�����
����
������
��������;
��������		��������
�������������
���������
�������
�����
�
�"�
� �����
� ���� �
� ����� ���� ����������� ����
� �
�� �����
���� ����� ��������
�
���	��&!�

�� � !����

�
�� �
����
�� �
� ��������� ����
��� "��
� ���
���
�� �� 	��  ���������� �������� ��
	������������������ 	
���2� <������������� 	�����
��
� 	���������������
� 	�
���������������	���
������������
�������	
�������������
�����
��
����
�$���!���
&!�

���	��������������������
�
�����
�	�� �������������������� 	��������������
���������������
���������	
���
	
�
��	
��
�������������������
��
��
��
��	
���	����
��2�<�����$���! ��
&!�





 

© Éditeur officiel du Québec  
Ce document n'a pas de valeur officielle. 
 

Dernière version disponible 
À jour au 30 novembre 2024 

 

 
 

L.R.Q., chapitre A-2.1 
 

LOI SUR L'ACCÈS AUX DOCUMENTS DES 
ORGANISMES PUBLICS ET SUR LA PROTECTION 
DES RENSEIGNEMENTS PERSONNELS 

 

 
CHAPITRE II  
ACCÈS AUX DOCUMENTS DES ORGANISMES PUBLICS 
 
SECTION II  
RESTRICTIONS AU DROIT D'ACCÈS 
 
 
§ 5. —  Renseignements ayant des incidences sur les 
décisions administratives ou politiques 
 
37. Un organisme public peut refuser de communiquer un avis ou 
une recommandation faits depuis moins de dix ans, par un de ses 
membres, un membre de son personnel, un membre d’un autre 
organisme public ou un membre du personnel de cet autre 
organisme, dans l’exercice de leurs fonctions. 
 
Il peut également refuser de communiquer un avis ou une 
recommandation qui lui ont été faits, à sa demande, depuis moins 
de dix ans, par un consultant ou par un conseiller sur une matière 
de sa compétence. 
 
1982, c. 30, a. 37. 
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CHAPITRE II  
ACCÈS AUX DOCUMENTS DES ORGANISMES PUBLICS 
 
SECTION II  
RESTRICTIONS AU DROIT D'ACCÈS 
 
 
§ 5. —  Renseignements ayant des incidences sur les 
décisions administratives ou politiques 
 
39.  Un organisme public peut refuser de communiquer une 
analyse produite à l’occasion d’une recommandation faite dans le 
cadre d’un processus décisionnel en cours, jusqu’à ce que la 
recommandation ait fait l’objet d’une décision ou, en l’absence de 
décision, qu’une période de cinq ans se soit écoulée depuis la 
date où l’analyse a été faite. 
 
1982, c. 30, a. 39. 
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PROTECTION DES RENSEIGNEMENTS 
PERSONNELS 
 
 
CHAPITRE II 
ACCÈS AUX DOCUMENTS DES ORGANISMES PUBLICS 
 
SECTION III 
PROCÉDURES D’ACCÈS 
 
 
48. Lorsqu’il est saisi d’une demande qui, à son avis, relève 
davantage de la compétence d’un autre organisme public ou qui est 
relative à un document produit par un autre organisme public ou 
pour son compte, le responsable doit, dans le délai prévu par le 
premier alinéa de l’article 47, indiquer au requérant le nom de 
l’organisme compétent et celui du responsable de l’accès aux 
documents de cet organisme, et lui donner les renseignements 
prévus par l’article 45 ou par le deuxième alinéa de l’article 46, selon 
le cas. 
 
Lorsque la demande est écrite, ces indications doivent être 
communiquées par écrit. 
 
1982, c. 30, a. 48. 
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De :  De la part de Anouk Gagné 

Envoyé : 13 juin 2025 10:05 

À : Alexandre Hubert <Alexandre.Hubert@cnesst.gouv.qc.ca>; Bruno Labrecque <bruno.labrecque@cnesst.gouv.qc.ca>; 

Claude 02 Beauchamp <claude02.beauchamp@cnesst.gouv.qc.ca>; Mohamed Aiyar 

<mohamed.aiyar@cnesst.gouv.qc.ca>; Michel Dumas <Michel.Dumas@cnesst.gouv.qc.ca>; Mélanie Vincent 

<melanie.vincent@cnesst.gouv.qc.ca>; Julie Cerantola <julie.cerantola@cnesst.gouv.qc.ca> 

Cc : 

Objet : Suivis de la rencontre du 12 juin 2025 – Cibles d’ETC 

 

Bonjour chères et chers collègues, 

 

Nous avons fait un compte-rendu de la rencontre d’hier que nous vous transmettons pour faciliter les suites auprès de 

vos équipes. 

 
Principaux messages :  

• Les VP sont d’accord avec une coupure paramétrique. L’équité et la solidarité sont privilégiées. 

• Certains secteurs auront des e�orts additionnels à e�ectuer considérant leur situation au 30 avril 2025 vs 

la cible qu’ils avaient à ce moment là.  

• La cible de réduction est de 5 %, pour chaque vice-présidence (les VP s’entendent pour communiquer le 

5% même si dans les fait c’est 4,26 % au net après la réallocation de la réserve corporative). Cette cible 

peut être communiquée aux gestionnaires. 

• Chaque VP est responsable d’établir son plan de résorption et d’atteindre son budget d’ETC révisé au 31 

mars 2026. 

• Les processus de dotation peuvent être repris – le VP doit s’assurer de pouvoir respecter leur budget 

révisé d’ETC avant d’autoriser. 

o Le comblement des postes en recrutement réguliers et occasionnels ainsi que le renouvellement 

des contrats d’occasionnels doivent être autorisé par la PDG – la DGRH rendra disponible un 

formulaire. 

o Le comblement des postes en mutation, a�ectation et promotion sont autorisés par les VP. 

• S’assurer d’avoir une cohérence dans l’organisation pour la fin des contrats ou non renouvellement 

d’occasionnels – la DGRH transmettra les critères à prendre en compte pour déterminer les fin de 

contrats ou non renouvellement. 

 

Le budget révisé au 31 mars 2026 par vice-présidence est celui de la dernière colonne. 
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Suites 

• L’IVAC est pour le moment incluse dans les coupures mais le début de l’application est décalée de 

quelques semaines. Des rencontre auront lieu avec le MJQ et le SCT pour faire avancer ce dossier. Peu 

importe le résultat de ces rencontres, l’IVAC doit tout même respecter son budget initial de 171,6 ETC.  

• La DGGBC transmettra le portrait des postes vacants avec du budget car seuls ceux-ci peuvent être 

utilisés pour les coupures. 

• Par prudence, les VP sont invités à faire appel aux répondants budgétaires pour valider les plans d’action.  

• Les intentions de retraites dans la PMO doivent être confirmées pour être incluses dans le plan d’action. 

• La DGGBC transmettra les informations pour permettre de faire une projection sur l’année budgétaire 

gouvernementale (avril à mars) – porter une attention au fait que dans Prébud nous travaillons avec 

l’année calendrier (civile, janvier à décembre). 

• La cible par DG ne sera pas transmise par la DGGBC avant que les VP ne transmettent leur plan d’action à 

 de la DGGBC.  

• La reddition de compte corporative se poursuivra de façon périodique par la VPF, tant en année civile 

qu’en année gouvernementale, afin de s’assurer de l’atteinte des cibles établies.  

 

Les critères suivants peuvent être utilisés pour évaluer les priorités organisationnelles et faire les choix qui s’imposent : 

• Services directs à la clientèle prévus à la déclaration de service (plus particulièrement pour les personnes en 

détresse financière ou dont la sécurité est en danger). 

• Projets/Initiatives/Actions liés à la mise en œuvre de modifications législatives et réglementaires ou autres 

obligations (ex : VGQ, Protecteur du citoyen). 

• Projets/Initiatives/Actions concourant directement à l'atteinte des cibles prévues dans les engagements publics 

de la CNESST (PS, PADD). 

• Projets/Initiatives/Actions concourant directement à la transformation numérique et dégageant à terme des 

économies d'efforts chiffrées (ETC) qui pourront être récupérées. 

Voici des éléments qui peuvent être pris en compte pour évaluer les marges de manœuvre disponibles :  

• Occasionnels 

• Retraites 

• Départs volontaires 

• Postes vacants 

• Augmenter le nombre d'ATT 
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• Révision des prêts de service 

• Révision des horaires majorés 

• Gestion des dossiers de congédiement en cours 

• Mesures pour maintenir/accroître la productivité 

o Réaffectation de ressources d’unités administratives où il y a de la surqualité vers les unités 

administratives en besoin. 

o Meilleur ciblage de la formation (6,0 jours de formation en 2024. Si diminue à 4,5 jours/personne en 

2025, récupère 28 ETC disponibles pour du travail (1,5 jours/personne *5000 personnes / 260 jp/année) 

o Gestion plus serrée des invalidités 

o Gestion du rendement 

La PDG transmettra certains messages au CA de juin : il y aura des ruptures de service, des délais et des impacts sur la 

clientèle à court et moyen terme. 

 

Un Lac à l’épaule sera organisé en septembre pour évaluer les priorités organisationnelles et les activités à optimiser.  

 

Je vous remercie encore pour votre collaboration dans ce dossier. 

 

 

 

Anouk Gagné 
 

 Anouk GAGNÉ M.Ps.,MBA,ASC 
Présidente-directrice générale  

Commission des normes, de l’équité, de la santé et de la sécurité du travail 

1600, avenue D'Es�mauville, 7e étage secteur 2 

Québec (Québec) G1J 0H7 

418 266-4637 

 

cnesst.gouv.qc.ca 

 
La CNESST, fière de recevoir un pres$gieux Prix des Na$ons Unies pour la fonc$on publique 2022 
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PROCESSUS D’AUTORISATION POUR LE COMBLEMENT DES EMPLOIS ET 

GUIDE POUR LE NON-RENOUVELLEMENT/ FIN DE CONTRAT OCCASIONNEL 

 

CONTEXTE 

Le 3 juin dernier, la présidente-directrice générale (PDG) vous a informé d’un ajustement du niveau d’effectif 

2025-2026 imposé par le Conseil du trésor en mai dernier. Dès lors, tous les processus de dotation ont été 

interrompus. Le comité de direction s’est réuni la semaine dernière afin de déterminer les mesures à prendre 

pour atteindre la nouvelle cible d’ETC. 

Processus d’autorisation pour le comblement des emplois 

 

Recrutement du personnel régulier et embauche/renouvellement de personnel 

occasionnel  

En vertu de la décision du Conseil du trésor, les demandes d’autorisation de recrutement du personnel 

régulier et l’embauche/renouvellement de personnel occasionnel doivent, à partir de maintenant, être 

autorisé par la PDG. Pour présenter une demande d’autorisation, vous devez contacter votre conseillère ou 

conseiller en gestion de main-d’œuvre qui vous indiquera la marche à suivre et vous transmettra le 

formulaire requis. Celui-ci devra être signé par la vice-présidente ou le vice-président de votre secteur (par 

la présidente-directrice générale pour les unités relevant de la PDG).  

Dotation des emplois en affectation, mutation et promotion 

En ce qui a trait aux embauches en mutation, affectation ou promotion, les demandes de personnel devront 
être produites dans Dot+ et obligatoirement approuvées par la vice-présidente, le vice-président ou la 
présidente-directrice générale.  

Règles applicables pour les fins de contrat/non-renouvellement de personnel 

occasionnel 

Afin d’assurer une équité et une cohérence au sein de l’organisation ainsi que le respect des conditions de 

travail, des critères ont été identifiés afin de guider les différentes unités dans l’identification des emplois 

occasionnels pour lesquels un non-renouvellement ou une fin de contrat devient nécessaire. 

Les critères 

Les critères doivent être appliqués dans l’ordre présenté, mais il n’est pas obligatoire de tous les utiliser. 

1. L’identification des emplois occasionnels (nombre) 
2. Les priorités organisationnelles 
3. L’ancienneté 





FIN D’EMPLOI ET NON-RENOUVELLEMENT DE CONTRATS OCCASIONNELS – 
CRITÈRES D’IDENTIFICATION 
6 JUIN 2025 

DIRECTION GÉNÉRALE  
DES RESSOURCES 

HUMAINES 

 

 

 
 

FIN D’EMPLOI ET NON-RENOUVELLEMENT DE CONTRATS 
OCCASIONNELS - CRITÈRES D’IDENTIFICATION  

Le 27 mai dernier, une décision du Conseil du trésor est venue préciser l’ajustement des niveaux d’effectifs 
2025-2026 pour les ministères et organismes (MO) dont le personnel est nommé selon la Loi sur la fonction 
publique ainsi que pour les organismes hors fonction publique, incluant les sociétés d’État visées et les 
mesures de réduction de la taille de l’état. La CNESST voit sa cible d’ETC 2025-2026 révisée de 4 991 ETC à 
4 741 ETC, ce qui représente une réduction de 250 ETC. 

Afin d’assurer une équité et une cohérence au sein de l’organisation et le respect des conditions de travail, 
des critères ont été identifiés afin de guider les différentes unités dans l’identification des emplois 
occasionnels pour lesquels un non-renouvellement ou une fin de contrat devient nécessaire. 

Les critères 
Les critères doivent être appliqués dans l’ordre présenté, mais il n’est pas obligatoire de tous les utiliser. 

1- L’identification des emplois occasionnels 

L’identification du nombre d’emplois devant faire l’objet de coupure ne concerne que les emplois 
occasionnels. Les emplois réguliers, occupés par du personnel temporaire ou permanent, sont donc exclus. 

2- Les priorités organisationnelles 

Les gestionnaires doivent identifier les priorités organisationnelles. L’identification des emplois 
occasionnels devant faire l’objet de coupures au sein de ces unités doit se faire parmi les activités jugées 
moins prioritaires. 

3- L’ancienneté 

Dans l’éventualité où un choix doit être effectué parmi un groupe d’emplois occasionnels n’étant pas 
identifiés comme une activité prioritaire, le critère de l’ancienneté inversée doit être utilisé. Ainsi, les 
membres du personnel possédant moins d’ancienneté doivent être priorisés dans l’identification du 
personnel devant faire l’objet d’une fin ou d’un non-renouvellement de contrat. L’ancienneté devant être 
utilisée est celle prévue aux conditions de travail, soit l’ancienneté au sein de la fonction publique. 

4- Le rendement 

Dans l’éventualité où l’employeur doit départager entre plusieurs membres du personnel présentant la 
même ancienneté, le critère de la qualité du rendement doit être utilisé. Pour ce faire, l’employeur utilise les 
évaluations du rendement jusqu’au cinq ans dernières années présentées à l’aide du formulaire de gestion 
des contributions. 

5- Date de fin de contrat 

Dans l’éventualité où l’employeur doit départager entre plusieurs membres du personnel présentant la 
même ancienneté et la même qualité de rendement, le critère de la date de fin de contrat à venir doit être 
utilisé. Ainsi, un membre du personnel possédant un contrat arrivant à échéance avant celui d’un collègue 
doit être priorisé dans l’identification du personnel devant faire l’objet d’une fin ou d’un non-renouvellement 
de contrat. 





FIN D’EMPLOI ET NON-RENOUVELLEMENT DE CONTRATS OCCASIONNELS – 
CRITÈRES D’IDENTIFICATION DES PRIORITÉS ORGANISATIONNELS 
16 JUIN 2025 

DIRECTION GÉNÉRALE  
DES RESSOURCES 

HUMAINES 

 

 

 
 

ÉLÉMENTS DE RÉFLEXION POUR DÉFINIR LES BESOINS 
OPÉRATIONNELS  

Le premier critère à considérer pour identifier les emplois occasionnels dont le contrat ne sera pas 
renouvelé ou pour lesquels une fin de contrat est requise est les priorités organisationnelles. Afin d’assurer 
une équité et une cohérence au sein des secteurs (vice-présidence), la prise de décision devrait s’appuyer 
sur des éléments uniformes. 

La liste ci-dessous présente une série d’éléments de réflexion qui pourraient être utilisés par les vice-
présidences. 

LES ÉLÉMENTS DE RÉFLEXION POUR L’IDENTIFICATION DES BESOINS OPÉRATIONNELS 

Les critères suivants peuvent être utilisés pour évaluer les priorités organisationnelles et faire les choix qui 
s’imposent :  

• Services directs à la clientèle prévus à la déclaration de service (plus particulièrement pour les 
personnes en détresse financière ou dont la sécurité est en danger). 

• Projets/initiatives/actions liés à la mise en œuvre de modifications législatives et réglementaires ou 
autres obligations (ex : VGQ, Protecteur du citoyen). 

• Projets/initiatives/actions concourant directement à l'atteinte des cibles prévues dans les 
engagements publics de la CNESST (plan stratégique, plan action développement durable). 

• Projets/initiatives/actions concourant directement à la transformation numérique et dégageant à 
terme des économies d'efforts chiffrées (ETC) qui pourront être récupérées. 
 
 









QUESTIONS & RÉPONSES À L’INTENTION DES GESTIONNAIRES 
AJUSTEMENT DES NIVEAUX D’EFFECTIFS 2025-2026 
 

DIRECTION GÉNÉRALE  
DES RESSOURCES 

HUMAINES 

 

 

_ 0 

QUESTIONS ET RÉPONSES À L’INTENTION DES GESTIONNAIRES 

AJUSTEMENT DES NIVEAUX D’EFFECTIFS 2025-2026  

Contexte 

Le 27 mai dernier, une décision du Conseil du trésor est venue préciser l’ajustement des niveaux d’effectifs 

2025-2026 pour les ministères et organismes (MO) dont le personnel est nommé selon la Loi sur la fonction 

publique, ainsi que pour les organismes hors fonction publique, incluant les sociétés d’État visées et les 

mesures de réduction de la taille de l’État. La CNESST voit sa cible d’ETC 2025-2026 révisée de 4 991 ETC à 

4 741 ETC, ce qui représente une réduction de 250 ETC. 

1. Pourquoi doit-on mettre fin à certains emplois occasionnels? 

La CNESST doit réduire son effectif pour atteindre la cible d’ETC au 31 mars 2026. Selon les secteurs, 

différentes mesures sont possibles pour atteindre la cible, soit : le non-remplacement lors de départs ou 

d’absences, le non-comblement de postes vacants et la fin de contrats occasionnels. 

2. Est-ce que les personnes qui occupent un emploi temporaire sont visées par les 

coupures?  

À l’heure actuelle, les personnes visées par ces coupures sont celles qui ont un statut d’emploi 

occasionnel. 

Il est possible que des employé.es temporaires soient visé.es ultérieurement. Des informations quant à 

la marche à suivre pour mettre fin à des emplois temporaires seront diffusées ultérieurement.  

3. Est-ce que le personnel étudiant ainsi que les stagiaires sont touchés par cette 

situation ?  

Le personnel étudiant et stagiaire n’est pas touché par cette mesure. Les étudiants et les stagiaires ne 

sont pas inclus dans le suivi des ETC, ils sont donc exclus des mesures de réduction du niveau des 

effectifs. 

4. Quels sont les critères à utiliser pour identifier les emplois occasionnels pour 

lesquels une fin de contrat devient nécessaire? 

Afin d’assurer une équité et une cohérence au sein de l’organisation ainsi que le respect des conditions 

de travail, des critères ont été identifiés afin de guider les différentes unités dans l’identification des 

emplois occasionnels, une fin de contrat devient nécessaire. 

1- L’identification des emplois occasionnels  
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L’identification du nombre d’emplois devant faire l’objet de coupure ne concerne que les emplois 

occasionnels. Les emplois réguliers, occupés par du personnel temporaire ou permanent, sont donc 

exclus. 

2- Les priorités organisationnelles 

Les gestionnaires doivent identifier les priorités organisationnelles. L’identification des emplois 

occasionnels devant faire l’objet de coupures au sein de ces unités doit se faire parmi les activités 

jugées moins prioritaires. 

3- L’ancienneté 

Dans l’éventualité où un choix doit être effectué parmi un groupe d’emplois occasionnels n’étant pas 

identifiés comme une activité prioritaire, le critère de l’ancienneté inversée doit être utilisé. Ainsi, les 

membres du personnel possédant moins d’ancienneté doivent être priorisés dans l’identification du 

personnel devant faire l’objet d’une fin ou d’un non-renouvellement de contrat. L’ancienneté devant 

être utilisée est celle prévue aux conditions de travail, soit l’ancienneté au sein de la fonction publique. 

4- Le rendement 

Dans l’éventualité où l’employeur doit départager entre plusieurs membres du personnel présentant la 

même ancienneté, le critère de la qualité du rendement doit être utilisé. Pour ce faire, l’employeur 

utilise les évaluations du rendement des cinq dernières années présentées à l’aide du formulaire de 

gestion des contributions. 

5- Date de fin de contrat 

Dans l’éventualité où l’employeur doit départager entre plusieurs membres du personnel présentant la 

même ancienneté et la même qualité de rendement, le critère de la date de fin de contrat à venir doit 

être utilisé. Ainsi, un membre du personnel possédant un contrat arrivant à échéance avant celui d’un 

collègue doit être priorisé dans l’identification du personnel devant faire l’objet d’une fin ou d’un non-

renouvellement de contrat. 

5. Est-ce que le personnel visé par une fin ou un non-renouvellement de contrat a droit 

à un préavis? 

Le personnel occasionnel a droit à un préavis de fin d’emploi. La durée du préavis est fixée en fonction 

de la convention collective à laquelle le membre du personnel est assujetti, mais en prenant également 

en considération les dispositions de l’article 82 de la Loi sur les normes du travail (LNT). 

Il faut donc appliquer le préavis le plus généreux entre celui présenté aux conventions collectives et 

celui prévu à la LNT. 
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7. Qu’arrive-t-il avec les banques de congés de maladie et les vacances accumulées? 

Les modalités applicables varient selon les conventions collectives, la durée du contrat et les situations 

individuelles. Une conciliation du dossier sera faite par le MCN et les sommes dues seront payées, le cas 

échéant. 

8. Quelles sont les ressources que les personnes qui perdent leur emploi peuvent 

contacter afin d’avoir du soutien psychologique pendant cette période difficile?  

Les membres du personnel qui reçoivent l’information qu’ils sont visés par une fin de contrat ou un non-

renouvellement ne peuvent démarrer une démarche de soutien psychologique avec une ressource 

externe spécialisée du PAE, à moins d’avoir déjà un contrat en cours.  

Ces membres du personnel pourront toutefois bénéficier d’une rencontre avec une intervenante interne 

du PAE pour être orientés vers des ressources locales en employabilité.  

La plateforme santé mieux-être LifeSpeak offre du contenu pour aider les membres du personnel à 

surmonter des situations difficiles. Il vous est possible de consulter des capsules sélectionnées par la 

Direction générale des ressources humaines en cliquant sur le lien suivant : Capsules - soutien aux 

membres du personnel. 

9. Est-ce que je peux fournir une lettre de référence aux personnes visées par une fin 

d’emploi? 

Un ou une gestionnaire peut écrire une lettre de référence à la personne visée. Cela peut soutenir la 

personne dans sa transition professionnelle. Il est important que cette offre de référence soit sincère et 

que le gestionnaire puisse fournir des commentaires positifs sur les performances passées de l'employé. 

À cet effet, vous pouvez contacter votre conseiller ou conseillère en développement organisationnel 

attitré afin d’obtenir un modèle de lettre.  

10. Est-ce que les membres du personnel sur un contrat occasionnel qui perdent leu r 

 emploi ont droit à des prestations d’assurance -emploi? 

Il appartient à Service Canada de déterminer si un individu a droit aux prestations d’assurance-emploi. 

Comme la perte d’emploi est involontaire, le personnel visé est encouragé à faire une demande de 

prestation d’assurance-emploi.  

11. Est-ce que les personnes visées pourront à nouveau occuper un emploi à la 

CNESST?  

Les personnes pourront à nouveau postuler sur un poste au sein de la CNESST par les voies habituelles. 

12. Est-ce que je peux diminuer la semaine de travail de tout le personnel occasionnel 

afin d’éviter de mettre fin à des contrats occasionnels ?  
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Différentes variables doivent être prises en compte dans la prise de décision. Par conséquent une analyse 

doit être faite avec le conseiller ou la conseillère en relation de travail attitré à votre secteur afin d’identifier 

les enjeux et la faisabilité. 

13. Est-ce que je peux offrir un congé sans solde à l’employé ayant un statut 

occasionnel afin de préserver le lien d’emploi?  

La fin de contrat ne peut pas être remplacée par un congé sans solde.  

14. En tant que gestionnaire, j’ai besoin de soutien pour faire les annonces de perte 

d’emplois aux personnes visées. Qui puis -je appeler ? 

En fonction de la nature du besoin, vous pouvez contacter votre conseiller et conseillère en gestion des 

ressources humaines. 

• Conseiller ou conseillère en relations de travail attitré 

o utilisation des critères d’identification des emplois ; 

o application des conventions collectives ; 

o exercice du droit de gestion ; 

o si un employé visé par une fin de contrat est en absence prolongée (congé maternité, 

parental, maladie, etc.). 

• Conseiller ou conseillère en gestion de main-d’œuvre attitré 

o dotation d’emploi ; 

o demandes d’exemptions. 

• Conseiller ou conseillère en développement organisationnel attitré 

o soutien dans votre préparation pour ces rencontres difficiles ; 

o mobilisation des équipes. 

De plus, le Programme d’aide aux employés (PAE) offre aux gestionnaires du coaching de gestion en 

soutien psychologique. Si vous souhaitez discuter avec une coach du PAE, vous pouvez adresser une 

demande à : coaching.gestion.pae@sct.gouv.qc.ca. 

15. De quelle façon fonctionnera le comblement d’emploi via le recrutement ?  

En vertu de la décision du Conseil du trésor, les demandes d’autorisation de recrutement du personnel 

régulier et l’embauche/renouvellement de personnel occasionnel doivent, à partir de maintenant, être 

autorisées par la PDG. Pour présenter une demande d’autorisation, vous devez contacter votre conseillère 

ou conseiller en gestion de main-d’œuvre qui vous indiquera la marche à suivre et vous transmettra le 

formulaire requis. Celui-ci devra être signé par la vice-présidente ou le vice-président de votre secteur 

(par la présidente-directrice générale pour les unités relevant de la PDG).  
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16. De quelle façon fonctionnera le comblement d’emploi par affection, mutation ou 

 promotion ? 

La directive en vigueur à cet effet stipule que :  

• Les autorisations sont au niveau des vice-présidents et vice-présidentes.  

• Les demandes de personnel devront être produites dans Dot+ et approuvées par la vice-

présidente, le vice-président ou la présidente-directrice générale (pour les unités relevant du 

BPDG).  



AIDE-MÉMOIRE 
RENCONTRES INDIVIDUELLES 
 

DIRECTION GÉNÉRALE  
DES RESSOURCES 

HUMAINES 

 

 

2025-06-20     1 
 

AIDE-MÉMOIRE À L’INTENTION DES GESTIONNAIRES  
Rencontres individuelles avec les personnes ciblées  
Le contexte actuel lié à l’ajustement des niveaux d’effectifs à la CNESST nécessite des actions ayant un impact 
important pour certains membres du personnel et requiert une approche sensible, notamment au regard de la 
préparation des rencontres avec les personnes concernées. Voici certains éléments de réflexion permettant aux 
gestionnaires de mettre en place des conditions plus favorables pour ce type d’annonce difficile.  

Planification et préparation des rencontres 
Avant d’entamer votre préparation, vous devez prendre connaissance des orientations déterminées par le CODIR 
et celles de la DGRH, qui vous ont été transmises via ce communiqué. Assurez-vous également de connaître les 
orientations de votre vice-présidence puisqu’elles détermineront les actions que vous devrez poser.  

1. Reconnaître ses émotions 

Vous pouvez vous sentir résistant, coupable, en colère, nerveux, compatissant et/ou vulnérable. Vous aurez la 
responsabilité de communiquer cette nouvelle. Prenez donc un pas de recul par rapport à vos propres émotions 
avant l’annonce à votre personnel.  

Pendant cette période difficile, si vous avez besoin d’accompagnement, le programme d’aide aux employés 
(PAE) offre le service de coaching en soutien psychologique aux gestionnaires. Pour se prévaloir du service de 
coaching, les gestionnaires intéressés peuvent écrire à l’adresse : coaching.gestion.pae@sct.gouv.qc.ca.  

2. Anticiper les réactions et les questions 

• Prenez un moment pour identifier qui, parmi les personnes visées, pourraient être plus vulnérables et/ou 
plus susceptibles de réagir fortement. Tenez-en compte dans votre préparation et, au besoin, sollicitez 
le soutien de votre conseiller ou conseillère en développement organisationnel.  
 

• Préparez-vous à répondre aux questions et aux préoccupations. Assurez-vous d'avoir des informations 
claires et précises sur le contexte entourant cette décision et sur les étapes à venir pour la personne.  

3. Identifier le lieu et le moment de la rencontre  

Annoncez la nouvelle à un moment approprié, en évitant les périodes de stress élevé (par exemple, si la personne 
devra faire un déplacement ou aura une rencontre avec client après votre rencontre). Choisissez une heure qui 
limitera les perturbations et qui permettra à la personne de quitter avec discrétion, si le besoin se présente. 

Privilégiez les annonces en présentiel et assurez-vous que les conditions entourant cette annonce permettent 
le respect de la discrétion et de la confidentialité (par exemple, une salle en retrait des autres bureaux ou 
cubicules).  

Si vous devez effectuer cette annonce en virtuel, les précédentes conditions de discrétion et de confidentialité 
s’appliquent. De plus, assurez-vous que votre caméra, ainsi que celle de votre interlocuteur, est allumée afin de 
maintenir un contact visuel. Dans le cadre d’une rencontre sensible, l’accès au non-verbal constitue un levier 
essentiel pour assurer une communication claire et prévenir les erreurs d’interprétations et les malentendus. 

4. Prenez le temps nécessaire pour vous y préparer 

Assurez-vous de maitriser le contenu avant votre rencontre et pratiquez-vous, au besoin, à faire l’annonce à voix 
haute. Cela vous aidera, lors de la rencontre, à maîtriser vos émotions et à rester concentré sur la transmission 
des informations de manière claire et concise.  
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Au moment de l’annonce 
5. Accueil de la personne 

Après avoir accueilli la personne dans la salle prédéterminée ou bien virtuellement, passez directement à l'objet 
de votre réunion. Le bavardage n'est pas approprié à ce moment-là. La personne sera très anxieuse et il est 
préférable de lui indiquer rapidement ce dont il est question. 

6. Annoncer la décision  

Lorsque vous annoncez la nouvelle, soyez direct et honnête, mais bienveillant. Évitez d'utiliser un langage vague 
ou de faire des promesses. À ce stade, vous avez communiqué la décision; votre rôle consiste maintenant à 
faire preuve d’écoute active et d’empathie. Une écoute attentive est la réponse la plus appropriée.  

Bien que cette réaction soit moins fréquente, il est possible que la personne réagisse avec colère et démontre 
même des signes d’agressivité. Dans ce cas, demeurez calme et assurez votre sécurité. Dites-lui que vous ne 
tolérerez pas un comportement violent ou agressif et laissez du temps à la personne pour se calmer.  

IMPORTANT : Des réactions très fortes peuvent indiquer des problèmes graves et la nécessité d'une aide 
professionnelle. Il sera d’autant plus important d’offrir votre soutien et des ressources à cette personne afin 
qu’elle puisse échanger dès que possible avec une personne intervenante :  

• Info-Social 811 
o Cette ligne vous permet de joindre rapidement un professionnel en intervention psychosociale en 

cas de problème psychosocial. Le service est offert 24 heures par jour, 365 jours par année.   
• Centre de prévention du suicide 

o Permets de communiquer avec un intervenant ou une intervenante par texto, clavardage en ligne 
ou bien de manière téléphonique.  

6. Répondez aux questions  

Laissez du temps à la personne afin de réagir et poser des questions. L'objectif est de rendre la transition aussi 
douce que possible, alors faite de votre mieux pour fournir des informations utiles ainsi que votre soutien. Si 
vous n’avez pas la réponse à une ou des questions, dites à la personne que vous obtiendrez une réponse, et 
revenez-lui dès que possible. 

Si vous le jugez approprié ou si une personne vous le demande, vous pouvez servir de référence pour la personne 
dans ses futures démarches d’emploi. Cela peut aider à atténuer le sentiment de rejet et soutenir l'employé dans 
sa transition professionnelle. Assurez-vous que l'offre de référence est sincère et que vous pouvez fournir des 
commentaires positifs sur les performances passées de l'employé. À cet effet, vous pouvez contacter votre 
conseiller ou conseillère en développement organisationnel ou en gestion de main-d’œuvre attitré afin d’obtenir 
un modèle de lettre.   

7. Reconnaissez et remerciez la personne   

Il est fort probable qu’à ce stade de la conversation, l’ambiance soit lourde. Malgré tout, prenez le temps de 
reconnaître ses contributions à l’organisation, ses forces, ses compétences, et surtout, remercier la personne.  

Ressources et références  
Si le contexte s’y prête, vous pouvez discuter avec la personne des ressources disponibles, telles que des 
services de soutien psychologique ou bien des services de transition de carrière.  

Le Secrétariat du Conseil du trésor (SCT) propose également des outils pour soutenir les membres du personnel 
et les gestionnaires dans un contexte difficile.  
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Gestionnaires  
• Dépliant : Évènements difficiles, conseils aux gestionnaires pour aider les personnes touchées (pièce 

jointe); 

• Dépliant : Évènements difficiles, réactions possibles et conseils pratiques (pièce jointe). 

 
Membres du personnel  

• Outil : Rebondir à la suite d’une perte d’emploi (pièce jointe); 

• PAE : Le membre du personnel pourra obtenir une rencontre avec une intervenante interne pour être 
orienté vers des ressources locales en employabilité. À noter qu’une prise en charge par une ressource 
externe spécialisée ne sera pas possible considérant le contexte de fin ou de non-renouvellement de 
contrat. 

o Courriel : demande.service.pae@sct.gouv.qc.ca  
o Région de Québec : 418 646-4616 
o Autres régions : 1 866 327-4616 (sans frais) 

 
• Québec Emplois - Guichet-Emplois  

La plateforme santé et mieux-être LifeSpeak propose une capsule vidéo qui explique les réactions normales à 
la suite d’une perte d’emploi et propose des solutions pour rebondir : 

• Lifespeak : LifeSpeak - Les changements professionnels involontaires : survivre à la perte 
 

Annonce à l’équipe  
Vous devrez également en faire l’annonce aux autres membres de l’équipe. Lors de cette rencontre, vous voudrez 
informer, encadrer et rassurer vos ressources. Lors de cette annonce, assurez-vous d’aborder :  

• Le contexte général et son impact à la CNESST;  
• Annonce de la décision; 
• Messages de reconnaissance de la contribution des personnes concernées; 
• Les impacts à venir (sur la direction, l’équipe restante, les mandats, etc.); 
• Gestion des émotions et ouverture au dialogue (questions, préoccupations, réactions); 

o Montrez-vous disponible pour celles et ceux qui souhaitent vous en parler en privé; 
• Encouragez l’esprit d’équipe et la solidarité et rappelez les ressources disponibles (PAE, etc.).  

Évitez de banaliser la décision (« c’est comme ça, on n’y peut rien ») et d’émettre des spéculations sur le futur 
(« peut-être qu’on pourra les reprendre »).  

Une fois l’annonce terminée, certains membres du personnel pourraient ressentir de la culpabilité ou avoir 
d’autres réactions. Il est important de reconnaître que de tels évènements sont difficiles, même pour les 
personnes qui demeurent en emploi. Ainsi, nous vous recommandons de :  

• Vous préparer à répondre à leurs questions et préoccupations. 
• Continuer à reconnaître leurs efforts et leurs contributions.  
• Demeurer à l’affût des impacts potentiels sur l’engagement, la mobilisation et la performance du 

personnel. 
 

Pour vous soutenir dans cette annonce à votre équipe, pouvez contacter votre conseiller ou conseillère en 
développement organisationnel.  
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EXEMPLES DE RÉPONSES À DES QUESTIONS DIFFICILES  
« Pourquoi moi et pas quelqu’un d’autre? » 

Je comprends que ce soit difficile à recevoir. La décision de ne pas renouveler certains contrats ou de mettre fin à certains contrats découle d’une directive externe liée à une réduction globale 
des effectifs. Ce n’est pas une décision individualisée fondée sur la performance, mais plutôt sur des critères opérationnels et organisationnels.  

« Est-ce que c’est une décision définitive? » 

Oui, cette décision découle d’un cadre gouvernemental auquel nous devons nous conformer. Ce n’est donc pas une décision réversible dans le contexte actuel.  

Est-ce qu’il y a une chance qu’un autre poste s’ouvre pour moi? » 

Je ne peux pas garantir quoi que ce soit à court terme. Toutefois, si des besoins émergent à l’avenir, ton expérience pourrait certainement être prise en considération. Tu seras la bienvenue à 
postuler à nouveau sur un poste à la CNESST si le contexte s’y prête. 
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consommation réelle projetée au 31 mars 2026 est de 95,3 ETC, donc la réduction devra être de 
l’ordre de 7,9 ETC afin de respecter la cible au 31 mars 2026. La réduction d’ETC s’opérationnalise 
comme suit à l’endroit du personnel occasionnel en place à la VPES :  

- Juillet 2025 : 5 techniciens aux enquêtes étant principalement affectés à la vérification de 
réalisation; 

 Août 2025 : 3 enquêteurs professionnels affectés au traitement des recours et à la 
vérification de conformité; 

- Janvier 2026 et selon l’évolution de la consommation d’ETC : 2 personnes conseillères 
spécialisées en soutien aux clientèles ayant des obligations à réaliser et 1 enquêteur 
affecté au traitement de recours; 

- Mouvements de personnel volontaires à venir qui influenceront la consommation d’ETC; 
- Réduction au minimum du temps supplémentaire. 

 
La vice-présidence est majoritairement constituée par du personnel qui voit à l’application de la 
LÉS (soutien aux clientèles, sensibilisation, développement d’outils, traitement des recours, 
vérifications, greffe). Ainsi, cette réduction d’ETC comporte des impacts sur l’application et la 
compréhension de la LÉS en contexte des échéances 2025-2026. 
 
En effet, une proportion significative d’employeurs ne se conforment pas à leurs obligations au 
regard de la LÉS. En date du 31 décembre 2024, seulement 59,8 % des employeurs qui avaient 
l’obligation de réaliser une deuxième évaluation du maintien déclarent l'avoir réalisée. De plus, 
le taux de production de la DEMES est historiquement bas. En date du 31 décembre 2024, le taux 
global de production se situait à 63,2 %. Au surplus, le nombre d’employeurs ayant plus d’une 
obligation en retard augmente. Ce nombre a presque doublé à la suite de l’échéance de 2021 où 
un grand nombre d’employeurs avaient à procéder à une évaluation du maintien dans leur 
entreprise. À la suite de cette échéance, on observe de plus l’apparition d’employeurs ayant trois 
obligations en retard. Cette situation cause une perte de droits pour les personnes salariées.  
 
On constate par ailleurs que la LÉS est encore mal comprise. En 2024, seulement 30,7% des 
personnes ayant répondu au sondage organisationnel sur la compréhension pensaient que la LES 
concernait le droit à l’égalité salariale, mais pas à l’équité salariale et 37,7% croyaient qu’elle 
concernait les deux principes.  
 
Afin d’augmenter le taux de compréhension et à terme, le taux d’application de la Loi, une 
stratégie de positionnement et de communication en équité salariale, qui s’échelonnera sur les 
3 prochaines années, a été approuvée par le Conseil d’administration en octobre 2024. 
 
En réponse à la réduction des effectifs demandée, la VPES revoit la priorisation de l’ensemble de 
ses activités et modifie l’attribution des ressources. En dépit de ces efforts d’optimisation, des 
impacts négatifs sur les opérations prioritaires et sur le taux d’application de la LÉS sont 
inévitables.  
 
Les paragraphes qui suivent présentent les impacts de la réduction des effectifs. 
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Tu trouveras ci-joint, pour approbation et signature PDG, la projection en date du 30 avril 2025 (la première). 

Celle-ci tient compte de la nouvelle cible du SCT fixée pour 2025-2026 (soit la coupure de 250 ETC et la 

pérennisation de 40,4 ETC pour LMRSST). Deux éléments : 

• Nous faisons l’hypothèse préliminaire d’une baisse progressive des ETC à compter de mai, plus marquée 

à l’été (en supposant la réduction des e@ectifs), afin d’atteindre la cible annuelle fixée. 

o Cette hypothèse sera ra@inée cet été lorsque les plans d’action des secteurs seront connus. La 

prochaine projection transmise au SCT, au 30 juin 2025, doit être transmise au plus tard en 

septembre prochain. 

o Le déficit de 24 ETC prévu s’explique par le fait que nous anticipons un octroi des ETC provenant 

d’ACCES Construction plus tard dans l’année par le SCT. Voir commentaire dans le fichier. 

Autrement, nous sommes à l’équilibre sur la cible. 

 Ce déficit est voulu afin de nous permettre de pouvoir obtenir ce rehaussement d’ETC de la 

part du SCT. Si nous étions en surplus, les chances de les obtenir sont très minces. 

 

La DGGBC doit transmettre cette projection d’ici le 11 juillet, nous avons donc besoin de votre retour d’ici le 10 

juillet. N’hésite pas à me contacter au besoin. 

 

Merci et bonne journée! 

 

 

 

Vice-présidence aux finances 

Commission des normes, de l’équité, de la santé et de la sécurité du travail 

1600, avenue D'Es�mauville, 7e étage secteur 4 

Québec (Québec) G1J 0H7 

367 995-6652 

 

cnesst.gouv.qc.ca 
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Commission des normes, de l’équité, de la santé et de la sécurité du travail 
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