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Apercu général — Commission canadienne de stireté nucléaire
Introduction

La Commission canadienne de siireté nucléaire (CCSN) réglemente 1’énergie et les substances
nucléaires au Canada. Dans le cadre de ses processus d’autorisation, d’accréditation,
d’homologation et de conformité, elle veille a ce que les activités nucléaires soient effectuées en
toute sécurité afin de protéger les personnes, leur santé et I’environnement. La CCSN s’efforce
également de veiller a ce que les Canadiens et les entreprises canadiennes respectent les
engagements internationaux du Canada a I’égard de I’utilisation pacifique de I’énergie nucléaire.

La CCSN a été créée en 2000 en vertu de la Loi sur la siireté et la réglementation nucléaires
(LSRN), qui énonce son mandat, ses responsabilités et ses pouvoirs. Conformément aux pouvoirs
que lui conferent la LSRN et ses reéglements d’application, la CCSN réglemente :

e les centrales nucléaires
e Jes mines d’uranium et les usines de concentration d’uranium
e les installations de traitement de 1’uranium et de fabrication de combustible nucléaire

e [es établissements de recherche et d’essais nucléaires et les réacteurs non producteurs de
puissance

® les installations de traitement des substances nucléaires

e les déchets radioactifs et les installations de gestion des déchets

® les hopitaux et les centres de traitement du cancer

e le déclassement des usines d’eau lourde

e [’utilisation des substances nucléaires et des appareils a rayonnement
e [’emballage et le transport des substances nucléaires

e [’importation et I’exportation des substances et de 1I’équipement nucléaires

La CCSN assure également I’application de la Loi sur la responsabilité nucléaire et, a titre
d’autorité responsable en vertu de la Loi canadienne sur I’évaluation environnementale (2012),
elle mene des évaluations environnementales pour les projets nucléaires conformément a cette loi.

Structure organisationnelle

La Commission est un tribunal administratif quasi judiciaire indépendant et un organisme de
réglementation fédéral. En tant qu’établissement public figurant a I’annexe Il de la Loi sur la
gestion des finances publiques, la CCSN rend compte au Parlement par I’entremise du ministre
des Ressources naturelles. Elle est dirigée par un président (voir la figure 1), emploie plus de
800 Canadiens et compte 12 bureaux d’un bout a 1’autre du Canada. Il y a deux bureaux

a ’administration centrale a Ottawa et quatre bureaux régionaux situés a Laval (Québec),

a Mississauga (Ontario), a Saskatoon (Saskatchewan) et a Calgary (Alberta). Il y a également un
bureau dans chacune des cinq centrales nucléaires canadiennes, soit Point Lepreau (Nouveau-
Brunswick), Gentilly-2 (Québec), Darlington (Ontario), Pickering (Ontario), Bruce-A et B
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(Ontario), et un dans les Laboratoires de Chalk River de la société Energie atomique du Canada
limitée (Ontario).

Figure 1 : Organigramme de la CCSN*
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Approche a I’égard de I’équité en matiere d’emploi
Pour un milieu de travail diversifié

La CCSN est d’avis que I’équité en matiere d’emploi (EME) doit faire partie intégrante des
politiques et des programmes de gestion des ressources humaines, de méme que des processus
décisionnels qui appuient la création d’un effectif représentatif et diversifié et le maintien d’un
environnement de travail sain.

La CCSN dispose d’un effectif diversifié composé d’employés d’origines culturelles diverses
qui peuvent communiquer dans différentes langues; la diversité de cet effectif résulte des efforts
concertés déployés au fil des ans pour recruter les meilleurs professionnels et techniciens a
I’échelle internationale. La CCSN s’efforce d’embaucher les candidats les plus qualifiés tout en
respectant son engagement a I’égard de I’équité en matiere d’emploi. De I’avis de la direction,

la Loi sur I’équité en matiere d’emploi (LEME) permet a la CCSN d’attirer et de maintenir en
poste des employés de grand talent qui stimulent la productivité, de respecter les engagements
internationaux du Canada a I’égard de I'utilisation pacifique de I’énergie nucléaire, d’ouvrir la
voie aux consultations avec les collectivités autochtones et de sensibiliser tous les Canadiens aux
questions de réglementation de 1’énergie nucléaire.

Les valeurs fondamentales que défend la CCSN, soit la qualité, I’intégrité, la compétence,
le dévouement et le respect d’autrui, favorisent la diversité au sein de I’effectif et 1’évolution
d’une culture organisationnelle efficace, ce qui renforce sa capacité a remplir son mandat.

Plan d’équité en matiere d’emploi pour 2010-2011 a 2014-2015

Le 1% avril 2010, la CCSN a lancé un plan d’équité en matiere d’emploi pour la période allant

du 1" avril 2010 au 31 mars 2015. Lors de la préparation du plan, la CCSN a tenu compte des
exigences énoncées dans la LEME et dans le document de la Commission canadienne des droits
de la personne (CCDP) intitulé Cadre pour les vérifications de la conformité réalisées en vertu de
la Loi sur I’équité en matiére d’emploi. Le Plan d’équité en matiere d’emploi est révisé et mis a
jour chaque année. Il fait I’objet d’une révision complete tous les trois ans. Le plan actuel sera
remplacé par le Plan d’équité en matiere d’emploi pour 2013-2014 4 2017-2018, et sa mise en
ceuvre est prévue a I’automne 2013. Pour en savoir plus sur les stratégies et les objectifs clés de la
période 2013-2014 contenus dans le Plan d’équité en matiere d’emploi, consulter la section 4,
Stratégies futures, a la page 14 du présent rapport. Les principales activités entreprises en 2012-
2013 sont décrites ci-dessous.

Déclaration volontaire

Grace au questionnaire de déclaration volontaire, la CCSN peut obtenir un portrait exact de la
composition de son effectif et de la mesure dans laquelle ses employés en sont représentatifs.
En 2012-2013, la CCSN a continué a inciter ses nouveaux employés a remplir un questionnaire
de déclaration volontaire aux fins de I’équité en matiere d’emploi. Le taux de déclaration
volontaire est de 99 %.
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Examen des systemes d’emploi

Un examen des systemes d’emploi a été réalisé en 2012 par un consultant indépendant. Celui-ci
avait pour tiche d’examiner les systemes d’emploi, les politiques et les pratiques de la CCSN,
dans le but de cerner tous les obstacles a I’emploi des membres des groupes désignés aux fins de
I’équité en matiere d’emploi (GDEME) appartenant aux catégories professionnelles de I’équité en
matiere d’emploi (CPEME) ou ils sont sous-représentés. Une analyse de la main-d’ceuvre a été
effectuée, et des entrevues factuelles ont été menées aupres du personnel occupant des postes clés
(employés des RH, gestionnaires, experts en la matiere, employés faisant partie des groupes
désignés et non désignés, plusieurs membres du Comité de 1’équité en matiere d’emploi [CEME],
ainsi que le groupe Réglementation nucléaire [NUREG]). En outre, les politiques en matiere de
RH, les dossiers de dotation et les données sur le recrutement, I’avancement et les départs ont été
examinés. L’examen des systémes d’emploi n’a révélé aucun obstacle a I’emploi des membres de
I’un ou I’autre des quatre groupes désignés et a montré que la CCSN est un chef de file de
I’équité en matiere d’emploi, dans le respect des normes de la CCDP. L’examen des systemes
d’emploi a fait ressortir plusieurs politiques, programmes et initiatives intéressantes en usage a la
CCSN, notamment :

e e processus de contrdle de la dotation

e les programmes d’orientation, d’apprentissage et de formation linguistique

e de bons résultats par rapport a I’adaptation du milieu de travail

e la création récente du CEME

e e plan d’équité en matiere d’emploi et I’approche intégrée de la planification des RH

¢ une campagne de déclaration volontaire, qui a eu comme résultat un taux de retour de 99 %
et un taux de déclaration volontaire de 93 %

L’examen des systemes d’emploi a adressé certaines recommandations a la CCSN afin de
I’encourager a maintenir un milieu de travail positif, qui tient compte des besoins des membres
des quatre groupes désignés. Ces recommandations ont été intégrées au plan d’équité en matiere
d’emploi.

Comité de I’équité en matiere d’emploi

Le CEME s’est réuni une fois en 2012-2013. Le CEME est présidé par un gestionnaire de la
CCSN et un membre du syndicat, et il compte 13 membres qui représentent quatre des cinq
directions générales de la CCSN et les quatre groupes désignés. Le CEME est un comité
consultatif chargé d’encourager la communication permanente, d’accroitre la sensibilisation
et de fournir des commentaires sur les questions liées a I’équité en matiere d’emploi et a la
participation des membres des groupes désignés au sein de la CCSN.

Le CEME a comme mandat d’aider le Comité de gestion des ressources humaines (CGRH) de la
CCSN a gérer les politiques, les programmes et les plans liés a I’équité en matiere d’emploi.
Concretement, le mandat du CEME consiste a :

e suggérer des moyens de sensibiliser davantage les employés a I’équité en matiere d’emploi

e recommander des stratégies visant a déterminer et a éliminer les obstacles a I’emploi qui
découlent des pratiques, des politiques et des procédures formelles et informelles appliquées
par la CCSN dans le milieu de travail

e favoriser la représentation et la participation équitables des membres des GDEME a tous les
échelons de I’organisation
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Culture de siireté interne

Les divers programmes et politiques en place a la CCSN privilégient le bien-€tre des employés en
milieu de travail et permettent a ces derniers d’exprimer leurs opinions en toute sécurité et d’avoir
la certitude que celles-ci sont respectées, de maniere a ce que la CCSN puisse intervenir
rapidement et de facon proactive en cas de problemes, et ce, des qu’ils se présentent. La CCSN

a décrit et communiqué les éléments de sa culture de slireté interne. La culture de slreté de la
CCSN découle de la mission, des programmes et des pratiques organisationnels, ainsi que des
actions et des comportements des employés et des gestionnaires, qui instaurent et maintiennent

le caractere absolu de la sfireté. L’aménagement d’un milieu de travail ouvert et collaboratif est
un élément important de cette culture de stireté. Cela cadre avec le caractere inclusif et dénué
d’obstacles que doit posséder le milieu de travail pour le bien de tous les employés. La culture de
stireté interne a été mise au point en 2011-2012 et lancée au début de 2012-2013.

Politique sur les mesures d’adaptation en milieu de travail

La Politique sur les mesures d’adaptation en milieu de travail de la CCSN renforce 1’engagement
pris par I’organisation, selon lequel tous les membres du personnel doivent avoir la possibilité de
mettre a profit, de facon efficace et efficiente, leurs compétences et leur expérience, en vue de
contribuer au rendement, a la productivité et a la prestation des services. Cet engagement
comprend, en outre, la possibilité de participer, sans subir de discrimination, aux activités, liées
ou non au travail, qui sont menées dans le cadre du travail. En 2012-2013, la CCSN a effectué
un examen préliminaire de cette politique. Dans le cadre de cet examen, la CCSN a comparé sa
politique a celles en vigueur dans les autres ministeres et organismes fédéraux. La CCSN fera un
examen plus approfondi de sa politique afin de I’harmoniser avec la Politique sur I’obligation de
prendre des mesures d’adaptation du Secrétariat du Conseil du Trésor, dont la publication est
prévue a la fin de 2013.

Afin de respecter les obligations juridiques qui lui incombent en tant qu’employeur, et de mettre
en avant la valeur qu’elle accorde au respect des autres, la CCSN offre des mesures d’adaptation
a I’ensemble de son personnel et aux candidats externes qui travaillent ou veulent travailler a la
CCSN, a moins que cela ne constitue une contrainte excessive. La CCSN s’engage a fournir les
ressources et les services spécialisés nécessaires pour répondre aux exigences en matiere
d’adaptation.

Accessibilité des contenus Web

A la suite d’une décision rendue par la Cour fédérale en 2010, tous les ministeres et organismes
fédéraux, y compris la CCSN, doivent se conformer aux Regles pour I’accessibilité des contenus
Web. Celles-ci expliquent comment rendre le contenu Web (y compris les applications, le texte,
les documents et les images) plus accessible aux personnes handicapées, telles que les personnes
qui ont une déficience visuelle.

En 2012-2013, le projet d’accessibilité des contenus Web de la CCSN a évalué et modifié environ
8 000 pages du site Web public de la CCSN afin d’en assurer I’accessibilité. Par ailleurs, on a
créé des modeles et des outils de travail, en plus d’offrir des séances de formation sur
I’accessibilité des contenus Web aux principaux créateurs et éditeurs de contenu destiné au site
Web public de la CCSN. Le projet d’accessibilité des contenus Web se terminera le 30 septembre
2013; il deviendra, par la suite, une norme opérationnelle, qui s’appliquera a la publication de
contenus accessibles sur le site Web de la CCSN.
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Recrutement

La CCSN reconnait I’importance de se doter d’une main-d’ceuvre hautement qualifiée et
diversifiée. C’est pourquoi elle encourage les membres des GDEME a postuler. Pour appuyer
cette optique, la CCSN a créé un cadre stratégique de dotation, qui préconise une approche axée
sur les valeurs de dotation que sont la compétence, la justice, la transparence et 1’accessibilité.
Ces valeurs sont essentielles pour assurer a tous les candidats, y compris les membres des
GDEME, un acces équitable et égal aux possibilités d’emploi. Ce cadre stratégique s’applique a
I’ensemble des processus et des activités de dotation, a tous les échelons, a I’exception des
nominations par le gouverneur en conseil. De plus, il fournit des lignes directrices et des conseils
aux gestionnaires, et renforce leur responsabilisation a 1I’égard des décisions en matiere de
dotation, conformément aux exigences énoncées dans le document intitulé « Délégation des
pouvoirs de gestion des ressources humaines — Dotation ». En outre, ce cadre stratégique permet
aux gestionnaires d’embauche de la CCSN de tenir compte des besoins organisationnels pour
veiller a ce que I’effectif de I’organisation soit représentatif de la disponibilité de la main-d’ceuvre
au sein de la population active au Canada.

En 2012-2013, des lignes directrices, des ateliers de formation et des outils a I’intention des
gestionnaires ont été élaborés pour compléter la politique sur la dotation et I’instrument de
délégation. Ces outils ont été congus pour veiller a ce que les processus de dotation soient
exempts d’obstacles ou de préjugés systémiques. Les lignes directrices décrivent les pratiques
exemplaires en matiere de dotation, précisent les points a prendre en considération lors de la
dotation et fournissent des conseils utiles a chaque étape du processus de dotation. Les ateliers de
formation portent principalement sur les responsabilités des gestionnaires a I’égard du processus
de dotation, et sur I’évaluation d’un bassin diversifié de candidats. Quant aux outils, ils aident les
gestionnaires a prendre des décisions justes, équitables et transparentes lorsque vient le temps
d’embaucher des candidats.

La CCSN annonce les postes disponibles au sein de I’organisation par le truchement de son site
Web, Publiservice et emplois.gc.ca (ouvert au public).

Apprentissage et perfectionnement

La CCSN considere I’apprentissage et le perfectionnement comme des moyens de conserver le
personnel. Elle encourage les employés a participer a des programmes de perfectionnement
personnel et professionnel tout au long de leur carriere.

On s’attend a ce que tous les employés de la CCSN aient un plan d’apprentissage individuel,
qui servira a déterminer les stratégies d’apprentissage particulieres a adopter, autant sur le plan
personnel qu’organisationnel, et les lacunes de 1I’employé en matiere de formation. En outre,
le plan d’apprentissage favorise les discussions entre les gestionnaires et les employés au sujet
du perfectionnement professionnel et de la gestion de carriere.

Le programme d’apprentissage de la CCNS offre un curriculum varié aux employés, couvrant une
variété de sujets tels que les technologies des sciences nucléaires, les inspections, la santé et la
sécurité, les communications, les langues officielles, et la gestion et le leadership.

Le programme de formation en gestion de la CCSN comprend une formation sur 1’équité en
matiere d’emploi et explique les exigences de la LEME, y compris I’obligation de prendre des
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mesures d’adaptation, le role des gestionnaires dans 1’exécution des exigences prévues par ladite
loi et I’état de la mise en ceuvre du Plan sur I’équité en matiere d’emploi de la CCSN. Il fournit
également de I’information sur les pratiques de gestion dans un lieu de travail exempt de
harcelement. En 2010-2011, I’ensemble des gestionnaires ont suivi cette formation. Tous les
nouveaux gestionnaires et les remplacants désignés regcoivent également cette formation.

On offre a tous les nouveaux employés de suivre le programme d’orientation de la CCSN. Dans
le manuel d’orientation et lors des séances d’orientation, ils recoivent de I’information sur
I’équité en matiere d’emploi, le Systeme de gestion informelle des conflits (SGIC), le Programme
d’aide aux employés (PAE) et les politiques de 1a CCSN. Tous les employés sont ainsi au courant
des services et des outils mis a leur disposition pour instaurer un milieu de travail positif.

Le cours de formation intitulé « Evaluation des candidats : Approche pratique de la dotation »
enseigne comment rédiger des énoncés de qualités et des avis de poste vacant, concevoir des
outils d’évaluation et utiliser des critéres pour trouver la bonne personne pour le poste a pourvoir.
Cette formation fournit aux membres de jurys de sélection et aux gestionnaires la méthodologie a
employer pour évaluer et sélectionner les candidats de maniere équitable et impartiale.

La CCSN a offert encore en 2012-2013 des ateliers a temps partiel de prononciation en francais
et en anglais. Ces ateliers ont deux objectifs : d’une part, aider les employés dont I’anglais ou le
francais (les deux langues officielles) n’est ni la langue maternelle, ni la langue seconde,

a améliorer leurs compétences linguistiques; d’autre part, favoriser des possibilités de
perfectionnement professionnel.

Politique sur la prévention et le réeglement du harcelement en milieu de travail

La Politique sur la prévention et le reglement du harcélement en milieu de travail de la CCSN
integre les pratiques exemplaires en usage dans d’autres organismes gouvernementaux, ainsi que
les notions fondamentales de prévention et de résolution des conflits. Dans le cadre de leur
formation obligatoire, les gestionnaires de la CCSN et leurs représentants doivent suivre une
formation sur cette politique, qui leur apprend comment instaurer des lieux de travail exempts
de harcelement.

Systeme de gestion informelle des conflits

Le Systeme de gestion informelle des conflits (SGIC) fournit une approche systématique de
prévention, de gestion et de résolution des conflits. Ce systeme integre le traitement des conflits
et apporte une méthode de résolution des conflits différente des structures actuelles fondées sur le
droit. Il devient ainsi un systeme de gestion des conflits plus robuste comportant de multiples
options.

Programme d’aide aux employés

Parce que les préoccupations personnelles et les préoccupations professionnelles sont souvent
liées, la CCSN reconnait I’utilité de maintenir son Programme d’aide aux employés (PAE) offert
par I'intermédiaire d’un fournisseur de services externe. Avec le PAE, les employés de la CCSN
et les membres de leur famille immédiate peuvent consulter directement et en toute
confidentialité des conseillers hautement qualifiés pour régler une grande variété de problemes,
comme les conflits en milieu de travail, le harcelement et la communication interculturelle.
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Initiative du milieu de travail collaboratif

Lancée en janvier 2013, I’initiative du milieu de travail collaboratif a pour but de résoudre les
problemes liés au harcelement, aux comportements inappropriés et a I’'impolitesse percus dans le
milieu de travail, et a répondre aux préoccupations exprimées par les employés au sujet de la
crainte de représailles ou de conséquences négatives. Le Sondage de 2011 aupres des
fonctionnaires fédéraux a confirmé qu’on peut faire mieux a ce chapitre. Cette initiative vise

a garantir a I’ensemble des employés un environnement de travail stimulant et positif.

L’un des premiers résultats de cette initiative est la publication d’une brochure intitulée Pour
vous aider — Services importants offerts au personnel de la CCSN. Cet outil décrit les multiples
services dont disposent les employés de la CCSN pour résoudre les problémes ou répondre aux
préoccupations qui se présentent dans le cadre de leur travail. La version imprimée de cette
brochure a été distribuée en janvier a tous les employés et sa version électronique se trouve

sur le site intranet.

Consultation

Outre la participation du syndicat au CEME, les représentants syndicaux (NUREG) et la direction
se sont rencontrés régulierement afin de discuter de 1’équité en matiere d’emploi, dans le cadre
des réunions informelles mensuelles du Comité de consultation patronale-syndicale et de réunions
spéciales. Les représentants du NUREG ont pris connaissance des résultats du Rapport annuel sur
I’équité en matiere d’emploi 2011-2012, et ont été consultés lors de 1’élaboration du Plan d’équité
en matiere d’emploi pour la période allant de 2013-2014 a 2017-2018.
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Données quantitatives

Représentativité de I’effectif

Avec un effectif de moins de 900 employés, la CCSN est une organisation de taille moyenne.

Par conséquent, méme lorsque les mouvements d’employés sont relativement faibles, cela affecte
considérablement I’effectif. La fluctuation de I’effectif sera donc plus grande a la CCSN que celle
qu’expérimentera une organisation de plus grande taille. Cela est particulierement vrai dans le cas

des Autochtones et des personnes handicapées.

La méthodologie utilisée pour calculer la disponibilité au sein de la population active a été
rajustée en 2012-2013 et est la méme que celle de la CCDP, laquelle tient compte davantage du
bassin ot la CCSN recrute ses employés. Les données utilisées pour calculer la disponibilité au
sein de la population active (DPA) proviennent du Recensement de 2006 et de I’Enquéte sur la
participation et les limitations d’activités sur la population canadienne (EPLA) de 2006 en se

basant sur la Classification nationale des professions (CNP). A ce titre :

e [l’information relative a I’emplacement géographique de la population active disponible a été
utilisée pour calculer la DPA dans les CPEME du personnel administratif et du personnel du
bureau principal, et du personnel de bureau

e la DPA a été utilisée a I’échelle des CPEME des cadres supérieurs, des cadres intermédiaires

et autres gestionnaires

e dans le cas de la CPEME des professionnels, la DPA a été utilisée en se basant sur la CNP

Le tableau A fournit une comparaison entre la représentation de tous les GDEME en 2011-2012
et 2012-2013 par rapport a la DPA. La CCSN a réussi a atteindre une pleine représentation dans
trois des quatre GDEME, comparativement a deux groupes en 2011-2012. Bien qu’il subsiste des
lacunes au chapitre de la représentation dans I’un des quatre GDEME, ces lacunes sont moins
prononcées depuis le 31 mars 2013.

Tableau A : Comparaison entre la représentation des employés et la DPA en 2011-2012 et

en 2012-2013*

2011-2012" 2012-2013"
Groupe désigné aux fins | ccsN Rep. CCSN | DPA Rep.
de I’équité en matiere (% de la DPA) (% de la DPA)
d’emploi (GDEME) %" %" %" %" %"
Femmes 45,9 94,8 45,9 38,2 >100
Autochtones 2,5 >100 2,4 1,6 >100
Personnes handicapées 3,3 83,1 3,1 4,1 76,3
Membres de minorités 16,6 >100 16,6 16,2 >100
visibles

*Remarque : Les employés de la CCSN transférés a Services partagés Canada (neuf au total) sont inclus dans
ces données, comme demandé par le Secteur de la gouvernance, de la planification et des politiques du Bureau
du dirigeant principal des ressources humaines.

**Pourcentage arrondi.
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Il y a eu des améliorations au chapitre de la représentation, puisque le pourcentage de la DPA
dans trois des quatre GDEME (tous les groupes sauf celui des personnes handicapées) a
augmenté. Plus précisément, en 2012-2013 :

¢ Jareprésentation des femmes s’est considérablement accrue et est passée a 120,1 % de la
DPA (45,9 % par rapport a une DPA de 38,2 %)

® lareprésentation des membres de minorités visibles a augmenté Iégerement et est passée a
102,3 % de la DPA (16,6 % par rapport a une DPA de 16,2 %)

e lareprésentation des Autochtones était de 152,1 % de la DPA (2,4 % par rapport a une DPA
de 1,6 %)

® lareprésentation des personnes handicapées a diminué, pour passer a 76,3 % de la DPA

(3,1 % par rapport a une DPA de 4,1 %). Puisque le GDEME des personnes handicapées est
petit, I’écart de représentation restant (en termes absolus) est plus faible dans ce groupe

L’amélioration de la représentation exprimée en pourcentage de la DPA chez les femmes,

les Autochtones et les membres de minorités visibles, et la diminution de la représentation des
personnes handicapées sont simplement attribuables au nouveau mode de calcul de la DPA, car la
représentation au sein de la CCSN est demeurée stable.

Représentation des groupes désignés par catégorie professionnelle de I’équité en
matiere d’emploi (CPEME)

Les employés de la CCSN sont représentés dans 6 des 14 CPEME. Ces groupes sont :

e cadres supérieurs

e cadres intermédiaires et autres gestionnaires

e professionnels

e semi-professionnels et techniciens

e personnel administratif et personnel de bureau principal

e personnel de bureau

La CPEME Ia plus représentée a la CCSN est celle des professionnels; elle représente 68,5 %

du nombre total d’employés. C’est surtout dans ce groupe que la CCSN embauche des employés
spécialisés dans le secteur nucléaire. Dans ce groupe, les femmes, les Autochtones et les membres
de minorités visibles sont pleinement représentés, mais, a 63,9 % de la DPA, les personnes
handicapées sont 1égerement sous-représentées.

Aux fins de I’équité en matiere d’emploi, I’effectif comprend les employés nommés pour une
période indéterminée et les employés nommés pour une période déterminée qui ont au moins trois
mois de service. Les pages qui suivent traitent de la représentation des quatre GDEME au

31 mars 2013

Femmes (voir le tableau 4 présenté en annexe)

e Les femmes, qui constituaient 45,9 % de I’effectif de la CCSN en 2012-2013, sont
pleinement représentées. Ce taux de représentation est identique a celui de 2011-2012.
Cela se traduit par une augmentation de la représentation, qui passe a 120,1 % de la DPA

par rapport a I’année précédente. Cette augmentation est simplement attribuable au nouveau
mode de calcul de la DPA.

10
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Le pourcentage de femmes embauchées a la CCSN est resté plutdt stable dans chaque
CPEME. Leur représentation dans trois CPEME — semi-professionnels et techniciens,
personnel administratif et personnel de bureau principal, cadres intermédiaires et autres
gestionnaires — a diminué par rapport a 2011-2012. Toutefois, comme la CCSN est une
organisation de taille moyenne, une variation relativement faible quant au nombre
d’employés aura une plus forte incidence sur la représentativité de 1’effectif.

La représentation des femmes a la CCSN, exprimée en pourcentage de la DPA, montre les
particularités suivantes :

e eclle est répartie plus également d’'une CPEME a I’autre

e dépasse la DPA dans trois CPEME (professionnels — 135,7 % de la DPA, personnel
administratif et personnel de bureau principal — 115 % de la DPA, et personnel de
bureau — 112, 9 % de la DPA)

® aaugmenté notablement dans la CPEME des cadres supérieurs, passant de 39,5 %
de la DPA en 2011-2012 a 82,6 % de la DPA en 2012-2013; dans la CPEME des
professionnels, elle est passée de 85,9 % a 135,7 %

¢ adiminué dans la CPEME des cadres intermédiaires et autres gestionnaires,
passant de 84 % de la DPA en 2011-2012 a 73,7 % de la DPA en 2012-2013,
et dans la CPEME des semi-professionnels et techniciens, passant de 93,4 %
de la DPA a 72,5 % de 1a DPA

Autochtones (voir le tableau 5 présenté en annexe)

Les Autochtones sont pleinement représentés a la CCSN, et leur représentation, exprimée en
pourcentage de la DPA, a augmenté en 2012-2013 (152,1 % de la DPA en 2012-2013 par
rapport a 148,4 % de la DPA en 2011-2012). Cette augmentation est attribuable au nouveau
mode de calcul de la DPA, car la représentation réelle est demeurée stable (2,4 % en 2012-
2013 par rapport a 2,5 % en 2011-2012).

La représentation des Autochtones a la CCSN montre les particularités suivantes :

e clle dépasse la DPA dans trois CPEME (professionnels — 182,2 % de 1a DPA,
semi-professionnels et techniciens — 231,5 % de la DPA, et personnel administratif
et personnel de bureau principal — 184,7 % de la DPA)

e comme c’était le cas en 2011-2012, les Autochtones ne sont pas représentés dans les
CPEME des cadres supérieurs et personnel de bureau

Personnes handicapées (voir le tableau 6 de ’annexe)

La représentation des personnes qui s’identifient comme handicapées a légérement diminué
en 2012-2013 (3,1 % en 2012-2013 par rapport a 3,3 % en 2011-2012).

La représentation des personnes handicapées montre les particularités suivantes :

e clle dépasse la DPA dans trois CPEME (cadres intermédiaires et autres gestionnaires
— 158,8 % de la DPA, personnel administratif et personnel de bureau principal —
135 % de la DPA, et personnel de bureau — 141,8 % de la DPA)

e  Stait inférieure a la DPA dans la CPEME des professionnels (63,9 % de 1a DPA)

e comme c’était le cas en 2011-2012, les personnes handicapées ne sont pas
représentées dans deux CPEME (cadres supérieurs et semi-professionnels et
techniciens)

11
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Membres de minorités visibles (voir le tableau 7 présenté en annexe)

e Lareprésentation globale des membres de minorités visibles a la CCSN est la méme qu’en
2011-2012 (16,6 %), atteignant la pleine représentation (102,3 % de la DPA en 2012-2013).

e Lareprésentation des membres de minorités visibles montre les particularités suivantes :

e clle dépasse la DPA dans quatre CPEME (cadres supérieurs — 114,9 % de la DPA,
cadres intermédiaires et autres gestionnaires — 109 % de la DPA, professionnels —
105,4 % de la DPA, et semi-professionnels et techniciens — 107 % de la DPA)

¢ aaugmenté dans la CPEME du personnel administratif et personnel de bureau
principal (70,6 % de la DPA en 2012-2013 par rapport a 45,5 % de la DPA en
2011-2012), mais les membres de minorités visibles sont toujours sous-représentés
dans cette CPEME

La CCSN est déterminée a poursuivre ses efforts pour attirer des candidats qualifiés issus des
quatre GDEME et a maintenir une main-d’ceuvre représentative. Le Plan d’équité en maticre
d’emploi pour la période allant de 2010-2011 a 2014-2015, qui est entré en vigueur le 1* avril
2010, aide la CCSN a réaliser des progres raisonnables afin de disposer d’une main-d’ceuvre
représentative.

Représentation dans les embauches, I’avancement professionnel, les départs et les
échelles salariales

Embauches (voir le tableau 8 présenté en annexe)

e La CCSN a embauché 43 employés en 2012-2013

e e taux d’embauche global des femmes (53,5 %) dépasse largement la DPA de 38,2 %,
le taux d’embauche dans trois groupes — cadres intermédiaires et autres gestionnaires,
professionnels, et personnel administratif et personnel de bureau principal — dépasse la DPA

e e taux d’embauche des membres de minorités visibles dans la CPEME des professionnels
dépasse également la DPA (23,5 % par rapport a une DPA de 16,2 %)

®  Aucun membre des GDEME n’a été¢ embauché dans la CPEME des cadres supérieurs,
car personne n’a été embauché dans cette catégorie en 2012-2013

Avancement professionnel (voir le tableau 9 présenté en annexe)

* Au total 16 employés de la CCSN ont obtenu de 1I’avancement en 2012-2013

e (Ces employés faisaient partie de deux des quatre GDEME (femmes et membres de minorités
visibles)

® e taux d’avancement chez les membres de minorités visibles était supérieur a la DPA de
deux CPEME - semi-professionnels et techniciens, et personnel administratif et personnel de
bureau principal — et correspondait a la DPA des femmes qui font partie de la CPEME des
professionnels

Départs (voir le tableau 10 présenté en annexe)

e Autotal, 71 employés ont quitté I’organisation en 2012-2013. Le taux de départ des femmes
était 1égerement inférieur a la DPA.

12
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La plupart des femmes qui ont quitté leur emploi faisaient partie de la CPEME des
professionnels, ol le taux de départ correspond a peu de choses pres a la DPA

La quasi-totalité des personnes de la catégorie du personnel administratif et personnel
de bureau principal qui ont quitté leur emploi était des femmes (91 %); toutefois,

89,5 % des employés de cette CPEME sont des femmes. L’examen des systemes
d’emploi n’a révélé aucun obstacle au maintien en poste du personnel dans cette
CPEME

Meéme si le taux de départ des femmes appartenant a la CPEME des cadres
intermédiaires et autres gestionnaires était considérablement plus élevé que la DPA,
ces départs étaient des départs a la retraite

Le taux de départ chez les Autochtones et les membres de minorités visibles était
inférieur a la DPA et était identique a la DPA des personnes handicapées

Echelles salariales

e AlaCCSN, pres de 60 % des employés gagnent 85 000 $ ou plus par année.
Proportionnellement, un nombre plus élevé de membres de minorités visibles ont un salaire
plus élevé, et les salaires des Autochtones et des personnes handicapées se rapprochent de la
tendance qui caractérise la CCSN. Cependant, le pourcentage de femmes qui gagnent plus de
85 000 $ est de beaucoup inférieur au taux global de la CCSN. Cela est attribuable en grande
partie au fait que ce groupe est sous-représenté dans les CPEME des cadres supérieurs et des
cadres intermédiaires et autres gestionnaires, dont le salaire est plus élevé (voir le tableau 11,
présenté en annexe).

13
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Stratégies futures

En 2012-2013, Ia CCSN a poursuivi ses efforts en vue de constituer un effectif représentatif.

Elle a élaboré un Plan d’équité en matiere d’emploi, qui contient des stratégies qui 1’aideront a
réaliser des progres raisonnables afin de respecter ses obligations en vertu de la Loi sur I’équité
en matiere d’emploi. Les objectifs généraux ont été atteints en 2012-2013, et les objectifs suivants
sont visés pour 2013-2014 :

® mettre en ceuvre un nouveau plan d’équité en matiere d’emploi pour la période allant de
2013-2014 a 2017-2018; ce plan doit tenir compte des recommandations formulées par la
CCDP en ce qui a trait a la vérification de la conformité, et des recommandations et des
pratiques exemplaires tirées de I’examen des systémes d’emploi relatives aux pratiques et aux
processus concernant I’embauche, 1’avancement professionnel, la formation, le maintien en
poste et les mesures d’adaptation.

® au cours de I’automne 2013, donner a tous les employés de la CCSN une formation dans le
cadre de I’initiative du milieu de travail collaboratif; cette formation servira a préciser les
attentes et a définir les responsabilités en ce qui a trait aux comportements acceptables et
inacceptables dans le milieu de travail, ainsi qu’a apprendre aux participants comment
communiquer efficacement.

e examiner la Politique sur la prévention et le reglement du harcelement en milieu de travail de
la CCSN afin de s’assurer qu’elle est a jour et qu’elle correspond aux objectifs de I’initiative
du milieu de travail collaboratif.

e harmoniser la Politique sur les mesures d’adaptation en milieu de travail de la CCSN avec la
politique révisée du Secrétariat du Conseil du Trésor, laquelle comporte la mise en ceuvre
d’un processus plus systématique pour gérer les demandes de mesures d’adaptation.

e cerner et éliminer les obstacles a I’emploi et les causes de sous-représentation des membres
des GDEME en prenant les mesures suivantes :

e créer une méthode pour suivre 1’utilisation des données sur la déclaration volontaire
dans les processus de dotation

e s’assurer que les GDEME obtiennent des chances égales au chapitre des possibilités
de perfectionnement internes et externes

e donner des conseils aux gestionnaires d’embauche au sujet de 1’obligation d’offrir
des mesures d’adaptation pour répondre aux besoins des candidats, a toutes les étapes
du processus de dotation

e accroitre la sensibilisation a I’égard de la raison d’étre et des lignes directrices de 1’équité en
matiere d’emploi, ainsi que des pratiques qui s’y rattachent.

e continuer a consulter régulierement le CEME et les représentants des employés.
La constitution d’un milieu de travail diversifié permet a la CCSN de mieux remplir son mandat

et d’atteindre ses objectifs organisationnels tout en créant un environnement de travail dynamique
et unique pour I’ensemble de ses employés. Avec les changements démographiques que connait

14
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le Canada, un effectif diversifié servira de tremplin a la CCSN pour élargir ses capacités
professionnelles et découvrir des moyens plus efficaces de répondre aux besoins des Canadiens.
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Annexe : Tableaux de données au 31 mars 2013
Représentation des groupes désignés aux fins de I’équité en matiére d’emploi

Tableau 1. Représentation et disponibilité des groupes désignés aux fins de I’équité en matiere
d’emploi au sein de la population active

fiond Disponibilité au sein e DG aianT
Groupes désignés Représentation 2 la dg 12 population ala CCSN
aux fins de I’équité CCSN It) P o (en pourcentage
en matiere d’emploi active de la DPA)

*

31 mars 2013 —— G % %
Femmes 396 45,9 38,2 120,1
Autochtones 21 2.4 1,6 152,1
Personnes handicapées 27 3,1 4,1 76,3
Membres de minorités
visibles 143 16,6 16,2 102,3

*Remarque : Les employés de la CCSN transférés a Services partagés Canada (neuf au total) sont inclus dans ces données, comme demandé par
le Secteur de la gouvernance, de la planification et des politiques du Bureau du dirigeant principal des ressources humaines, Secrétariat du
Conseil du Trésor.

**Valeur de pourcentage arrondie.

***Source : Recensement du Canada de 2006 et Enquéte sur la participation et les limitations d’activités (EPLA) de 2006 selon la Classification
nationale des professions (CNP).

Tableau 2. Représentation des groupes désignés aux fins de I’équité en matiere d’emploi dans la
région de la capitale nationale (RCN) et dans les provinces

Total des Femmes Autochtones Personnes Membres de

RCN et province employés handicapées minorités visibles
*

31 mars 2013 Nbrc Nbrc % Nbrc % Nbrc % Nbrc %
Région de la capitale
nationale (RCN) 788 367 46,6 20 2,5 26 3,3 130 16,5
Nouveau-Brunswick 5 ok wx 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Québec 9 *% wk 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Ontario
(a I’exception 39 13 33,3 0 0,0 0 0,0 11 28,2
de la RCN)
Saskatchewan 12 5 41,7 1 8,3 0 0,0 1 8,3
Alberta 10 5 50,0 0 0,0 1 10,0 1 10,0
Total 863 396 45,9 21 2,4 27 3.1 143 16,6

*Remarque : Les employés de la CCSN transférés a Services partagés Canada (neuf au total) sont inclus dans ces données, comme demandé par
le Secteur de la gouvernance, de la planification et des politiques du Bureau du dirigeant principal des ressources humaines, Secrétariat du
Conseil du Trésor.

**La donnée a été supprimée afin de protéger la confidentialité de 1’information lorsque le résultat était de trois personnes ou moins.
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Tableau 3. Représentation des groupes désignés aux fins de I’équité en matiere d’emploi par
catégorie professionnelle de I’équité en matiere d’emploi

Catégorie Total d Représentation

for o sl dle - e’s Personnes Membres de
Péquité en maticre ~ €MPIOYés Femmes Autochtones handicapées minorités visibles
d’emploi

31 mars 2013* Nbre Nbre % Nbre % Nbre % Nbre %
Cadres supérieurs 20 4 20,0 0 0,0 0 0,0 Hok *k
Cadres 1ntern}ed1a1res 59 17 288 o o o o 9 153
et autres gestionnaires

Professionnels 591 227 38,4 14 2,4 17 2,9 119 20,1
Serm-pr.of.essmnnels 32 9 28,1 Fok sk 0 0,0 5 15,6
et techniciens

Personnel

administratif et 114 102 89,5 4 35 4 35 7 6,1
personnel de bureau

principal

Personnel de bureau 47 37 78,7 0 0,0 o o Hk Hk
Total 863 396 45,9 21 2,4 27 3.1 143 16,6

*Remarque : Les employés de la CCSN transférés a Services partagés Canada (neuf au total) sont inclus dans ces données, comme demandé par
le Secteur de la gouvernance, de la planification et des politiques du Bureau du dirigeant principal des ressources humaines, Secrétariat du
Conseil du Trésor.

**La donnée a été supprimée afin de protéger la confidentialité de I’information lorsque le résultat était de trois personnes ou moins.

Tableau 4. Représentation des femmes par catégorie professionnelle de I’équité en matiere d’emploi
et par rapport a la disponibilité au sein de la population active

oA Représentation
Catégorie professionnelle de Total de’s Représelftation des femmes au sein d.e la (enI;)ourcen tage
’équité en matiere d’emploi employés ala CCSN popglat}::n de la DPA)
31 mars 2013+ Active

Nombre Nombre %0 %0 %0

Cadres supérieurs 20 4 20,0 242 82,6
Cadres 1nterrr‘1ed1a1‘res 59 17 28.8 39.1 737
et autres gestionnaires
Professionnels 591 227 38,4 28,3 135,7
Seml—prpfes51onnels 30 9 28.1 388 725
et techniciens
Personnel admlnlstratlf. et. 114 102 89.5 778 115.0
personnel de bureau principal
Personnel de bureau 47 37 78,7 69,7 112,9
Total 863 396 45,9 38,2 120,1

*Remarque : Les employés de la CCSN transférés a Services partagés Canada (neuf au total) sont inclus dans ces données, comme demandé par
le Secteur de la gouvernance, de la planification et des politiques du Bureau du dirigeant principal des ressources humaines, Secrétariat du
Conseil du Trésor.

*#*Source : Recensement du Canada de 2006 et Enquéte sur la participation et les limitations d’activités (EPLA) de 2006 selon la Classification
nationale des professions (CNP).
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Tableau 5. Représentation des Autochtones par catégorie professionnelle de I’équité en matiere
d’emploi et par rapport a la disponibilité au sein de la population active

Dol Représentation
Catégorie professionnelle de Total des Représentation des Autochtones au sein de la (enp ourcentage
I’équité en matiére d’emploi employés ala CCSN population dz la DPA) g
31 mars 2013+ S

Nombre Nombre %0 % %0

Cadres supérieurs 20 0 0,0 2,4 0,0
Cadres intermédiai?es 59 . . 1.9 .
et autres gestionnaires i
Professionnels 591 14 2.4 1,3 182,2
Sernj-pr.of.essionnels 32 S e 27 e
et techniciens ’
Personnel adnunlstratlf et. 114 4 3.5 19 184.7
personnel de bureau principal
Personnel de bureau 47 0 0,0 2,5 0,0
Total 863 21 2,4 1,6 152,1

*Remarque : Les employés de la CCSN transférés a Services partagés Canada (neuf au total) sont inclus dans ces données, comme demandé par
le Secteur de la gouvernance, de la planification et des politiques du Bureau du dirigeant principal des ressources humaines, Secrétariat du

Conseil du Trésor.
**La donnée a été supprimée afin de protéger la confidentialité de I’information lorsque le résultat était de trois personnes ou moins.
**#*Source : Recensement du Canada de 2006 et Enquéte sur la participation et les limitations d’activités (EPLA) de 2006 selon la Classification

nationale des professions (CNP).

Tableau 6. Représentation des personnes handicapées par catégorie professionnelle de I’équité en
matiere d’emploi et par rapport a la disponibilité au sein de la population active

p . Disponibilité p .
o . Total des Représentation des personnes au sein de la Représentation
Catégorie professionnelle de lové handicapées a la CCSN lati (en pourcentage
I’équité en matiere d’emploi EEDIOYES [ LELTDY de l1a DPA
ek )
31 mars 2013+ LU
Nombre Nombre % % %
Cadres supérieurs 20 0 0,0 3,2 0,0
Cadres intern‘lédiai‘res 59 s s 39 s
et autres gestionnaires K
Professionnels 591 17 2,9 4,5 63,9
Seml—prpfes51onnels 32 0 0.0 48 0.0
et techniciens
Personnel adnunlstratlf et. 114 4 35 26 135.0
personnel de bureau principal
Personnel de bureau 47 Hk *k 4.5 *k
Total 863 27 3,1 4,1 76,3

*Remarque : Les employés de la CCSN transférés a Services partagés Canada (neuf au total) sont inclus dans ces données, comme demandé par
le Secteur de la gouvernance, de la planification et des politiques du Bureau du dirigeant principal des ressources humaines, Secrétariat du

Conseil du Trésor.
**La donnée a été supprimée afin de protéger la confidentialité de I’information lorsque le résultat était de trois personnes ou moins.
*##kSource : Recensement du Canada de 2006 et Enquéte sur la participation et les limitations d’activités (EPLA) de 2006 selon la Classification

nationale des professions (CNP).
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Tableau 7. Représentation des membres de minorités visibles par catégorie professionnelle de
I’équité en matiere d’emploi et par rapport a la disponibilité au sein de la population active

Disponibilité

Catégorie professionnelle de Total des Représentation des membres au sein de la (ljspr:zf_lclzitgl;
I’équité en matiere d’emploi employés de minorités visibles a la CCSN population dz la DPA) g
31 mars 2013+ it

Nombre Nombre %0 %0 %0
Cadres supérieurs 20 Hk Hk 8,7 Hk
Cadres 1nterrr‘1ed1a1‘res 59 9 153 14.0 109.0
et autres gestionnaires
Professionnels 591 119 20,1 19,1 105,4
Semi-professionnels 32 5 15,6 14,6 107,0
et techniciens
Personnel admlnlstratlf. et. 114 7 6.1 8.7 70.6
personnel de bureau principal
Personnel de bureau 47 *k *k 12,7 *%
Total 863 143 16,6 16,2 102,3

*Remarque : Les employés de la CCSN transférés a Services partagés Canada (neuf au total) sont inclus dans ces données, comme demandé par
le Secteur de la gouvernance, de la planification et des politiques du Bureau du dirigeant principal des ressources humaines, Secrétariat du
Conseil du Trésor.

**La donnée a été supprimée afin de protéger la confidentialité de 1’information lorsque le résultat était de trois personnes ou moins.

**%*Source : Recensement du Canada de 2006 et Enquéte sur la participation et les limitations d’activités (EPLA) de 2006 selon la Classification
nationale des professions (CNP).

Représentation dans les embauches, I’avancement professionnel, les départs et les échelles
salariales

Tableau 8. Embauche des membres des groupes désignés par catégorie professionnelle de I’équité
en matiere d’emploi

Embauche
Catégorie professionnelle de Total de’!s
I’équité en matiere d’emploi  employés Femmes Autochtones Pers.onn?s .Mer.nl’)res (.le
31 2013+ handicapées minorités visibles
EEALS bre bre bre bre bre
N N %o N %o N %0 N %0
Cadres supérieurs 0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Cad.res 1nFerrned1a1res et autres ) % % 0 0.0 0 0.0 0 0.0
gestionnaires
Professionnels 34 19 55,9 0 0,0 * * 8 23,5
Semi-professionnels % %
et techniciens 3 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Personnel administratif et " "
personnel de bureau principal 2 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Personnel de bureau 2 0 0,0 0 0,0 * * 0 0,0
Total 43 23 53,5 0 0,0 * * 8 18,6

*La donnée a été supprimée afin de protéger la confidentialité de I’'information lorsque le résultat était de trois personnes ou moins.
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Tableau 9. Avancement des membres des groupes désignés par catégorie professionnelle de I’équité
en matiere d’emploi

Avancement

Catégorie professionnelle de Total d(’es P Mombres d
’équité en matiére d’emploi employés Femmes Autochtones EHSEINEE MlEmbmEs

o handicapées minorités visibles
31 mars 2013 Nbre Nbre % Nbre % Nbre % Nbre %
Cadres supérieurs 0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Cad.res 1nFermed1a1res et autres ) 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
gestionnaires
Professionnels 11 * * 0 0,0 0 0,0 * *
Serm-pr.of.essmnnels 1 0 0.0 0 0.0 0 0.0 ” %
et techniciens
Personnel adnunlstratlf et. ) ” ” 0 0.0 0 0.0 ” "
personnel de bureau principal
Personnel de bureau 0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Total 16 4 25,0 0 0,0 0 0,0 * *

*La donnée a été supprimée afin de protéger la confidentialité de I’'information lorsque le résultat était de 3 personnes ou moins.

Tableau 10. Départs des membres des groupes désignés par catégorie professionnelle de I’équité en
matiere d’emploi

Départs
Catégorie professionnelle de Total des P

’équité en matiére d’emploi  employés TTeTITTES Autochtones Personnes Membres de
handicapées minorités visibles

31 mars 2013* = = = =

N re N re % N re % N re % Nbre %
Cadres supérieurs 0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Cad.res 1nFermed1a1res et autres 7 4 57.1 0 0.0 0 0.0 0 0.0
gestionnaires
Professionnels 45 13 28,9 * * * * 10 222
Semi-professionnels 1 0 00 0 00 0 0,0 0 00
et techniciens
Personnel adnunlstratlf et. 11 10 90.9 ” ” " % 0 0.0
personnel de bureau principal
Personnel de bureau 7 5 71,4 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Total 71 32 45,1 * * * * 10 14,1

*La donnée a été supprimée afin de protéger la confidentialité de I’'information lorsque le résultat était de trois personnes ou moins.
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Tableau 11. Représentation des groupes désignés aux fins de I’équité en matiere d’emploi selon I’échelle salariale

Echelles Total des N Membres de minorités
Salariales ($) e T Femmes Autochtones Personnes handicapées visibles

31 mars 2013+ N % CIM N g % CM NP %" %M NP @ BCUM | e @ %O
39999 $ ou moins 0 0,0 0 0,0 0,0 0 0,0 0,0 0 0,0 0,0 0 0,0 0,0
40000 244999 $ 2 0,2 2 100 0,5 0 0,0 0,0 0 0,0 0,0 0 0,0 0,0
45000 249999 $ 11 1,5 8 72,7 2,5 0 0,0 0,0 2 18,2 74 2 18,2 1,4
50000 254999 $ 21 39 16 76,2 6,6 0 0,0 0,0 0 0,0 74 1 4.8 2,1
55000259999 $ 93 14,7 83 89,2 27,5 3 32 14,3 5 5.4 25,9 3 32 4,2
60 000 a2 64999 $ 29 18,1 15 51,7 31,3 1 34 19,0 0 0,0 25,9 6 20,7 8.4
65000 2 69 999 $ 40 22,7 33 82,5 39,6 3 75 33,3 0 0,0 25,9 4 10,0 11,2
70 000 274 999 $ 25 25,6 15 60,0 43,4 0 0,0 333 2 8,0 333 3 12,0 13,3
75000279999 $ 18 27,7 3 16,7 44,2 1 5,6 38,1 0 0,0 33,3 7 41,2 18,2
80000 a 84 999 $ 63 35,0 36 57,1 53,3 1 1.6 42,9 2 32 40,7 12 19,4 26,6
85000 289999 $ 22 37,5 14 63,6 56,8 0 0,0 429 0 0,0 40,7 4 18,2 29,4
90 000 294999 $ 145 54,3 61 42,1 72,2 3 2,1 57,1 4 2,8 55,6 26 18,4 47,6
95000299999 $ 10 55,5 2 20,0 72,7 0 0,0 57,1 0 0,0 55,6 3 333 49,7
100 000 a 104 999 $ 27 58,6 11 40,7 75,5 0 0,0 57,1 0 0,0 55,6 3 11,1 51,7
105000 a 109 999 $ 5 59,2 3 60,0 76,3 0 0,0 57,1 0 0,0 55,6 0 0,0 51,7
1100002 114999 $ 176 79,6 58 33,0 90,9 6 34 85,7 9 52 88,9 26 14,9 69,9
1150002119999 $ 8 80,5 2 25,0 91,4 0 0,0 85,7 0 0,0 88,9 1 12,5 70,6
120 000 $ ou plus 168 100 34 20,2 100 3 1,8 100 3 1,8 100 42 25,0 100
Total 863 100 396 45,9 100 21 24 100 27 32 100 143 16,7 100

*Remarque : Les employés de la CCSN transférés a Services partagés Canada (neuf au total) sont inclus dans ces données, comme demandé par le Secteur de la gouvernance, de la planification et
des politiques du Bureau du dirigeant principal des ressources humaines, Secrétariat du Conseil du Trésor.

**Pourcentage selon 1’échelle salariale.

*#**Chaque donnée de la colonne « % CUM » représente le pourcentage total cumulatif de chaque groupe désigné au sein de I’effectif de la CCSN (tous les employés, femmes, Autochtones,
personnes handicapées et membres de minorités visibles), dans I’échelle salariale indiquée ou une échelle inférieure.
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