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A. APERGCU

Pour réaliser jes objectifa de I'équité en matidre d’emploi, ia stratégie de Statistique Canada consiste a intégrer jea principes de
I'équité aux activitéa quotidiennea et & créer un millau qui soit fevorabie aux poasibilitéa d’emploi et d’avancement pour tous les
employds, y compris pour ceux dea groupea désignda.

Une structure da comités qul est particuiidra 3 Stetistique Canada favorise Yappul et ia participation des cadrea sux initiatives en
matiére de rassources humainea et esaure {'intégretion de I"équité en matidra d’empioi aux autrea programmea reletifa aux
resaources humaines.

Priorités : Lea priorités de Statistique Canede & i’égard de I"dquité en matidre d'empioi aont iea auivantes :

® Qestion d’une main-d’oeuvre diversifiée - Sensibilisation A la diversité

Tous tsa employéa da Stetistique Canada suivent des séancea da sensibiiiastion & fa diversité, et iea auperviseura et les
geationneires regolvent une formetion A la gsation d’'une main-d'osuvre diveraifiée. Cette initlative est rendue poaaible grice eu
financement obtenu du Fonds d'innovation des mesures spéciaiea (FIMS). Depuia ie début de ca projet en 1994-1998,

191 empioyéa ont assisté & le séance d’une demi-journée visant & fan aensibiliser & ia diveraité an milieu de traveif et 274
cadres et superviaaurs ont aulvi |’ atelier da formation sur ta gsation d'una main-d’oeuvra diversifiéa. En 1995-1988, Statistique
Canada entand poursuivre ce trevsil de eansibiilastion et présentar cea aéancea A tous les employés,

Comme deuxidme &tepe da la sensibilisation & ia divaraité, 1a priorité est de fairs en aorte qus ce projet porte dea fruita 3 fong
terme an axant ie travail aur I'enrichisaement de la documentation, I'élaborstion de moduies qui seront intdgrés aux cours
ectuela {par example, iea cours 3 I'intention des auperviseurs et dea gestionnsires) at ia préparstion de documents d’Information
A I'intention daa mambrea dea jury de néiection et des formateurs.

® Stratépiss visant & accroftre la recrutement, la maintien an fonctlon et 'avancement das autochtones

Un deuxidme projet financé en vertu du Fonda d'innovation des meauraa spéciatas (FIMS), portant sur i"élaboration de stratégies
viaant A accroltre le recrutement, e maintien en fonction et "avencemant dea eutochtones, corstitue également une prioritd
importante de notre programme d'égquité en matidre d’empiol. Ce projet, congu pour gider lea geationnaires qul trevaillent eu.
racrutement, a pour but de faire prendra conacience sux étudiants dea possibiiités d’empioi qui sont offertes 4 Statistique
Cenadz et de senalbiliaer las gestionnalrea aux questions autochtonea.

Au cours de [a premiére ennée de ca projet, de grands paa ont &té faita en ce qui concerne |'élaboration de stratégies
d"epproche visent & faire prendre conacienca aux é&tudiants autochtonea dsa possibilitéa d’empiol # Statistique Canede et
'étabiiassement da résaaux da relationa avec ias coflectivitéa et jas stabliasemants d’enseignement eutochtonea. On a préparé
une trousae d'information 3 Vintention des profeaaeurs afin da fournir dea ranseignements aux étudiants et aux professeura aur
ia poasibilitd d'obtenir dea données aur les peupiaa autochtones. On a auasi senalbiiiaé ies équipes de recrutement aux
questions autochtones. Enfin, on 2 mia en piece des mesurea edministratives visant & ce que Statistique Canada aolt je pramier
organisme o aont acheminées lea damandaa d’emploi des &tudiants autochtonsa,

Au cours de la prochaine ennée, iI"équipe de projet préparera une trouase de documentation profeasionnelie qui donnera de
i'‘information sur les domaines d’amploi & Statiatique Canada et aur ja formation et I"expérience néceaaairea pour occuper ces
empiole. Le projet FIMS sera encore une fois mia 4 contribution pour ia tenue da séencaa de senaibiiisation et 'élaboration de
moduiea qui saront intégrés aux cours qui se donnent 4 Stetistiqgue Canada. De piua, I'équipe de projet pourauivra ses
initiativea visant & sensibjliner lea organisations autochtonea sux sériea et eux donndes de Stetistique Canada at sux possibilitéa
d’emplol qui vy sont offartes par I'éteblisaament de rézesux de reiations et de coopération avec lea collectivitéa et iea
établissamente d'enasignemant autochtonea, .

® Répondre eux besoins et promouvolr le perfactionnement profsssionnel des employés handicapés

Un troisi®me projet finencé en vertu du FIMS, portent sur le recours su Progrsmme des sffactations spécialea pour fes employés
handicapés, conatitue une priorité tréa importante. I viae 3 promouvoir le perfectionnement profesaionnel dea empioyés
handicapés par le recyclage et fa réaffectation dans le cadre du Programme des effectations apéciales. Au cows de cette
année, nous avons produit un Guide des ressourcas pour las employés handicapés et nous avona aidé dea empioyés handicapés
# obtenir une effectation de ia Division des affectations spéciales. Pour 'année & venir, nous travaillerona & consolider
Yinfrastructure, tout en poursuivant les initiativea visant & promouvoir i'avancement des empioyés. Nous éiaborerons des plans
de réadaptation, de formation et de perfectionnement et noua préparercns de le documentation et dea sources da référencea aur
ie perfectionnemant profeasionnel. Noua poursulvrons en méme temps le travaii de sensibilisetion dea cadres et des employés
aux probldmesa auxquels doivent faire face iea empioyéa handicapés.

® Responsablilisation

La réaiisation de I"objectif de Statistique Caneda, & savoir I'équité en matlére d'empioi pour toua ias membras du personnei,
passe néceasairement par ia responsebiiisation des cadras & I’égard des enjeux de i"équité en metidre d’empiol. Les cedres
supdrieura aideront & animer fea sdancea d’'une demijournée consacréea & la sensibilisation 4 la divereité au ssin de leur
division. On continuera aussi & tanir une réunion annuelle avec chagque directeur pour examiner at définir ies enjaux, les
initiativea et ias atratégies concernent Yéquité en matiéra d’emploi. Dans faur rapport annual de programme, lea directeurs
seront tenus da rendre compte das initiativea qu'iis ont prieaa au chapitre de i‘équité en matidre d’emploi dans ieur divizion,

Lea cadras aupérieurs recevront des directives concernant ie représentation de Statistique Cenada dans ies groupes désignds at
ils seront informés dea progrés effectuds dens ia réalisation des objectifa de I'équité en matidre dempioi.

Réaflsations :

En 1994-1995,les principales réalisationa ds Statistique Canada au chapitre de i'équitd en matiére d'emploi portant aur
I'avancement dea trois projeta mis an oeuvre grice au FIMS. En effet, ies initiatives visant & aensibiiiaer ies empioyés et ies cadras
4 ia diversité de notra milleu de travail, lea efforts pour recruter et maintenir en fonction ies employéa autochtones et iea mesuras
destinées & promouvoir ie parfactionnement profasaionnel das employéds handicapés constituent des réaiisationa concrétes.

En outre, i'introduction de concours génériques pour lea niveaux MA-4, MA-68 , MA-7 et ES-7 et Si-8 (directeur adjoint), pour 4les
niveaux ES-8 et Si-7 (chef), de méme que pour lea niveaux CS-2, C5-3, CS-4 et PE-4, PE-5, conatitue une mesure Importante de
ranouveilement du peracnnel qui permet d’aupmantar les posaibliitéa d avancement st de perfectionnement.

Une autre réalisation importante eat i'ouverture récenta du centre de resscurcas des employéa. Sltué dans une aile ensoleiliés de
la bibliothdque da Statiatique Canada, la centra de raasources contient une muititude de renseignaments sur les ressources pour
tous iea employéa et i constitue un sndroit tout indiqué pour &tabilr des lians, pour obtenir de Vinformation sur ies services et ies
poassibiiitds da travail et de perfsctionnement ou pour tenir dea réuniona.

Bien d’autrea projsta ont été mia en ceuvre par nos cadrea et empioyéa qui ont & coeur ies enjaux de 'équité en matidre d’emploi
ot qui veulent concrétiser cet objectif d’équité pour tous les membres du personne!. La structure de comités qui nous est ’
particuiidre, consolidée per I'engagement at la vision des nombraux membres des sous-comitéa et daa groupes da travail, parmet
de transformer iea idées en réalité et de faire an sorte que tous iea empioyés aient ia possibilitd de donner laur pieine meaure.
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B. ANALYSE DE LA SITUATION

1. POLITIQUES ET PRATIQUES D'EMPLOY : dotation, promotions, mutations, déploiement maintien et en fonction

Objectif : Veiller 4 ce que les activités de dotation soient impartiales, de maniére & sélectionner, attirer, angager et conserver les meilleurs candidats.

PAGE 2
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Réalisations en 1994-1996

Activités et objectifs pour 1996-1996

Centre de responsabilité

Objectifs pour 96-97 et 97-98

partialité

1.1 Contrdler ies activitée de dotation
(statlatiques de
recrutement, les promotions, (e
déploiement, les mutations, les
départs} concernant les groupes
désignés par rapport A Y'enssmble de
la population

Examen des politiques et des pratiques du
Bureau afin de déceler et d'éliminer toute
flux sur le

On a sxercéd un euivi des activitds ds dotstion pour isa groupas désignés
par rapport & l'aneembls ds la population ({etatistiquea sur la
rsprésentation, s recrutsmsnt st las promotions) afin de déceler tout
obstacle éventusl. On a mis en place un processus ds surveillance de
toue las concours afin d‘obtenir des atstistiquee au niveau sgrégé sur la
participation das groupse ciblse.

On & effectué ung analyes dee données sur les promotions entre 1988-
1989 et 1993-1994 par groupe désigné et on a présenté lee résuitate & la
diraction. Cstts #&tude démontrs que Iss femmses réussissent
généralemsnt miesux dane lse cas ol il v a plus d'un poste & pourvoir,
Cette constatation a contribué & la décision d'introduire des concours
génériques qui donnent lieu & plusisure nominations (voir le point 1.4),

Le comité aupérieur de. |'examen du psrsonnel asaure une surveillance

Continusr ds survsiller ise concours pour msttre en
osuvrg des meaures qui donnent auite aux
analyses offectudes.

Continuer le suivi des mesurss priess. Analyssrles
donnésa eur ls rscrutsment st lee promotions en
rslation avec la nouvelle stratégie pour
|‘&tablissement des objectifs da |"é@quité en matidre
d’emploi,

Continuer |le suivi des mesures de renouvellement

Le Division dse opérations des ressources
humaines {(DCORH) snrsgiatre les donnédes
relatives & chaqus concours. Ls groups ds
travail sur {"examen de proceseue de sélaction
examine cee données.

Division du perfectionnemsnt dss ressources
humaines (DPRH).

La Division dee opérationa das ressourcas

Continuer de survailler

activités.

ces

Continuer {e suivi.

Le Comité de révision (cadree

suivie de cinq pretiquee de dotation pour sn vérifier I'impartialitd. Ces | du personnel et msttre en osuvre de nouvellsa | humaines {DORH) enregiatrs lss donnéss | supérieurs) pourauit son
pratiquee sont lea suivantes : initiativea qui donnent suite eux études. Anslyser | rslatives & chaque concours. Le groupse de | travail.
- reclaseification dana lss cas ol Is titulaire occupait s méme posts & | laa donnésa sur Is recrutement et lea promotiona | trevail aur 'examen de processus ds adlsction
titrs intérimaire eu coure des 12 dsrniers mois, an relation avec la nouvslle atratégis | examins ces donnésa.
- reclassification dans les cas ol le tituleire a été nommé pendant | d'établiesement dea objectifa.
I‘année & la auite d'una mutation ou d’'un déploismsnt;
- promotion sans concoure é la suits d'une affectation intérimairs & ce
posts ou & un poete équivalent au coura des 12 dernisre mois;
- nomination pour une période déterminée & indéterminée sans qu’il y eit
eu concours;
- prolongation au-dalé d'un an de nominations intérimairea & dsa postsa
vacanta;
" 1.2 Surveiiier les processus da | Les concoura relatifa aux poates de niveau intsrmédiaire sont | Continuer de contrdlsr les concoure et d’en évalusr | Le groups de travail sur{’'sxamsn ds processus | Le groupa de trevail sur

aélection : examiner leo exigences
essentielles des postes et contrdler
les procédures de sélecton pour
déceler et éliminer toute pertiaiité

systématiquemnsnt revus et contrilés & chaque étepa par le groups da
traveil sur l‘'examsn das processus de eélsction du Comité de |'dquitd sn
matidre d’emploi, Csrisins aapscts du concoure {par exsmpls, 1sa critdérsa
de préaédlection) aont ebordés avsc lsa gestionnaires loreque lea
circonatancsa le justifient.

Les commentairea et les discussions indiquent que cstte fagon de
procédar a sffsctivement sensibiliaé lea geationnaires ot les agents de
dotstion. Méme ai ts groupa cibls &tait de nivsau intermédiaire, 1'effet
global de cstts asnsibiliaation a 6té bénédfique pour tous les niveaux. Lss
exigsnces sn matidrs d’instruction st d’sxpérisnce dane les critirse de
préedlsction ng sont plus limitésa & des domaines reatrsinte.

I'efficacité; continuer de eensibiliser les
gsationnairss & cat égard. Elargir ce type de
contrdle aux concours relatifs & d'autres niveaux.

de sélection

I'examan de processua ds
aélection continua fa
surveillence des concours.

Nommer un membre du groups
désigné au sein du jury de eélaction

Chaque jury de sélection doit comprsndre au moins une fernme. Dee

membres dee eutrss groupea sn font partie lorsque ¢'sst possible.

Continuar de nommsr au moins une fsmme &
chaquse jury ds aélection ainai que dee membres
d‘sutrea groupee désignés lorsqus c’est poesible.

Les cadres qui participent au processus da
eélsction

Continuer de nommer des
membrss des groupss
désignés.
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2Sujet

Réalisations en 1994-19956

Activités et objectifs pour 1295.-1996

Centre de respensabilits

Objectifs pour 96-97 et 97-98

1.4 Mesures prises pour encoureger les
membres deas groupes désignés 3
participer aux concowrs

Lea concours et lss procéduraa génériquaa sont employéa en vue
d‘augmsenter las chsnces da promotion at de parfectionnement. Las
concours pour las postea da diractaur adjoint (ES-7/51-8) st niveeu MA-4,
& st 7 eont génériques dspuis plusisurs années, Des concours génériquea
sont msintenant étshlis pour lee postes de niveau ES-6/ SI-7 {chaf) et de
niveau CS-2/3/4 et PE-4/56.

Pour donner suite & une étude sur le groupe MA qui révélait que
I"'avancement des fsmmes dans ce groupe ne suit pas cslui des hommes,
surtout parce que les femmes ne sa présentant pae aux concours, oh s
établi un groupa d‘étude sur ls processus de concours. Ce groupe s
préaenté des recommendations at un plan d'ection qui sont maintenant
mia en ceuvra. On a rédigé un guide des concours MA, qui donna da
l'information sur le procaasus de concours employé pour doter les postas
MA & la Direction de le méthodologia de Statiatique Canada. Ca guide est
fourni & toue lss candidsts sélectionnéa pour lea concoura MA.

Deux postes de coordonnataur ont été créés & la Divieion des opérstions
dee ressources humaines pour intgnsifier le racrutemant et le maintien en
fonction dae peraonnea handicapées et des autochtones. Cas
coordonnateurs (sgents da dotation) ont pour tAcha de promouvoir
I'evancement das employés das groupes cibles at de charcher un posta &
ceux dont le contrat prend fin. ls trouvant les postss disponiblss et ils
font an aorte que des employés des groupas désignds soisnt présentés
loraque ces postea daviennent vscants. Ile egisssnt comme agents de
préaentation pour las candidats des groupss désignés dont |ea demandaa
sont regues au Bureau. Enfin, ila donnent dea consails aux membrea daa
groupas désignés sur la procassua da aélsction.

On a rédigé la script d'un vidéo qui axpliqua les procédures de dotation sn
langage gastusl.

On a évalué I'afficacité d'envoyar !'avig de concoura aux femmas qui
pourraiant 8tra candidatae et on a décidé da cessar cette pratiqua, étsnt
donné que les femmas se présentent maintanant aux concours an nembre
proportionnel 3 laur raprésantation.

Evaluer I'efficacits des concours génériquss.

Chercher et exsminer dea outils ou des tests qui
asideront & faire une évaluation impartiale des
qualitéa parsonnallea et ds !"aptitude & la gastion.

Préperer une trouaaa d’'information qui permettra
aux sgents ds dotation de fournir & chsque jury de
sélection interna les rensaignemants nécessairaa
sur lea objectifs da I"équité en matidre d'emploi.

Un projet vissnt & établir un processus de révision
des promotions, par lequel les chefs at les
supervissura interviendraient diractamant dana le
processus de aélaction pour la dotation dea poatea
MA, aesra examiné. Ce projet a été proposé pour
denner suite & une sutrs recommandation du
groupe d'étuda aur le processus de sélection pour
le groupe MA.

Les coordonnateure travailleront an  étroite
collaboration avec le groups ds trevail sur le
racrutemant at ls maintien en fonction des
autochtonea et avec le gestionnaire du projat sur
les questions d'incapacité (FIMS), afin de faciliter
ls participstion des employés des groupae déaignés
au procassus de sélection et la promotion des
employés nommeés pour una période déterminde.

Das contacta saront établis avec las organismas
non gouvernementaux pour attirar des personnes
handicepéss qui pourraient occupar un emploi
régulisr ou un amploi d'81§.

On aura recours sux listes d'étudiants st de
dipldméa du ministara des Affaires indiennes et du
MNord canadien pour obtenir las nome de personnas
autochtonaa.

A I'interne, das contacts aeront établie afin de
facilitar laa arrangamants pour laa mambrss des
groupaa déaignés orientés par I'intarmédiaira da
différente programmes (la Marche das dix sous de
I’Ontario, Commission des accidents du travail,
Sarvicas sociaux st communautaires da I'Ontario).

Produira ca vidéo, le faire connaitra et le mattre &
la digposition das employés au centra da
ressourcaa dea amployéds.

Continuar par d'sutrese moyens d'encourager las
fammas et lag autraa groupas désignés.

La jury de sélaction dae conceours génériques at
cadrea supériaurs

Direction ds la méthodologie

Division des opérations das ressources
humainas, Groups de travail sur les
autochtonss et Gestionnaire du projet sur les
queetione d'incapacité (Diviaion dea

affectations spéciales), DAS.

Sousg-comits sur les questions d'incapacité

Cadras &t jury da sélection

Poursuivra las concours
génériques. Utitisar des outils
atdes tests considérés comme
efficacas pour Svaluer lea
qualités psraonnellas &t
I'gptitude & ls gestion.

Rédigar un guide plua général
qui puigse esrvir 4 tous les
groupes.

Evsluer la rdle des
coordonnatsurs et ta rmodifier
au beaoin.

Continuer d’'offrir des
axpériancas de travail at de
fgira das évsluations.

Controler Vutilisation de ce
vidédo.

Continuar d'ancourager las
mambraedas groupas désignés
& participer aux concours.
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Réalisations en 1994-1996

Activités et objectifs powr 1996-1996

Centre de responsabilité

Objectifs pour 96-97 &t 97-98

1.5 Mesures viaant & assurar
Fimpartialité de la campagne de

recrutement universitare et a
encourager f(as membrea des
groupes désignés & poser leur
candidatura

Lse équipss de recrutement postsecondeire regoivent des directives
concsernent les objectifs de I'dquité sn mstidra d’smploi. Lss sgents de
recrutement essistent & un atelisy d'uns dami-journée sur .l'équité en
metidre d'emploi pour ee sensibiliser aux différanta espacte de cstts
question.

Toutas lss &quipes de recrutement universitaire sont composées
d’hommes et de fammss.

La publicité sxtarne sur ls campagns da racrutament univarsitsira indiqus
qus Statistiquse Caneda préconise les principes de I'équité sn metidre
d'emploi et encourage les mambrea des groupss désignds & poser leur
candidatura.

Dss masuras d'adaptation sont misss an placa pour les candidats
handicapéa.

La procassus da racrutament est contrdlé st analysé a chaqus étapa. Les
recruteurs aasistent & uns sédance de compte randu & la fin du
recrutemant.

Avec I'accord de la CFP, une procédure e 6té Stablie grAce & laguelte SC
devient le centre de coordination pour les autochtones et las personnes
hsndicapéas qui cherchent un smploi su Bureau. Les demandes arrivent
diractament & SC et sont ensuite sjoutées au répertoire de la CFP. Cstte
procédure particulidre psmmst aux cendidate d'ettsindrs ["employsur
diractament {voir 1.7).

Continuer de promouvoir 1"équité en metidre
d'emploi dens [a publicité du recrutemsnt
universitaire.

Répéter les séances de sensibilisstion su besoin.

Modifier 1a contenu des séances de sensibilisation
d'aprés is compte rendu des recruteurs at lea
commentaires daa membres dea comités de
sélection internes. Examinsr si les msmbres des
minorités visibles st las parsonnss handicapéss
devrsient donner des séances de compta rendu.

Continuer de faira ies adaptstiocng appropriésa.

Poursuivra le contrdla at I'analyse des résultats ds
chagus étape du recrutement.

Maintenir I'entente relative au répartoirs spécial
avec la CFP.

Les équipes de recrutement, lee directeurs et le
projet de gestion de la diversité (FIMS)

Division des opératione dee reesourcss

humeines

Continusr de promouveir
I'dguitd en matidre d'smploi

dana (a publicitéd du
racrutemsnt universitairs.
Répétar las sésncas de
ssnsibilisetion.

Poursuivre la contrble,
Demeurer le centrs da

coordination st de contact
initial.

1.8 Déterminer une stratégie ot des
mesures visant & accroitre ie
recrutament et ie malntien an
fonction des autochtones

Un groupe de trevail ¢ effectué une étuds aur des initiatives & la fois
nouvelles et éprouvése qui servirsient & établir une stratégie permsttant
d’accroitra le recrutement et le maintien en posts dse autochtones. |l a
formulé des racommandations visant & accroltre ls recrutement, Is
maintien en poste at ls perfectionnement des employée autochtones.

Le financament du projst portant sur |I'élaboration de stratégies visant A
accroitra le recrutemeant, le maintien en fonction et I'avancement des
autochtones & 616 autorisé pour 1994-1995 et 1995-1996 en vertu du
FIMS. Co projet est destinéd & aidsr lee gestionnaires qui participent au
recrutement st au msintien en poete des autochtones en leur donnant
une formation, dese conseile ot dss outils pratiques. Ce projst comporte
égaloment une étude de faigabilitd pour certaines racommandations du
groupe de travail.

Conformément & I'entsnte avec le FIMS, le
programme d’activité du projst sera achevé pour la
31 mars 1996.

La personnel du projst FIMS, en collaboration
avec e groupa de travail sur Isa autochtones,
fsra I"évaluation du projet.

Il est prévu que les stratégiee
élaborédes dans le cadre de ce
projet seront mises en ceuwvie
de fagon permenents el que
les activités qui en découlent
seront intégrées aux
programmes et aux politiquss.
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Réalisations en 1994-19956

Activités et objectifs pour 1995-1996

Centre de responsabilité

Objectifa pour 96-97 et 97-98

1.7 Meawres prises powr feciliter lo
recrutement et la maintien en
fonction des autochtones

La projet portant sur l'élaborstion de stratégias visant & sccroitre le
recrutement, le maintien en fonction et I'avancemsnt des autochtones s
4té finencé par la FIMS at mis en geuvre.

Un amployé autochtone particips aux séances de eensibilisation sux
cultures & 'intention des interviewsure dans le cadre du programme de
racruternent du groupe professionnel (ES/MA/CS} et comme personne
reesource aux ateliere sur la geetion d'une main-d'osuvre diversifiée.

Les cendidats autochtonas qui font une demanda pour obtsnir un poste
da la catégorie professionnelle st qui ne répondent pse aux exigences du
posta sont présentés pour des postee de catégorie technique ou
administrative.

Dans la cedre du programme de recrutement des profeseionnels
(ES/CS/MAY), les demandes des candidats autochtonss sont prises en
considération sans tenir compte de la dete limite de présentation dee
demendes.

La brochure intitutée Possibilités de carridre & Statistiqua Canada e été
rédigée pour encourager les autochtones a poser leur candideture pour las
postse de ES/CS/MA & Stetistique Canede. Cette brochura a été diffusée
dens las collages et les universités au Canada,

Grécs su financament du FIMS, des initiatives d'approche ont 4té mises
en oeuvre pour sensibilisar las étudients sux possibilités da carridre A
Statistiqua Cenada, donnent ainsi suits aux recommandetiona du groupe
de travail sur la recrutament st ls meintian en fonction des autochtones.
Ces initiatives comportent notamment ['établissement de réssaux de
relations st de coopération avec lss collectivités et Iss Etebliesemsnts
d’enseignsment autochtones.

Poursuivre le projet FIMS.

Un employé autochtone continuera de participer
sux cours de sensibilisation sux culturse dane le
cadre du programme de recrutement des
professionnels.

Cette brochure sera envayée dans 906 réserves en
1995-19986,

On doit concevoir une affiche a I'intention des
étudiants autochtones pour faire connslire las
psrepectivss de cerriére & Statistique Cansda. Elle
sera préssntée su symposium sur 'orientation de
cerridre des autochtonas & I'sutomne 1995, Cette
affiche sera ensuite utilisde dsns le cadre du
progremme de recrutement des professionnsle.

On préparera de la documentetion pour fsire
connaitre Stetistique Caneda aux étudiants
autochtones qui pourreient évsntuellemsnt &tre
recrutés.

On doit préparer une trousse d'information sur les
parspactives de cerridre A l'intention des cendidets
autochtonss qui servira lors du Salon de cerridres
pour eutochtones de l'automna 1995 et per la
suita, dans la cedra du programma ds recrutsment
des professionnels. Cette trousse sera congue de
maniare & ce qu'on puisse l'adaptar 3 d'eutres
groupee désignés. Elle sera eussi lergement
utilisée pour le Recenesmant de 1996,

On doit également éleborer et mettre en osuvre un
plan de campegne publicitaire dans les médias et
auprés des orgenismes de communication
eutochtonss pour faire connaitre les possibilités de
carriére & SC.

Projet FIMS

Projet FIMS

DORH

Projet FIMS

Projat FIMS

Projet FIMS

Prajet FIMS

Projet FIMS

Poursuivra le travail de
sensibilisation.

Msintenir ces procédures
administratives spécialas,

Poursuivra la coopération.
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Réalisations en 1994-19956

Activités et objectifa pour 19956-1996

Centre de responsabilité

Objectifs pour 96-97 et 97-98

Pour faire connaitre les possibilités d’emploi & Statistiqua Canada, una
séance d'information a é&té présentéa & l'intention dea autochtonss &
Winnipeg sn février 1995,

Le projat FIMS & contribué & (‘élaboration de le trousse d'information a
I'intention des profeeseurs, qui préeentse des donnéee tirées du
Recensement et de {"Enquédte aupras dee peuplee autochtones. Cette
trouese est congue pour initier les élavee du primaire et du sacondaire aux
données de Statistique Cenada et pour leur démontrer lutilité et
I'importance d‘avoir des données de quelité.

Le Division dee opérations des reseourcss humaines e nommé un
coordonneteur qui & pour tAche de wveiller aux besoine dee personnes
autochtones. Cet agent de dotation contrdle le recrutement et le maintian
en poete dee autochtones, il présente les smployée autochtonee et tente
de trouver des postes & ceux dont le contrat prend fin. [ egit comme
agent de préaentation pour les demandes d’smploi regues au Bureau et il
donne des conaeile sux employés autochtonea au sujet du processus de
sélection.

Poursuivra la collaboration avac lee ministares
fédéraux at jae grandes antreprises du sacteur
privé concernant les activitée conjointes ds
racrutement qui sont déja établies.

Un employé autochtone fera |’évelustion dee cours
qui existent en regard de leur pertinence par
rapport eux besoins eutochtones et il modifiera et
aedaptere les coure et lee manuele de maniare a
feciliter la recrutement et le msintien en poete dee
employée autochtones, Un sneemble de modules
sera élaboré pour &tre intégré aux coure deetinée
aux supervissure et eux gestionnaires.

Préciser et élargir lea fonctions du coordonnateur,

i
TATISTING  SVATILYiCUZE | .
CANPLTA CANATA !
Ré . d e bt 25§ Rkt B LR EEE T AR P e
gion deeg RENR N T ‘-,E ST f'"t' =¢_’ v " ]
(RN Aaes bR Rl s AT
1 f- .):Vg-"'.'"'.k""!T‘-"'-";\‘Jﬁ-'ﬂ . - -
hi‘:‘ 3 ni“]]|';A"A’¢.IL z".-r'l.‘l
LiBRARY !
BIBLIOTHEOUE | o
FIMS et DPRvy —— - i
Divieion dae opératione dee res'eources Continuer & mettre I'accent sur -
humainee le réle du coordonnsteur,

i

1.8 Enquite de fin d'emploi pour | Depuie 1993, on demande aux smployée de remplir eux-mames un | Examiner I'enquéts de cessation d'emploi pour y | Division du perfectionnement dee reeeourcee Evaluer Fenqudte de fin
déterminer ies motifs de cessation | questionnaire informatisé d'enquéte de fin d'emploi. Les totalisetions de | apporter des eméliorations. humeines d‘emploi et recommander
d’amploi Invoquéa par ies employée | le premidre année indiquent un trae petit nombre de déperte, donc trés qu'elle soit conservée ou

modifiée.

qui quittent la Bureau et powr
corriger las problémes qui peuvent
étre décelés

peu d'information & analyeer,

Examinar I'enquéte actuelle pour voir si elle tient
compta des autochtonee et élaborer wun
questionnaire epécialement congu & leur intention,
Faire perticiper dse eutochtones eux sntrevues de
fin d’emploi.

Division du parfectionnement des ressources
humaines et groupe de trevail aur lee
eutochtones

En fsire un progiciel ot I'offrir &
d’autres ministares.

-
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Objectif : Assurer une formation et un perfectionnement dquitables aux employés, c’eat-d-dire leur fournir les cours, les outils at les méthodes qui leur permettront de donner laur pleine mesure ot de concrétiser leurs aspirations professionnelles

Sujet

Réalisations en 1994-1996

Activités et objectifs en 19956-1926

Centre de responsabilité

Objectifs pour 96-97 et 97-98

2.1 Recours & des rencontres non
hiérarchiques comme méthode pour
encourager ise empioyés A prendre
leur carriére en main at A discuter de
jeur pian de camrridrte ot de
perfactionnement avec Ie
superviscewr de leur supérieur
immédiat

D’apréde lss recommandationa des groupes de discussion sur !"orientation
de carridre qui se aont réunie récemment, toue les employés devraient
avoir la possibilité de rencontrer le supervissur de laur supérieur immédiet
au moins tous les deux ans afin da diecuter de leur plen de carridte et de
perfectionnement. Cee rencontiree font maintensnt partie des méthodes
établies, et le superviseur non hiérarchique sert de conseiller pour
I"établissement du plsn de carriére et de formation des employés.

Le 15 févrisr 1994, ls statisticien en chef e communiqué une note de
servics aux siatisticisns en chef adjoint, aux dirsctaurs généreux et aux
dirsetsurs |sur demandant aux diracteurs de veillar 4 ce que les employéa
aient la posaibilité de rencontrer le suparvisaur ds lsur supérigur immédiat
au moins tous les dsux ans.

Le numérc d’hiver de SCAN, le journal bi-mensue! des smployés de
Stetiatique Canada, a préeenté un articls portant sur ls suivi du sondage
d’opinion auprds dss smployés st dans laquel ces rencontires non
hiérarchiques étaient discutédes.

Un sondage téléphonique intsrne e révélé que 650 % dss divisions ont
participé & ces rencontres non hiérarchiques.

Une enalyse détailléa ds ces rancontrss avec le
superviseur du supérieur immédiet doit se fsire a
'autormne 1996, Le but da !I'snalyss est
d’examiner la méthode employée pour proposer
cette offre aux employés et pour en examiner le
processus et le résultat. Les données pour catte
analyse seront tirées du sondsge d’'opinion aupras
des employés sinsi que d'une queetion dans le
nouveau formulaire d’'examen du rendement.

Diviaion du perfectionnemsnt des rassources

humaines

Contrdisr ia participation a ces
réunions dans toutss les
divisions.

Définir lee problamss et les
besoins décelés psr le contrdle
ot trouvsr des moysha de iss
régler {formation au cours du
ptocessus ou soulces
d‘information qui feciliteraient
le processua). .

2.2 Recoura au Programme des
affectations spéciales (PAS) pour
faciiiter le perfectionnement
professionnet

Toua Iss employés qui occupent leur posts dspuis quatre sns ont le droit
de poser leur candidaturs au Programme dee affectetions spéciales. Lss
deux projete financés par ls FIMS, celui du Recrutament et maintien en
posts des autochtonse {voir le point 1.7} et csli du Programma dee
sffectationa spécialse pour lee employés handicspés (voir 2.8) ont
souvent rscours & la Division dss affectations spécielss pour aider lea
employéa & obtenir un poats.

Une anslyse das taux de participation des groupes désignés au PAS a été
effectuds an 1894-1996. Elle révéls qu'sn 1993-1894, lea femmes ont
obtanu 49,9 % das effectatione du PAS et qu'en 1884-1885, ce
pourcentage est passé & 50,6 %. Dans le cae dea employée hendicapéa,
le pourcentage des affectations a été ds 0,4 % en 1893-18984 et de 1,0%
en 1994-1895. Lss membres des minoritéa visibles ont obtsnu 3,5 %
des affsctations sn 1983-1884 st 3,3 % en 1984-1985. Enfin, las
autochtonss ont obtenu 0,3 % dss affectations en 1893-1994 et 0,5 %
en 1994-19856,

Maintenir ls droit da poser sa candidature au PAS
aprés quatre enndes au méme poste.

Intensifier la promotion dses personnas handicapées
ot autochtones.

Encouragsr les msmbrss des groupes désignée a
feire appel au PAS pour ae perfectionner. '

Suivre st analyser la participation dee membrss des
groupss désignés au PAS.

Division dssg affectations spéciales

Continuer d’encourager les
msmbrssdas groupsadésignéa
4 avoir recours au PAS pour sa
perfectionner.
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Réalisations en 1994-1996

Activités et objectifs en 1955-1296

Centre de regponsabilité

Objectifs pour 96-97 et 97-98

2.3 Recours aux programmes da
perfectionnement pour oiuvrir des
perspectives de carridre

On s mis en place un programma da perfectionnemeant a l'intention du
groupe CS-1. [ consiste en un programme facultetif ds deux ans
compranent dsux affsctatione de douzs moie checuns & I'sxtérisur de is
division d’ettache. La divieion d'ettacha assuma les colts diracte ds aon
amployé st accueills en &chsnge un amployé C5-1 affscté en rotation. La
structure sctuella ds la DAS ast congue pour faciliter la procassus ds
rotetion das affectstions, notammasnt gracs aux coordonnstsurs qui sont
nommée pat trois sectsurs, La tiere des CS-1 appartisnt aux groupse
désignés. Ce nouvsau progremms fscilitera I'accés sux programmss ds
formation at ds psrfactionnamsnt.

On a récemmant proposé de mattre sn place un programms da
parfsctionnemsnt dse agants au niveau d’entréa (PANE) comma étsps ds
transition vars le niveau S) (Groupa de soutisn das ecisncss socieles). La
PANE conetitus un progremms ds tranaition qui psrmet eu personnal ds
soutisn, dont Is majorité appartiant aux groupss déeignés, de pasesr au
groupa SI. Ce progrsmma, qui a &1 congu an réponss au sondaga
d’opinion aupras dee amployée, sst acceasibla par concours et comporta
una péricde ds formation de 18 mois, surtout en informatigus. Lse
participsnts ont ['aids d'un conssiller.

Faire un inventaire déteillé des cours et da le
formation dont lss CS-1 ont basoin st intégrer css
cours su progrsmms da psrisctionnement.

Examinsr lgs bsecins ds formation st ds
perfectionnsmsnt du groupe CS-2 et des groupes
de nivaau supérisur.

Présentsr aux divieions s programms (PANE) pour
obtenir laur svia. La soumsttrs au Comité da
I'équité en matidre d'emploi st au Comité du
racrutsmsnt st du perfactionnsmant avent da ls
présentar officisllsment su Sous-comité du
parfsctionnsmsnt daes reesources humsinas.

Uns proposition ssre formuléa pour fournir sux Sl
déjd sn posts uns formula st une structure da
cours.

Groupe da travsil sur |s gestion de cerridre des
smployée CS. Le Sous-comitd du recrutement
ot du perfectionnement surveillsrs I’avance des
traveux.

Groups ds traveil sur 1a gastion ds csrridrs dss
smployés CS.

La Comité du recrutament st du
parfectionnemant s’occupe de |'edmission dss
candidets. Lea divieions d'accueil offrant fa
formation at 'sxpériance ds travail. La DAS
assums la  racponssbilité financiars st
coordonns lss affectstions st les évsluations.
Un agent ds la DORH coordonne lee activités.
Miss sn osuvre du programme PANE.

Divieion du perfsctionnement des ressourcss
humainss - Ssction de la formation st du
perfactionnsment.

Eveluer I'efficecité du
progrsmmes ds
perfectionnemsnt dss agents
suU niveau d'antrés.

Concrétisation dss idéss
concsrnent les bseoing de
formation at ds=s

psrfactionnemsnt dse groupss
CS-2 st da nivsau supérisur,

2.4 Recours aux plans da formation das
I divisions pour faciliter la formaton
et le perfectionnement profassionnel

On a élaboré un plan modéle ds formation pour lse divisione st das plana
individusls qui ont &té présantéa 3 différantas divisions. Css sésncsa
d’information evaisnt pour but d’sncouragar las divisiona & fairs uns
planification snnuelle des basoine individusle sn matidre de formation st
de parfsctionnamant. Les traveux sont s&n couré pour relier
électroniqusmsnt les demandas da formation au Syetdms d’'information
sur les ressources humainse, ca qui permsttrait aux divisions d'cbtenir
régulidrament des rsnssignsmsnts sur le situation dse participants aux
cours (p. ax. liste d"attsnts, invité, coure terminé). L'effort consacré als
pisnification ds la formation at du parfectionnsment fera en sorts qu’on
pourra misux répondre aux basoins ds chaqus smployé.

Poursuivrs lse séancas d'informetion aux divisions
pour lee sncouragsr & faire un plan annual de
formation. Terminar I8 travail de ligison
élactronique dss donnésa sur |la formation st quend
ls syatdme sara en placs, encouragsr les divisiona
& 'utiliaar. '

Division du perfectionnement dsa ressourcas
humaings et Divieion dss transports.

2.6 Intégraton de la démarche de
gestion da camidra aux services

d’orlentation profesaionnella

Un projat sara mis an oeuvre pour intégrar la
démarchs de gastion ds carridra aux servicss
d’'orisntation professionnslla. Ca projet aura pour
but de détsrminsar da qusile maniara il est possibls
da coordonnar divare projets, comma las
programmes de transition st da msntorst, On
masttra au point un certain nombra d'outils, tels lss
ptofils de carridrs, les chsminamante ds csrridrs st
les choix poesiblgs. On davra édgalemsnt définir lss
basoins de formetion ot d’informstion des
conseillere, des supsrviseurs non hiérarchiques,
des administratsurs des programmss da transition,
stc.

Division du parfsctionnemsnt dss rsescurces
humsinss

Poursuivra s projet da gestion
ds carridre
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2.6 Initiatives visant 3 répondre aux
besoins immédiats at & favoriser le
perfectionnement professionnel des

employés handicapée

En juin 1994, le finsncemsnt a é1é accordé pour affsctuer uns étude sur
las questions concarnsnt les parsonnss handicapées & Statistiqua Canada,
L’équipe de projst a rédigé un documant intitulé Guide des ressources
pour les employds hendicepds st a formulé un csrtain nombra ds
racommandations. Ce guids peut s’cbtenir sur support papist st sur
support électroniqus par le réseau ds communications internes,

Cetta étude a fait ressortir la nécessité de nommsr un coordonnateur
chargé d'aidsr les smployés handicapés & gérar lsur caridre. La
Sacrétariat du Consail du Trésor & accapté da financar pour 1994-1995 et
1995-1996 catta masure spéciala proposéa par ts FIMS. Le projet portsnt
sur la racoura eu Programme das affectationa spécieles pour tas amployés
handicapés a pour objectif de répondre aux basoins immédiats st de
promouvoir la psrfectionnsment professionnel des employéa handicapés
par das ataliars ds formation et ds sensibilisation et par le financamsnt de
mesures da recyciaga et ds réaffactation ds ces employés. Cs projet est
congu de maniare & ce qu'il puisse 8tra adapté & d’autres organismas
fédéraux. Dana le csdrs de ce projat, trois smployéa (daux hommes et
une femme} ont obtenu una affactation an 1993-1994 at huit amployés
{quetre hommas et quatra fammes} en ont obtenu une en 1994-1996,

Daux coordonnsteurs ont été nommés a la Division des opérations das
rasaources humsinas {voir la point 1.4), un pour les amployés hendicapés
at I'autra pour lgs employés autochtonas. Laur réla consista & promouvoir
I'avancemant des amployée des groupas désignés, a charchar des postas
pour ceux dont ls contret prend fin at & donner des conseils eu sujet du
procsssus da sélection. Les coordonnateurs trsvaillent en étroite
colleboration avec lss deux coordonnateurs du FIMS, qui sont égalsment
affactés aux amployés handicapés st aux employés autochtones.

Le Guide des ressources pour les employés
handicapés pourra é8tre consulté au csntra da
ressources des smployés. La varsion finala du
rapport d'étuda et du plan d'action ast prévue pour
|s printamps 1995.

Poursuivra le projat FIMS pour venir an aida aux
employés handicapéa. Développar I'infrestructura
permettant de poursuivra le projet (coordonnateurs
pour promouvoir V'svancement des employés,
outils pour concevoir dss plsns de réadaptation
adaptés aux besoins individuals, banqua
d’'information sur les programmes de racrutement,
possibilités de mobilité latérals st ascendanta,
choix dss aides techniquss st 4 |'apprentissaga,
moyens d’ancouragar lss changsments dans la
cultura d’organisation), Rédigar un repport
trimastrisi et annuel.

Maintsnir ls réle des coordonnateurs & [a Division
dae opérations des ressources humaines,

Le rapport finsl sst rédigé par lss mambres
initiaux de |’'équips de projat.

Les travaux du projst FIMS sont dirigés par le
chef ds projst, sn collaboration avac un

coordonnateur (egant da dotation} da s
Division das opérations das rassourcss
humainas.

DORH

Examiner les racommandations
proposéss dsns la rapport at
prendrs dss masuras pour lsur
donnar suits.

Il st prévu qua ca sarvica sara
nécessaira an parmansnce at
par conséqusnt, it faudra faira
une damands d‘autorisation
pour que la financement sa
poursuive par |'intsrmédiaire
du processus de planification 3
long terme.

Revoir la rbdle des
coordonnateurs at faira las
modifications qui s'imposant.

Nomination de mambtas des
groupes désignés A des affectations

2.7

En 1994-1995, plusiaurs employés ont &t nommés et deux ont &até
choisis {un homme st una famme) pour participar au programma da

Quatre amployés ont été nommée pour participar
au programme de gestion ds la diversité. La

La Saction ds {’4quité en matiéra d’emploi at da
le planification des ressources humaines de la

Augmentar la soutien 3 ca
programme e‘il est ancore

inecrivant at les libadre psndant lee heuras de travail pour suivre las cours,
Las unités des cours suivis dans la cadre de ce programme peuvent ssrvir
a l'obtsntion d'un dipldéma & cas dsux universités. Un certificet en
économie, en sociologie et sn démographis sat décerné a ceux qui
réussissent lae quetre cours (ou huit dami-cours ou une combineison das
dsux} de ce programma. En 1994-1985, prae da 3,5 % des employés
inscrits & ca programma &taient des membres des groupes désignés
{autres que les fammae}. Catta méme annéa égalemsant, 13 employés,
dont 69 % étaient das fermmes, ont obtenu un certificat. En outre, 60 %
des employés inscrits & ca progremme étaiant das femmas.

Contrbler et analyser la participation des membras
des groupes désignés au programms de certificat
universitaire.

DPRH

da perfectionnement gestion da la divsrsité du CCG de la CFP. Division du commerca internationsl offre eu | DPRH fait connaitrs fes programmes qui eont | offert.
programma una possibilitd d'affactstion & | offerts.
Stetistique Cenada,

2.8 Etablissamant d’un programma da | Une proposition portant sur I'éteblissement d’un programme ds mentorat | Prandre les mesures nécessaires pour qua ca | Groupe de traveil sur las conseillers/moniteurs Evaluer I'efficacité du
mantorat pour aider les employés & | pour tous las employds a &6 formulée et examinde. La dsmands pour | programme soit epprouvé et mis an oauvra, établir | da formetion progremme da mentorast.
orienter leuwr carridre créer un tel programme st venue initialement de certaina empioyés da | une liste ds cadras supérieurs qui eeraiant disposéa

groupes désignés. & agir & titre de conseillars et Ise formar & cette fin,

2.9 Encourager les employée 3 | Laprogramme de certificat universitaira est offert 3 tous las employéds, en | Continuer d’encourager les smployés & poursuivre | Le Comité de formation et da parfectionnement | Continuer d‘ancouragsr les
poursuivra leur formation au niveau | collaboration svec I'Université d’Ottawe st I'Universitd Carleton. Le | leur formation au nivesu postsecondaire. da Statistiqua Canada ainsi qus las promoteurs | employés & poursuivra leur
poatsacondaire Burasu couvra les freis de scolarité at de livies pour ceux qui s’y du produit sont affectés & ca programme. formation au niveau

postsacondaire.

Augmsnter Is nombre de cours
offarts aux amployéa grace su
programme de certificat
universitaire.
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2.10 Faciliter I'sccés & la formation pour
les employés qui ont des
responsabilités famiiales ou des
basoins particuliers

Cartaing modulas du courg & l'intention des cadres intsrmédiairas, qui se
donnant normslsmant & l‘extérieur da la région da !a capitsla nstionsls, sa
sont tanus dsns la RCN afin de fscilitar Ja participation das amployés qui
ont des rasponsabilités familialss ou pour qui it est difficile da s'absentsr
pendant toute 'a durée du cours.

Ls programma da parfectionnsment en gastion pour les csdrss
intarmédieiras a été considérablement modifié. Il comprand maintsnent
dsux jours de séances d'information at d'ateliers, il visa 200 employés et
il s donne dens 'a RCN. La saconda partie du cours, plus intensiva,
¢'adrasae & 15 & 20 cedras intarmédisiras, qui se réunissent pour &leborer
un plan d’sction portant sur des questions d’ensamble. !l va sans dire
qua tous lag groupas bénéficient de la facilitéd d'accéds & )'information sinsi
fournie et de I"éteblissement dea lians qui an découla.

Le cours msnent a !'obtantion du csrtificat de Soutien eux Enquétes e été
créé an collaboration avac lea employés afin da donnar au psrsonnel de
soutien un epergu globs! de |a réalisation dss anquétas, ds développer sas
hebiletés génériquee ot de fevorisar se croissanca parsonnsile. En 1994-
1995, le cours g'aat donné 10 foig, at 174 employds |'ent suivi (117
fammas, 5 mambras das minorités visibles et 3 psreonnes handicapées].

Continuar dg fsciliter la participation des smployés
qui ont daa responsebilités familislss ou des
basoing perticuliers.

Evaluar la nouveau progrsmma de
perfactionnement en geetion pour les cedres
intermédieires.

Continuar d'ancourager les smployés de soutian &
améliorar laurs compétences da bage.

Exsminer le possibilité da créer un cours de soutisn
eux enquétaa da second niveau, axé cetta fois sur
{a forrmation en informatique.

Le Comité de formation et de perfectionnement
et toute l'infrastructure supportant le formstion
et le parfactionngsment.

Continuer de feciliter la
psrticipation des employés qui
ont des responsabilités
femiliales ou des besoing
particulisrs.

Continusr d’'encourager les
amployés de soutien &
eméliorer leurs compétencasg
de base.

2.11 Examiner |'accés & la formation pour
| déterminer les indgaslités et folre en
aorte que les employés aient des
chances d'accés égales

Una analysa de I'accds & la formation a été effactuds au cours da I"4té
1994. Ella porteit sur lae nivesux d'entrée, sur las principaux groupes &
des nivasux déterminés et sur le formation regue pendant une période de
trois ans. Elle a parmis da constatar que certainee indgalités das années
précéddantas avaiant &té redresséee st de déterminar cartaing domainss
qui doivent &tre survaillés de plus prés pour assurar un accés égal ala
formation.

Surveillar les domeinas ou on a décelé des
inégalités dens I'sccde & le formation.

Effactuer un suivi et une analyse de l'eccds a la
formation pour voir si das masuras correctives sont
nécesssires pour &fiminar les inégalités.

DPRH

Poursuivre I’évsluation da
I'accéds & la formation et
trouver des mesures
parmettent d’en assurar
I'égalité.

Sensibiliser devantage las

cadres &!'eccés & !s formation,
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OBJECTIF : Aménager un milieu qui offre des mesures d’adaptation raisonnables afin de facifiter I'accés aux services et aux poasibilités da travail et qui permette & tous les employés de travsiller en donnant leur pleine mesure

Sujet

Réalizations en 1994-1995

Activités et ohjectifs pour 1995-1996

Centre de responsabilité

Objectifs pour 96-97 et 97-98

3.1 Examiner les politiques et les
pratiques du Bureau pour e’'assurer
qu’elles ne font pae obetacle & la

création d'un milieu positif

La Comité de I’équitd an matiéra d'emploi, présidé par un cadre supériaur
at formé de directeurs, da diractaurs généraux, d’un etatisticisn an chef
adjoint, da rapréeentante des bureaux régionsux, da membres du
pereonnal das Ressourcas humaines at d’autrss membras nommés, ee
réunit tous las mois pour formuler dee consesile et das suggestions an
mstiéra da politiqus afin da faira an sorta que les amployés des groupas
désignés soiant rapréssntés et traités équitablemant. La Comité da
I'équité an mstidre d’emploi reléve du Sous-comité du parfectionnamsnt
das rassourcsa humainas et du Comité ds parfsctionnemant des
ragsourcas humsinas. La Comité da I’équité an matidre d'emploi, ses
sous-comités pour chaque groupa désigné (présidé ou coprésidé psr un
membre du groupa désigné) at sas groupas ds travail révissnt
continuallernant las politiquas et les pratiques du Buraau afin de réduirs
las obstaclas & la créstion d’un miliau positif. Le structure du comité ast
congua an fonction da la stratégia du Burasu qui vise & mettre a
contribution le plus grand nombre possibla da gsstionnsirae, de maniére 4
intégrar las principes de I'équité aux activités quotidiannas at & crésr un
miliau fevorabla & I’amploi at aux possibilitée d’avancement pour tous les
smployés, y compris caux dss groupas désignée. Pour plus de
rensaignaments sur la structura du comité, voir 5.2,

Poursuivra fas activités du Comité da I'équité an
matidra d’smploi, dea sous-comités at das groupas
da travail.

Ravoir et modifiar la structura et Is composition du
comité au basain,

Comité da I'équité en matidra d’emploi

Maintanir la structute du

Comité.

Etablir des mesures d’adaptation qui
faciliteront 1'Intégration des
membres des groupes désignés au
bureau centrai & Ottawa

3.2

On a fait des aménagements aux immaubles, an collaboration avsc
Travaux publica Cansde at la Sous-comité sur las questiona d'incapacité.
Ainsi, on e aménagé das toilattes accsessiblas 4 chaque étage da
I'immeubla R. H, Coats at on & installé des rampas & |I'entrée des trois
immaubles pour an fecilitar 'accés.

On e achaté das aides tachniques pour faciliter Vintégration de tous las
amployés au miliau de travail. Les divisions achatent la matérie! 4 méme
laur budgat. Pour les articlas plus coltaux, elles doivant présenter une
demande formelle au Bureau, qui an défraid le coQt. La Bureau a vsreé
plus de 10000 § au Centra ds tachnologia informatiqua adaptés
(Environnemant Canada) pour Fachst et I'installation d’ordinateurs et ds
logiciels at pour I'évaluation et la formnation da daux amployés. Une
somma additionnalle de 1 000 $ a &té fournia pour procurar un clevisr
adapté a un autra employs.

I y a un apparail da téiécommunications pour las rmalantandants (ATME)
au cantra da consultation statistique du bureau central qui parmet sux
personnas malantandantas d'appslar sans frais de toua lgs coins du pays
pour ohtenir ds I'information.

SC fournit cat apparail aux amployés qui en ont basein.

Dss mesures d’adaptation sont prisas pour faciliter I'intégration des
amployés au milieu da travail {par exampla, on a das contrats da ssrvicss
personnals, aidas tachniquas, menus particuliare at réorgenisetion dss
horaires de travail pour tenir compta des pratiquas religisuses).

Continugr d‘axaminar les bescine an matiéra
d'adaptstions st présantar des propositione vieant
& créer un miliau qui réponda aux besoins das
personnas handicapées.

Evaluar las procéduras administratives employéss
pour obtanir différentas mesures d’adaptation.

Mieux fsira connaitra l'axistance da cas masuras
d’adaptation.

Continuer & prandra des mesures raisonnables
d'adaptation pour faciliter I'intédgrstion da tous las
employés.

Evaluer les procédures edministrativea amployéas
pour obtanir différentes mesures d’adaptstion.

Sous-comité sur les quastions d’incapacité

Section de |'équité an metidre d’emploi et de la
planification des ressources humaines de la

DORH

La projst de gestion d'una main-d’oauvre
divarsifidéa (FIMS) aidgra & fairs conneitra les
ATME.

DPRH comms coordonnateur

Continusr & prandre das
masuras d‘adaptation qui
répondant aux basoins das
personnes hendicapéas.
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Le Guide des ressources pour les employés handicapés est maintenant
disponibla sur la RCIl. Les smployés peuvent ainsi se rensaigner plus
facilemant sur la possibilité de bénéficier da mesures d’'adsptation.

Las smployés malantendants dispoaent de téléavartisseure dont ils
peuvent sa servir an ces d'urgence.

Augmenter le nombre da téldevertissaurs pour
perer eux situations d'urgence.

DPRH comme coordonnataur

3.3 Aménagement du centre de
ressources des employés, oil tous
les employés pourront avolr accés &
Vinformation sur les services et ias
possibilités de travail

Un centre da rassources des amployds a récemment été aménagé dans la
bibliothdque. il contiant une multitude de renseignsmants sur les
reseources pour tous les employéds, notammant, Avis d'emploi, les
pratiquee de dotation, las procés-verbaux des réunione sur I'équité en
matidra d'emploi, dee numérce de SCAN at du Bulletin du Pereconnel, le
catalogue des cours at las horairee, das vidéos, elc. La centra a ouvert
geg portes le 25 avril 1995,

L’Inatitut da formetion de Stetistique Canade, qui a ouveIt aes portes en
juin 1993, abrite un grand nombre de salles de clasae et de salles
d’stelier, ca qui fecilita grandement la formation interne. L'lnatitut est
eménagé da menidre & tenir compte dee parsgnnes qui ont das besoins
particuliers. En 1994-1995, las clasees ont 416 utiliséas pour 733 jours
da formation.

Fatre connaitre les sarvices offerts au centre da
ressourcas & tous lag smployde, y compris & ceux
qui sont en congd da maledie et en congé sane
solde,

Continuer de soutenir |'Institut de formation de
Stetistique Canada.

Centra de ressourcas des employés/groups ds
traveil sur lee communications

Inatitut de formation de Ststietique Caneda

Continuar de aoutanir la CRE,

Continuar de soutenir 'Inetitut
de formation.
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3.4

Modalités d'aménagement du travail

Un certain nombre de formulss flsxibles sont offertea eux employés :
samaine comprimée, partage de posta, tempa partiel et télétravail.

Un guida du régime de travail flaxibla a é1é rédigé. Ce guide expoae ls
politique de SC sur le sujet et sxamine les différents choix en matidre de
formulss flexibles, Ise principas & la base da chacuna ainsi qua laurs
avsntagss st leurs inconvénisnts. || expliqus aussi !ss répsrcussions du
treveil & temps partiel sur la rémunération et lss avantagss sociaux.

Plusieurs divisions ont mis en place un programme pilote de télétravail.

Uns étuds sur ls télétravail a révélé que le 20 juillet 1994, 1,3 % des
employés de Statistique Canada angagéa pour une période indétsrminde
avaient commencé a travaillsr sslon la formuls de télétravail. Lee femmes
constitusnt la plus grande partie das télétravailleurs (70 % de tous lss
arrangements de télétravail}). Parmi ellss, 40 % font partie du groupe
professionne!l da niveau subalterne, 40 %, du groupe professionns! de
niveau supérisur at 20 % appartiennent au psrsonnel de soutien.

Una brévs étude de "emploi & temps partis| a 4té affactude en 1994-1935
pour sxaminer le répartition par profession st par domaine des smplois &
temps partiel. Cette étude indique qu'entrs 1992-1993 et 1993-1994, [e
travail & temps partiel a diminué at est passs de 8 % & 7 % (emplois de
durée indétarminés et détsrminée}. En 1993-1994, 4,7 % des employés
des groupss sciantifique ot profeesionnel, 4,1 % des employés du service
administratif et extérieur, 4,7 % des employés des saervices tachniques et
12,8 % des employés de soutisn administratif et des opérations
travaillaiant & tempe pertiel.

Continusr d’sncouragsr lsa employéa & a‘sn
prévaloir quand !ee exigences du sarvice le
permettant.

Le guide sur le régime de traveil flaxible sera
soumis au Comité dea politiquss pour approbation.
Une atratégie de communication ssra miss an
osuvre pour sensibiliser Iss cadres aux nouvelles
formules de travail. Un documsnt sara rédigé 3
'intention des employés, avec des études de cas
comme exemples. Des articles ssront publids dans
SCAN st ds la publicité sera faits pour promouvoir
at faire connaitre aux employés et aux cadres les
différentss formules da travail offertes.

Faire rapport sur le contrdle st I'évaluetion du
projet pilots da télétravail.

Continuer d’exeminer les chiffrss sur le télétrgvail.

Etablir un répertoire da postas de nivesu
intarmédiaire qui conviendraiant & un smploi a
tempe pertisl.

Continuer d’examiner les données sur le travsil &
temps partiel.

Soua-comité de |'équité en matiére d’emploi

DPRH

DPRH

Continusr d’offrir aux
employés différentas formules
d’'aménggement du trevail
lorsque c'ast possible.

3.5 Services offarts aux employés pour

améliorer le mitlet de travai

Il existe un service de garderie sur piace,

Las eervices de deux coordonnateure a temps plein du Progrsmme d'aids
aux employés sont offarts dans la RCN. Au cours de I'annés 1994-1995,
la question du financemsnt a été axaminée en vue d’offrir ¢s service aux
bursaux régionaux. |l aera offsrt dane certainss régions grdce 3 uns
entsnta conclue avec Santé Caneda.

Dss coure da langage gsestusl (ASL et LSQ) sont offsrts aux employés
pendant |ss haures de travail pour qu'ils puissent communiquer
efficacement avec leure colldgues malentendsnts. En 1994-1996, 16
employés ont participé & ces cours de langage gestusl.

Continusr d'offrir le sarvics de gardarie.

Maintenir ls Progrsmme d’aide aux employés et
prendrs das mesuras pour qu'il soit appliqué
intégralement dans tous tas bureaux régionsux.

Continusr d'offrir dee cours, selon le demsnds.

Gardene

Equipe de proposition de projets au FIMS

Institut de formation da Statistiqus Canada

Continuer d’offrir le ssrvice ds
gardsria.

Maintsnir Is Programme d'aids
aux smployés et sxaminer las
esrvicas offsrts en région.

Continusr d'otfrir des cours,
salon la dsmande.

3.6

Udlisation de la technologle powr
ouvrir de nouvelles avenues aux
employés handicapés

Ls région de I'Atlantique, qui a récemment adopté ta méthode d'interview
assistée par ordineteur et une méthode connexs de transmission
slactronique dea t&ches entre les intstviaweurs, a pu engagsr st formsr
un smployé handicapé physiquement {(handicap moteur] comme
intarvieweur, Catte initiative a donné ds trés bons résultats, ssns colts

| additionnels.

La région de !'Atiantique axamine la faisabilité
d'angager un intsrvieweur malvoyant qui pourrait
travailler & {"aids d"un ordinateur st d'un logiciel ds
synthése de ls perols.

Région de |’Atantique
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3.7 Udisation du sondage o opinion
auprés des employés pour connelitre
les questions qu! ies préoccupent

Le deuxidme sondage d'opinion sera effectué au
cours de cette année. Lee réponses dae membree
des groupes désignée seront dépouilléss st
comparéee & cellee dss autree employés afin de
décelsr lee probladmes particulisre & cse groupee,

Projet du seondage d‘opinion auprds des
employés

Analyee das résultets du
sondage et formuletion de
racommandations.

Sous-comité de la femills at du trsvsil, du

travail

harcalement en milieu da travail. Le nombre de coordonnatsurs qui
e'occupent dee queetions da harcdlement est paesé e six dans la RCN st
dans les régione, il y a huit personnes ressourcee. Toutes cse psrsonnes
regoivent une formation du Bureau. Les coordonnataure ont suivi ung
formation spéciale sn résolution/médiation de conflita. Dee eéancse
d'information ont &té présantéee eur le harcdlsmsnt et un article a été
publié dene SCAN, le journal bi-mensusl des smployéa de Statietiqua
Canada. En 1994, la pidce intitulée ! didn’t do anything a été préeentés
& un vaste public de Statistique Canada et a été suivie d'une discussion
sur fe harcalsmsnt ‘en milieu de travail {voir le point 4.2).

d‘applicetion des modifications & la politique de
Statistiqus Canade sur le harcédlement de sera
entrepris pour faire sn eorte que ces modificatione
soiant conformas & |a nouvslle politique.

Dge aéances d'information ssront donndea le midi
sur la politique relative su harcalsment.

3.8 Donner de i‘information aux | Une séance d'information a é&té préeentéa aux femmes pour les | D'autras séances d'information eeront préeentées
employés de msnidre A& créer un | eenaibilieor aux dangers da voyager eeulas. sur un certain nhombre de sujets. Comité sur Ise queetiong reletives aux femmes
environnement qui lewr permette de
donner iewr piein rendement Une rechercha a 6t8 affactuéde sur les earvices de garde d'enfante st sur | Un comité examinera le possibilité de mettre an | Comité sur les queeticns d‘intéréts sux femmee
laa ssrvicas de garde d'anfants & dee temps non prévuce. place un mécanisme de soutisn pour les chefs de | ot aes groupee de trevail - réseau d‘information
familla monoparentale. Une séance d‘initiation 8 le | des femmes
séeurité dane la rus sera donnée.
D'autres questions eeront abordéas eu coure de
I"année.
3.9 Eliminer ie harcdiement en milieu de | Statiatique Caneda s une politique de tolérance zéro & i'égard du | Un exemen du projst de misa & jour et | Sous-comits de |'équité an metitirs d"amploi Continuer fa mise en

application de la politique mige
a jour.
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Objactife pour 96-27 et 37-98

prendre conscience des obstaclas
structurels at sensibiliser aux
bescins légitimes des employés par
des moyens qui intégrent la diversité
a la réalité de la vie quotidienne.

e 6té approuvé pour las exarcices 1994-1995 et 1995-1996. Les

réalieationa accompliee dans la cadre de ce projet sont lse suivantes .

- publicetion d'un manuel sur la diversité : Gastion d'una main-d'oceuvra
diversifiée;

- publication d'un manusl da référanca sur tes techniques de gestion
d'una main-d’oeuvra diversifiéa : Conseils & l'intention du gestionnaire
d'une main-d'oeuvre diversifide;

- élaborstion, aesai at présantation d'un staliar da formation d’une
journda pour sansibiliear lag cadree at las suparviseura sux techniques
de travail avec dee employés at des clients de groupes différents - cet
atelier ast maintenant présenté pertout au Canada;

- élaborstion at présentation d'une sédenca de eensibiliaation d'una demi-
journéda sur te travail au sain d'una mein-d'osuvra diversifiéa - sara
présentée & tous les amplayés;

- réalisation de vidéos qui utilisent comme acteurs des employés de SC
dana des ecénarios se rapportant au contexte de SC, L'antrsprisa était
assaz originala, compte tenu da la difficulté d’obtenir la matérie!
nécessaire at du feit qua las productions américainag ne conviennent
pas aux objactifs das cours.

L'atelier sur la gestion d'une main-d'oeuvre diversifiéa est actusllement
préeenté aux gestionneires. En 1994-1995, 11 séencee ont été
présentées at 191 gastionnaires et superviseurs ont regu catta formation.
Sapt da caa séancas ont &té donndas an région at 175 amployés ont suivi
catta formation. A fa fin d’avril 1995, 9 autres sésncas ont étd donnédes
{157 employés), dont 5 dans la RCN. En 1994-1995, 11 séences de
sensibilisation & la diversitd pour les employés ont 4td présantées, dont 7
dans laa régions, et un total de 175 employés y & participé,

Daux amployéa handicapée, qui avaient élaboré un ateliar pour aider les
amployés & comprendre les personnes handicapées et ['evaiant présenté
au comité daa cadras supériaurs - ca qui laur avait valu le titra d"amployés
da {'annéa an 1993 - ont proposé la projat da présantar cat ataliar aux
amployés de SC. Ca projet sera financé par la FIMS,

Das séancae de sansibilisation du personnel de recrutement, compranant
das discussions, das exposés de groupa at un jau questionnaire, ont été
présantéee sux interviawaurs ES, CS at MA (voir 1.5).

Contrélar at dvaluar las activités du projat.

Présantar la proposition an vue du financamant st
mettre le projat an cauvra.

Poursuivre le travail de sensibilisation dae

racruteurs.

Mattre au point une séanca de sensibilisation pour
lag membree des comités de sélaction internes.

Un outil de sensibilisation et d’information sara mis
au point pour faire connaltra aux agants de
formetion de |'extérieur qui donnent das cours &
SC les objactifa at laa buts du Bureau concarnant
I'équité en matidre d'amploi au sein d'une main-
d‘oauvre diversifide.

Equipa da praposition das projete au FIMS

Projat de gestion d'una main-d’oauvre
diversifiée
Projet de gastion d'una main-d'oeuvre
diversifiée

DPRH en congultation avec la projet de gestion
d’une mein-d'oeuvre diversifide (FIMS)

Sujet Réalisations en 1994-1996 Activités et objectifs pour 1995-1996 Centre de responsabilité

4.1 Adspter les attitudes et fes | Le financement du projat relatif & la gestion d’una main-d’ceuvra | Poursuivra le présentation de cas deux ateliara. Projet de gaetion d’'une main-d'oeuvre | Pour que cette initiativa porta
comportements aux nouvalles | diversifiéa (ateliers dee superviseurs et ebancaa da sensibilisation des diversifiée {FIMS) fruit & long tarma, les efforts
réalités du milleu de travail. Faire | employéa), an vartu du Fonds d'innovetion das mesuree spéciales (FIMS), devront viesar & enrichir les

documents da référence at &
élaborer des modulee qui
saront intégrés au cours qui es
donnant sctuellemant (par
exemple, la coure pour les
suparviseure et la programma
de parfectionnement das
cadrae intermédiairas}.

Feire connaltre la méthode
d’enseignement &t le contenu
pratique et-adaptable da cae
coure & d'autres organismas.

Poursuivre le travsil de
sensibilisation des recruteurs.

Commencar les séances de
sensibiligstion at d'informetion
& lintention das agents de
formation.
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4.2 Séances d'information visant 2
familiariser les employés avec le
programme d'équité en matidre
d’emplol (Incluant les journées de
sensibilisation)

Chaque annés, qusique 150 gestionnaires et superviseurs regoivent uns
formation sur I'équité en matidre d'emploi et la gestion de la diversitd
dans le cadie de leurs programmes de psrfectionnsment.

Le cours & l'intention des superviseurs, qui comporta un module sur
I'd4gquitd en matidre d'emploi, a 814 légérement modifié afin de rendre
compte des initiatives du projst FIMS,

Le sujet da I'équitd en matiéra d"emploi e 4té abordé lors da la conférence
annuells das cadrea supérieurs et d'un certain nombre de conférances des
cedres régionaux.

Des articles sur 1'd4quité en matiéra d'emploi aont publida dans chaque
numéro de SCAN, le journal bimensuel des smployés de Statiatique
Canada, et dans le Bulletin du Personnel, publié chagque mois.

Pour souligner la Ssmaine internationale de la femme, la pidce intitulée Je
n'af rien fait a été présentéa le 8 marg 1994 par une troupa ds théatre
bilingue d’Ottawa, Passionate Balance. La pidce, qui a attiré un public
nombreux, a &té suivie de discussione da groupea sur le harcdlsment en
milieu de travail (voir 3,9).

Un sutra dvénsment qui a marqué la Samaine intarnationale de la femma
est la conférence du 17 mars 1994, donnée per Mms Michéle S. Jesn,
sous-ministra de le Santé Canada. La conférsnce était intitulée
L’apparition de fa femma dans 'histoire.

La Journée internationale da la fsmma a été soulignde par uns allocution
prononcée te 13 mars 1995 par Mma Ruth Hubbard, intitulée Décidément,
tu ne comprends pas.

Pour appuyer la Samaine nationale pour l'intégration des psrsonnss
handicapées da 1994, una journda compléte a 8t4 consacrée a différentss
activités (information, démonstrations, vidédos, basket-ball an fautauil
roulant, atc.). La basket-ball msttait en vedette dsa joueurs des
Paralympiquas d’'Espagne da 1992, des Paralympiques da Norvdga da
1994 ainsi qus dss raprésantants des Jeux olympiques spéciaux de
I’Ontario. L'événamsnt a été intitulé «Les personnes hendicapéss et le
sports,

Uns séancs d'information intitulée «Prétsz I'oreillel» s 8té organisée par le
personnel ds I'Etude sur lss guastions d'incapacité, at une allocution a §té
présantde par Collaan Walkar, de {e Socidté canadienna de |'ouia.

Un certificat d'appréciation a été décernd a caux qui ont contribué de
fagon importante & cas Svénemants.

Continuer d'intégrar les modules sur I'dquitéd an
matidre d'emploi dans les programmeas de
formation & !a gestion at & la supervision.

Eleborer un module sur les questions autochtones
qui sera intégrd au cours des supervisaurs et eu
cours de perfectionnement des cadres
intsrmédiaires.

Continuer de mettre la question de I'équité an
metiére d'emploi & I'ordre du jour des conférances
et das rédunions.

Continuer de produire des srticles pour SCAN et le
Bulletin du Parsonns!.

Le programme d’8quité en matiére d’emploi ds SC
sera diffusé sur ie RCI at au centre de rassources
des employés.

La 8 mers 1996, [a Journée internationale de le
femme sera célébréa par des conférences, des
ateliers st de I'information fournie aux participants.
La jugs Abella sst conférenciéra invitéa, sinsi que
Monica Boyd. Cathy Cotton présentera une
allocution sur le progrés des femmee & Statistiqua
Canada, Réjean Lachapalle parlere da la politiqua
démographique su Québec. Les stands
d’information seront installés dans la cafétéria et
das atslisrg esront organisés pour souligner cs que
les femmes peuvant faire st ont fait a4 Statistique
Canada.

Le 1" juin 1995, pour souligner la Semsine
nationals pour {‘intdgration des parsonnes
handicapées, il y aura una journde compléte
d’expositions, de démonetrations st d'information
organisée par le personne! da Statistiqua Canada et
par des organisationa extériaures (Programme das
servicas de réadaptation professionnalle,
Ressources communautairas pour les parsonnes
handicapées).

Saction de la formation et du parfactionnament
da 1a OPRH -

Région des Prairies

Division du perfsctionnement des ressources
humainse

Comité sur les questions relatives aux fammes,
Comité de F'dquité en matidre d’smploi et
résssu d'information des femmes

Continuar de donner des
séances d’‘information pour
faira conneitra le programma
d'é4quitd en matidre d’'emploi
sux employés,
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4.3

Séances de sensibilisation
interculturelie pour tous les
employés, en particulier pour Jes
gestionnaires

Le Journée internaticnala pour I"&limination da la discrimination raciale a
616 soulignéa par dss axpositions, des chansons at das dansss
treditionnalles at par la dégustetion da mats athniguas. La docteur
Dmytre Cipywnyk, président du Conseil athnocultural du Canada, a donné
une conférance intitulés Travailler ensemble aux fins d'une main d'oeuvre
divarsifide.

La Ssmaine de eensibilisatiocn aux culturse autochtonee a &té soulignée la
24 mai 1994 par un expesé sur la cultura autochtone, présenté per
Bernard Assiniwi, at un exposé sur la spintualité autochtone, présenté psr
Noel Knockwood. Il y e gslement eu un exposé aur I’Enguéte aupris des
peuplee autochtones, donné par Adale Furrie, et un autre eur le
Recenssment de 1991, préssnté par Alain Cregheur. Un repas
traditionne! autochtona était offert & la cafétéria.

La Semaine de sensibilieation aux cultures
autochtones sera marquée le 23 mai 1995 par la
préaence d‘'un conférancier invité, le docteur
Vincent Tookenay, de Santé Canada. La cefétéria
servira des mets traditionnele autochtones et des
objets d’artisanat seront vendus.

DDRH et Comité sur les questions autcchtonss

coneultation interne par ia
participation des membres des
groupes désignés au processus
décisionne!

appartiennant aux groupes désignés, ses sous-comités pour chsque
groupe désigné {présidée ou coprésidés par un membre du groupe
désigné) et ses groupee de travai! paseent régulidrement en revue les
politiquee at les pratiquss du Bureau afin de réduire les obstacles & le
création d'un milieu ouvert & la diversité {voir 3.1 et 5.2).

Toua les employés ont 6té invités & participer aux travaux des sous-
comitée pour les femmes, les minorités visiblee at les autochtones einsi
que de csux de leurs groupes de travail.

Les membree du Sous-comité sur les questions d'incapacité ont été
choisis de manidre & ce qu'ils scient représentatife de différante types
d’incapacitée ot de caa.

Les soua-comités se réunissent régulidrsment pour discuter des probldmes
particuliers & chaque groupe st ils recommendent das solutions pour lee
résoudre.

matidra d'emploi, da ses eous-comités at de eas
groupes de travail.

Revoir et modifier au bescin-la structure et la
composition du Comité de {'équitd en matidre
d’emploi, de ses aoue-comitée et de aes groupee
de travail.

Poursuivre lea activitée des sous-comités de
'6quité en matidre d'emploi.

sous-comités et s88 groupes de travail,

4.4 Consultation avsc les représentants | La queetion de |'6quité en matidre d'emploi aet discutée de fegon | Continuer de discuter de I'4quité an matidre | L'agent des relatione de travail organige Iss | Continust de discuter de
syndicaux ponctuelle lore dee réunions du comité mixte patronel-syndical. d’emploi lors dee réunione du comité mixte | rencontres du comité syndica!l et de la | 1'4quité en matidre d'emploi
patronal-syndical. direction. aux réunione du comité mixte,
La plan préliminaire d'équitéd en matidra d’emploi de 1995-1996 a 416 :
examiné avec las représentants et les préaidents des sections localee.
| 4.5 Ditfusion du Piand’équité en matiére | La Plan d'4quité en matidrs d’emploi de SC eera diffueé par 'intermédiaira | Continuer de mettre le Plen d’équité en matidre | DPRH Continuar da mettre !s Plan
d’emplol du réseau da communicaticns internee et du centra de rassources des | d'emploi a !a disposition des employés. d'équité en matiare d"emploi &
employés. la disposition des smployés.
4.6 Améliorer les mécanismes de | Le Comité de I’6quité en matidre d'emploi, dont la majorité das msmbres | Poursuivre les activités du Comité de I'dquité en | Le Comité de I'équité en matidrs d’emploi, ses | Poursuivre las ectivités du

Comité de !'équité en matidre
d’emploi, de see sous-comités
et ds ses groupes de travail.
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4.7 Partage de l'information entre ies
membres dee groupes désignés sur
la programme d'équité en matidre
d'emploi et mesures particulidres
appiicables & chague groupe

On s mis eu point un systdme de courrier pour communiquer avac les
membres des groupee désignéde, lee informer au eujet dee gquestione qui
les intéressent plue perticulidrernent et leur feire parvenir des
renesignements de la part dee eous-comités chargés des groupss
désignée.

On a étebli un systéme pour demeursr en contact avec les employée qui
gont en congé eutoried ou en congé prolongé et pour lee tenir au courant
de ¢cs qui se passe, On leur envoie per la poste les nouvelles et lee avie
concernant le service ainei gue lee dernisre numéros de SCAN, d'Avie
d‘amploi st du Bulletin du Personne!.

Le centre de ressourcss dea employés, situé dans ia bibliothéqus ds SC,
contient une multitude de renseignementa sur lse resgourcea pour lgs
smployée (voir 3.3).

Continuar d’utiliser dee moyens de communicetion
appropriée pour informer tes membres des groupes
déeignée.

Evaluer ce systéme d’snvoi postal,

Continuer da feire connaitre lee servicee du centre
de raasourcas & tous les employéds, y compna @&
ceux qui sont sn congé de meladie at sn congé
sane eolde.

Une brochure ayant pour but de présenter divsra
asrvicee (service d’orientetion protessionnslis,
Programma d’'side aux smployée, Programme dss
gffgctations spéciales, centre de ressources des
amployés at FIMS) eera rédigée et distribués aux
employée qui auivent les edances de sensibiliaation
& la diversité d'uns demi-journéde, Le brochurs aere
également offerte sur eupport électronique per le
bisie du RC!, st on pourrg la consulter su centre de
resaourcee dee ermployéa,

Division du perfectionnement des ressources
humaines

Ssction ds 1'6quité sn matidre d'emploi et de s
plsnification dee ressources humeines de la
DPRH

Cantre de resaourcee des employés/groups ds
travail eur lae communicetione

Section da |I’dquité sn matidis d'emploi st de la
plenification dee reasourcea humaines de ia
DPRH

Continuer d‘utiliser des
moyens de communicetion
appropriés pour informer les
membres des groupss
désignés.

Continuer d'appuyar la cantra
de ressources.

4.8 Description des méthodes
amployées powr encourager 'auto-
identification et réstdtats obtenus

On donne & chaque nouvel employé la posaibilitd de e‘suto-identifier.

En 1994-1995, Statistique Canada a travaillé conjointerment avec le
Secrétariat du Conssil du Trésor pour tentsr de coupler lee données st les
définitions du recenasment & cellee du nouveau formuleirs d‘auto-
identification du SCT.

Tous les nouveaux smployde euivent une séanca d'orientetion qui
comporte un moduls sur I'4quitéd en matiére d'amploi.

L\auto-identificetion est encoursgée par Is biaie d’ectivités dse
sensibilisation organiadss par lee sous-comités chargéa des groupee
désignéa, ainsi que par dee erticles dans SCAN (ls journal bimsnsuel dee
employée) et dans la Bulletin du Pereonns! (meneuel).

Examinarles stratégiea amployéea pour encourager
i‘auto-identificetion

Un procassue sera mia en plece pour fsira la saisie
das donnésa d'identificetion & partir des damandss
d‘emploi st d‘autres eources aecondeiras, sfin
d‘obtanir un compte plue sxact du nombre d‘em-
ployée faieant partie dee groupea désignés & SC.

Encoursger ‘emplei de la nouvells formule de
décleration wvolontaire du SCT lorequ'elle sers
disponibls, Mettre sn csuvre un projet visant a
aensibilissr davantage |es employée 4 la déclaration
volonteirs,

Conserver le moduls sur |'équité an matidra
d‘emploi dans lee séancea d orisntation.

Poursuivre le travail de sensibilieation,

DPRH ot DORH

Division du perfectionnement des ressourcea
humaines

Divigion du perfectionnement dss ressources
humaines

Sous-comités dee groupes désignés

Divigion du perfectionnement dee ressources
humaines

Continuer d'ancourager |"auto-
identification

Conaegrver le moduls sur
1'équité en matidra d'emploi
dans les séances d’orientation.

Poureuivre le trevsil de
eensibilisation,
Poursuivre la seisia dee

données  d‘identification &
partir de sources secondaires.

Poursuivrs les efforts vigant &
encourager!‘auto-identification
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4.9 Transcription de I'information dans
lee médias aubstituts

Un projst sera mis en oeuvre pour évaluer e besoin
d’obtsnir la documentation sur différants types da
aupport, pour en détermingr la coit st fa faisabilité,
pour évaluer !"importanca da la dsmande et pour
établir das priorités quant aux différants supports
qui peuvent étre offerts.

Division de la commsrcialisation

4.10 Poursuivre la aensibilisation des
employés aux questions de I"équité
en matidgre d’emploi en milieu de
travail

Darnidramant, plusisurs concours rslatife & das postas da cadrs
intermédiaira ont innové en ajoutent «!'aptitude & gérer une main-d’oauvrs
diversifiés» parmi lee 8lémante de I'énoncé de quelités et en insérant uns
quaestion sur |’4quité an matidre d'emploi dans !"entrevue.

Tous lsg concours génériquas comportent un élément sur {"équité sn
matidra d'emploi dans I'énoncé da qualités et une qusstion sur ce sujet
dane |"entrevue.

Ds la documsntation ast mise & la disposition dse cendidats pour qu’ile
puiagent sa préparer aux questions sur I’équité en matidre d’smploi dane
les concours.

Continusr & inclure 1'4quité an metidre d'emploi
dans |"énoncé de quelités at dans la partie entravue
du concours; évaluer l'efficacité de catte méthode.

Uns documentation cataloguéa st plus complata
sara mise A la disposition dee candidats eu
nouveau centre de reesources dee employés.

Les cadres qui préparent les concours.

Centre de rgssourcea deg employés

Continuer d'inclurs "équité sn
matidre d'emploi comme
metidre & éveluation dans les
concours.

Continuer de mettra da la
documentation sur I"dquité en
matidre d'emploi a la
diaposition des amployés au
centra da raseourcss.
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Sujet

Réalisations en 1994-19985

Activités et objectifs pour 1995-1996

Centre de responsabilité

Objectifs pour 96-97 et 97-98

5.1 Intégration des objectifs de |'équité
en matidre d'emploi & la planification
globale des ressources humainee et
aux plans opérationnele des

gestionnaires

Le rapport ds progremme de cheque division doit rendre compte des
initistives misee en osuvre eu chepitre de I'4quité en matiére d'emploi
einsi que de leurs résultate pour chaque groupe désigné.

Un rapport ds progremme sst présenté régulidrement eu statisticien en
chet par chaque division. Ce repport doit comprendre un compte rendu
eommaire eur les sdencss ds sensibilisation, I'accds & la formation pour
les membree dee groupese désignée, le perfectionnement professionnel, le
recrutement, les promotions, les modalitée de trevail flexiblee, lee
initietives priees per suite du sondege d’opinion suprés dee employés et
lgs sntrevuss ds suivi st de dépsrt. Chaqus repport préssnis également
Isg plens de le division concsrnant I'équité sn matiérs d'smploi pour
['axsrcics suivent. Ls statisticien sn chsf sxemins chequs repport st
formule sss observations.

Le personnel de la Divieion des langues officielle a rédigé les rapports qui
randent compte des discussions lors dea rencontres annuelles avec
chaque directeur, Css repports ont donné une vue globale de la question
de |'&quité en metidrs d'smploi st des stretégies employées. Le
etefisticien en chsf st les cedrgs supérisurs sont informés du contenu de
ces discussions et des rapports,

Les directeurs des divisions continuerent de rendre
compte des initietives eu chapitre de I'dquité en
metidre d’emploi eu ssin de leur division et de les
exposer dens leur repport ds progremme.

Poursuivra les rencontree annuvelies evsc Igs
dirgctawrse, Continyer d’informer les cadrge
supérisurs dss résultsts de cee rencontres.

Chaque division prépare régulidrement son
repport de progremme.

Dssg agsnte ds |a Division des lengues officielles
sont chsrgés d'sfisctusr css rencontrse
annuslies avac lag directsurs et d'en rédigsr le
repport.

Continuer d'inclure F'équité en
matidre d'smploi dans s
repport de programme des
divisions.

Poursuivre rencontres

annuelles.

ces

5.2 La etructure du Comité de I'équité
en matidre d‘emploi favoriee
I'intégration des princlpes de I'équité

aux activités quotidiennes

Le structurs perticulidre du comité de Stetistiqus Cenada fevoriss |'sppui
ot |la perticipation des cadres aux initiatives en matidrs ds rsssourcss
humeings st fait en sorte que 1'égquité sn matidre d'smploi soit intégrés
aux eutrgs programmes relstifs sux ressources humainss (rgcrutsmsnt,
formetion, perfectionnement, primes, etc.). Lss comitéa ds Is bass
élaborent des propositions et des projets visent & répondre & dss bgsoins
diracts. Ces propositions sont soumises eu Comité da I'équité sn metiérg
d‘emploi ou & d'autres comités de coordinetion, comme le Comité ds
formetion st de psrigctionnemsent, puise elles sont présentées pour
recommendetion au Sous-comité ds psrfsctionnement des ressourcss
humeines, qui egit & titre da centrs ds coordination des décisions pour un
certein nombre de comités de ressocurces humeinss. C'est grace & la
perspactive d'ensemble dont dispese ce sous-comité qus iss objsctifa ds
I'4quité an matidrs d'amploi psuvent Atra intégrée a [a planification globals
dee ragsources humeinss. Le Sous-comité de psifsctionnsmsnt dss
ressources humeings se tient eu courant de I'ordre du jour du Comité dss
ressourcea humaines cu du Comité dse politiquss lorsqus ces darniers se
réunissent pour examiner des questions relstives aux reesourcas
humaines. C'est loe Comité dss politiquea qui donns |’approbstion finels
aux projate propoada (voir 3.1).

Maintenir cette structurs.

Comité de perfectionnement das ressourcss
humainss

Continuss d‘intégrer I'équité en
meti¢re d’'smploi eux sutree
programmes et initietives en
matidre de ressources
humaines.

5.3 L'équité en matidre d’emploi comme
critdtre d'évaluation du rendement
des cadres supériewrs

L'équité en maetidre d'emploi fait pertis des critdres utilieés dans
I'éveluation du rendemant dsa cedres supérisurs.

Continuer d‘inclure F'équité en metidre d’smploi
permi lss critéres utilisés pour éveluer le rendsmsnt
des cedres supérieurs.

Cedres

Continusr d'inclure V' équité en
matidre d'smploi parmi lss
critdres utilisés pour évaluer Is
rendement dss cadres
supérieurs.
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Réalisations en 1994-1996

Activités et objectifs pour 1995-1996

Centre de responsabilité

Objectifs pour 96-97 ot 97-98 "

soumise aux vérifications

Sujet
6.4 L’équitd en matidre d'emploi est

La CFP, qui a procédéd & une vérification en 1992, e formulé deux
recommandations préciaea & {'intention des gestionnaires des rasscurces
humainea de SC :

a} que lea dnoncéa de qualitéa aocient examinda minutieuaement afin
d’aaaurar I"équité du processus de sélaction; .

b} que las chances da promotion eoisnt accrues an tenant un concoure
daa qu‘un posts est vacant ou, dans {8s cas d'impoesibilité, sn ayant
recours & dss procéduree équitablss pour is doter temporairsment, par
sxampia par rotation. SC a donné suita & cea deux recommandations
par las masurea auivantaa :

i} lea procédurea ds aélection eont exsminéea par un groups da traveil
{voir 1.2);

ii} le tenua da concoura génériques {voir 1.4} leraqu’on peut employer
des masuras de dotation anticipéa pour pourvoir lae postas vacanta
at la racoura au programma da transition PANE {perfacticnnemsnt
das agants au niveau d’entrés - voir 2.3) pour essursr la formation,
le parfactionnament et I'expériencs nécsssairsa & cee poetes.

Au tarma de catta vérification, la CFP a conclu qua SC avait étsbli uns
structura qui favoriaa {‘sngsgement st la participation des csedres a ia
réalisation dss objectifs de |'équité sn matidra d’smploi (voir 3.1 et 5.2} et
que son Comité da I'équité en matidrs d’'smploi était {’'un des plus
dynamiquea.

Maintanir la réle du groupe de traveil sur la révision
dea procédures da sélection.

Continuer da tenir dea concours génériques.

Prandra laa masuraa nécesaairaa a la misa en placa
du programma da transition PANE (voir 2.3).

Groupe da travail sur la révision das procédurea
da aédlection

Groupe ds traveil PANE du Comité de 1"équité
~an matidre d’'emploi

Maintanir la réle du groupe de
trevail sur la révision des
procédures da sélaction,

Etaborer un plen pour évalusr
la programme PANE.

6.5 Approbation et miss en ceuvre du
Plan d’équité en matidre d"emploi

La Plan d’équité sn matidra d'smploi da 1984-1996 et 1996-1296 a fait
'objst da discussions, if a été approuvé et il ssra mis en osuvrs. Le
rendement e 6té suivi de pras a |'aida dss rapporte périodiquas au Soua-
comité de perfactionnamant daa ressources humainas at das rapports
trimastriela au Comité da parfactionnemant das ressourcaa humainas.

Le Plan d’équité an matiare d’smploi sera revu, mis
& jour at élergi au basoin, & mesurs que sa fera la
suivi du randament par les rapports périodiquas au
Sous-comité da parfectionnament daa rassourcaa
humainss st les rapporta trimestriels su Comité de
psrfsctionnement dss ressourcss humainss.

DPRH at groupa de travail sur la structure du
comité

Poursuivra le suivi daa
objsctifs st das réalisations.

6.6 Les cadres suivent des cours donnés
& l'extésiawr sur la gestion de |a
diversité at partagent leura idées

En 1994-1995, plusiaure cadres supérieurs ont euivi des cours &
{'extérisur sur |’équité en matidrs d'emploi.

Maintenir la participation des cadres eux cours
donnés & l'axtériaur at & )'atelier ds Statistiqua
Canada sur la gaation d'une main-d'ceuvra
divarsifida.

Cadres
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C. OBJECTIFS NUMERIQUES

Objectifs : Déterminer le niveau de réalisstion des objectifs pour chague groupe désigné

" Suyjet Réalisations en 1994-1995 : Activités at objectifs pour 1995-1996 Centra de responsabilité Objectifs pour 96-97 at 97-98

Examen graphique du taux de réslisation | On & fait une anelyse dee réslisations par rapport sux objectifs pour la | Travailler & ia réelisation dae nouveaux cbjectifs. | La Division du perfectionnsment dss ressourcee | Poureuivra la réalisation dss
des objectifs numériques pour chaque | période de 1986 & 1995. Las résuitets sont préesntés sous forme de | Evaluer le travail accompli et sn rendre compte A la | humaines fait le suivi du teux de réalieation dee | objectifs.
groupes désigné tabieaux. direction. objectifs.

Les cibies ds I"équité en matidre d'empioi reliéee au recrutsmsent et aux promotions qui constituent Iss objactife da base & atteindre de 1935 & 1998 sont fournis par le Secrétariat du Conseil de Trésor.

Objectifs de recrutement

Les objectifs ds recrutemsni corrsspondent a la proportion da recrues qui, toutae chosse &tent égales par ailleurs, devraient provenir des groupss désignée dane la cedre du programme d'équité sn matidre d'smploi. Lee donnbes néceeeairss a I'établissament de
ces objectifs proviannsnt de troie sourcea : (1} Racensement du Canada pour daa renesignsmente eur lge fsmmass, lge minoritée vigibles et les autochtones; (2) Enquéte sur Is aanté et Isa limitatione d'activitée (ESLA) pour des renseignemsnte sur Iss personnes
handicapése et (3) Fichisr de données sur la population du Gouvarnsment du Canada pour dee renesignemsnte sur I8 nombre d'employés par groupe profassionnel dans lee ministérae fédéreux. Las reneeignsmants racuaillis dane le cedre du Recensement de
1991 st da I'ESLA constituent une estimaticn dee taux de disponibilitd da la main-d‘ceuvre extarns, c'est-a-dire calis qui poeséds les compétencas et {'expérience dont a besoin ia fonction publique fédérale.

Objectifs de promotion
Lea objectife de promotion constituent la part dee promotions, toutae choses étant égeles par ailleure, qui devreient revenir eux msembras des groupee déignée. lie eont fonction dse taux de dieponibilité de la main-d’'oeuvre interne, c’'est-a-dire la proportion de
fonctionnaires fédéraux qui font partis daa groupes désignée. Lae taux de disponibilité de la msin-d ‘oeuvre interne indiguent le tailis du bassin d'smployée qualifiés qui pourratent eccédsr & dee groupes et niveaux professionnele supériaurs.

Lea objectifs de promotion pour laga msmbres des groupes déeignés dens le cadre du programme d'équité en matiére d'emploi corraspondent aux taux de dieponibilité de ia main-d‘osuvra intsrne pour les catégories professionnelies autres que celle ds la gastion.
Pour las fammass, lee objectife da promeotion {comme pour le recrutement} sont fonction ds le catégorie profassionnelle. Dsns caertains groupee professionnele, par sxempie FS (Ssrvics extérieur) ot LA (Droit], les promotione ea font presque toutes & |'intérieur
du goupe méma. lle ast donc facila da carner la relavs. Dse employés d'autrae sactsure comme le groupe de I'économis, de la sociologie et de la statistique de la cetégorie scisntifique et profaeeionnslis et du groupe des commis aux écritures at aux
réglements de fe catégoris du soutien administratif sont promue a d’autrae groupes, commae par axsmple Administration des programmes ot Services adminietratife de le catégoris ds {"administration at du eervice extériaur. Pour éteblir dea groupas ds ralévs

appropriée, on se fonde sur i"évoiution das promotione sntra différantee catégories pour I'enssmblse da la fonction publique.

Le groupe de la direction (EX}

Le baesin de reldve du groupa da ia diraction est composé d'employés de niveeu équivelsnt & celui das csdrae (p. ex., scientietee pricipaux) et d'employés dont la poete est inférieur da deux niveaux au groupa EX (surnormée sgroupee da raléve») pour
I'sneamble de ia fonction publiqua. La rapréeantation dse msmbrae dee groupse désignée dans cs bassin constitue I'objectif ds recrutement su nivesu d'entréa de groups de s diraction.

A partir d*avril 1995, it n'y aura plue d'objsctif {ié aﬁx promotione dane la catégoria de ia gestion.
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Rapports de contréle du Conseii du Trésor
Taux cumuiatifs - 4/91 4 3/94
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Rapports de contrdie du Conseil du Trésor
Minorités visibles

20%

Recrutement
15% |- - PO P T
Promotions

10% ............ B o e R L L LT T

5%

0%
4 W) 25 v ™
$& o 9"@96“?50 o o
Ludﬂndﬂ‘weﬂmMbt!bﬂsu’l“lltllrlﬁdlwd‘dspﬁiﬁﬂédli%1dlh

#5SC
Lummmmmhmwmwaawwunmnsc 150595

Rapports de contrdle du Conseil du Trésor
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Représentationa SC
Périodes Indéterminées et déterminées
> § (3} mois

6% 276
5%
4%
3%
20 | 112
1%

32

D% ] 1 1 i 1 L 1 1 1 1 1 1 ] L L] I 1
3/86 3/87 3/88 3/89 3/90 3/91 3/92 3/93 3/94 3/95
Les ch'rl'l'l_'es sont basés sur les employés qui se sont auto-identifiés 15/05/95

80%

60%

40%

20%

Représentation des femmes par niveau
Périodes indéterminées seulement

1986-1995
Soutien 8o4
Autirg Agent SUDAHEINE " rerrase 664
ES, MA, CS, subalterne
................................................................... 210
Agent intermédiaire ___ e 313
Agent principal
56
12

0%
3/86 3/87 3/88 3/89 3/90 3/91 3/92 3/83 3/94 3/95

150593

Représentation des fermmes dans les groupes ES, MA, CS, EX
Périodes indéterminées seulement
1986-1995

1 Il 1 1 I N T TR I 1 (R N S i e 1

0%
3/86 3/87 3/88 3/89 3/90 3/91 3/92 3/93 3/94 3/95

150595

Représentation des femmes dans le groupe EX
Péricdes indéterminées seulement
1986-1995

20%

EX1+EX2

159 [rorerrerssnens e
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0% " I N T T S S S S |
3/88 3/B7 36 3/89 390 3/81 382 383 394 305

150595
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Représentation des femmes dans le groupe EX
Périodes indéterminées seulement
1986-1995

3/86 387 3/88 /89 3W0 391 IV 3M3I 384 395
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C.2 Représentation - fin

Représentation das femmes dans le groupe S|
Périodes indéterminées seulement
1986-1985

0% —r—T—7T—7 7T
366 387 IBE B9 390

T T T T T T

150555

102

210

112
65
10

T T
3| o2 302 384 38
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Représentation des femmes dans le groupe MA
Périodes indéterminées seulement

1986-1995

40%

30% -

20% |

10%

64

28

I 1 1 Il 1 i | L 1

3/86 3/87 3/86 3/89 3/90 93/91 32 3IMI 34 395

150585

0

Représentation des femmes dans le groupe MA
Périodes indétermindes seulement
1986-1995

1 } i L 1 Il 1 1 i

3/86 3/87 3/88 3/89 390 3M1 3P2 3IBI 384 395

150505

64

28

0

Représentation des femmes dans le groupe CS
Périodes indéterminées seulement
1986-1995

10% |-

— Pt CS4

2
/ll ., C35 _ . ) o

386

150495

3/87 /88 3/83 380 /91 B2 393 3P4 385
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