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A. APERCU

Pour atteindre les objectifs de I'équité en matiére d’emploi, Statistique Canada a adopté une stratégie consistant & intégrer les principes d’équité aux activités quotidiennes et 4 créer un milieu propice aux possibilités d’emploi et
d’avancement pour tous les employés, y compris ceux des groupes désignés.

Un certain nombre de principes généraux caractérisent le style de gestion des ressources humaines propre 3 Statistique Canada, notamment :

Exemple donné par la haute direction - La haute direction donne I’exemple aux employés et met en pratique ce qu’elle préne.

Mesures incitatives - L’organisation établit des mécanismes faisant clairement la corrélation entre les nouveaux programmes et les avantages qui ont des répercussions directes sur le travail et les
programmes au niveau local,

Participation - Des efforts sont déployés pour faire participer les employés, afin qu’ils atent 4 coeur d’obtenir des résultats. La participation des gestionnaires se fait par I’entremise des comités de
gestion.

Approche systémique - Le Bureau est d’avis qu’il faut adopter une approche systémique globale pour chacun des programmes des ressources humaines.

Répétition, cohérence et tradition - Le Bureau met en oeuvre des mécanismes qui permettent de réitérer le message suivant : “Travaillons tous ensemble au sein d’une organisation cohérente pour maximiser
I'efficacité de Statistique Canada™.

Fonctionnaire de carriére - Le Bureau croit 2 la sagesse, 2 la créativité et au dévouement des fonctionnaires de carriére et dispose d’une série de pratiques destinées & promouvoir le maintien en fonction des
employés, leur engagement et leur traitement équitable.

Comité de Véquité en matiére d’'emploi

A Statistique Canada, il est admis que le développement des ressources humaines est la responsabilité premiére des gestionnaires hiérarchiques. L’élaboration d'un programme d'équité en matiére d’emploi a €té confiée 3 un comité de
gestion interne, présidé par un directeur opérationnel, et qui se réunit une fois par mois. Les spécialistes en ressources humaines sont 13 pour apporter soutien et conseils, mais ce sont les gestionnaires hiérarchiques qui doivent veiller
mener a bien les principaux programmes en matiére de ressources humaines.

Le Comité de I'équité en matiére d'emploi sert 4 imprimer une orientation aux divers projets 2 l'interne dans lesquels le Bureau s'est engagé. Son mandat stipule que «le réle de ce comité est de fournir des conseils en matiére de politiques
et de veiller 2 la mise en oeuvre de programmes visant 3 assurer une représentation et un traitement plus équitables des employés faisant partie des groupes désignés. Ce comité s'attachera & ce qu'il y ait une plus grande sensibilisation
aux programmes d’équité, 3 promouvoir un changement d'attitude et 3 surveiller 'adhésion aux programmes actuels au besoin, 4 donner des conseils sur les politiques 4 adopter et sur I'¢laboration de programmes, et 4 trouver les moyens
appropriés pour mesurer la responsabilité en fait de réalisation des objectifs en matiére d'équitén. Ce Comité est composé de représentants des quatre groupes désignés. Bien que la participation au Comité soit fondée sur I’intérét
commun, les membres représentent divers groupes, niveaux, spécialisations et divisions de Statistique Canada. Une structure active de sous-comité met I’accent sur les besoins des groupes désignés, et des groupes de travail organisent
des initiatives et des projets spéciaux en vue de donner suite aux besoins déterminés par le Comité de 1'équité en matiére d’emploi, ou pour identifier les besoins : le Comité d’intéréts des femmes, le Groupe consultatif des minorités
visibles, le Sous-comité des questions d’incapacité et le Comité des employés autochtones. En outre, des «promoteurs de produitsy contribuent a orienter les projets qui sont mis en oeuvre.

Le programme de base du Comité de I’équité en matiére d’emploi comprend cinq thémes :
1) Sensibilisation et attitude 2) Adhésion aux politiques en vigueur  3) Adaptation des programmesen cours  4) Conseil sur les questions & venir 5) Responsabilité

REALISATIONS EN 1996-1997 — FAITS SAILLANTS :

L'une des grandes initiatives a été le Programme de sensibilisation a la diversité, lancé en juillet 1993, et visant 3 modifier fondamentalement la culture au sein de l'organisation par le biais de séances de sensibilisation. Quelque 3 500
employés ont pu assister a une série d'ateliers portant sur la gestion dans le contexte d’une main-d'oeuvre diversifiée et données sous forme interactive et d'enseignement en tandem. Le processus de sensibilisation se poursuit par
l'adaptation des programmes de formation existants afin de renforcer les principes sur la diversité. Deux livrets ont été élaborés dans le cadre du cours original : Gestion dans le contexte d'une main-d'oeuvre diversifiée et Conseils
pratiques a l'intention du gestionnaire travaillant dans le contexte d’une main-d'oeuvre diversifiée, qui sont tous deux utiles comme matériel de référence.







Le projet «PAS pour les employés handicapés» représente une nouvelle initiative qui est toujours pleinement opérationnelle. Afin d'aider les employés ayant une incapacité 3 obtenir une affectation par I'entremise du PAS, on a instauré
un octroi de crédits incitatifs et élaboré un Guide de référence de I'employé.

Le Programme de perfectionnement - domaine de soutien technique est un nouveau programme destiné 2 faire en sorte que les employés occupant des postes de soutien acquiérent les habiletés, l'expérience et les connaissances requises
au niveau d'agents subaltemes. Le programme de perfectionnement, d'une durée de 30 mois, allie la formation dispensée en salle de classe aux travaux pratiques et les stagiaires sont encadrés par un mentor. En février 1997, 64 % des

189 participants étatent des femmes.

Le programme de certificat pour les informaticiens adjoints représente une initiative visant les employés de niveau subalterne des groupes de soutien technique, opérationnel, administratif, qui possédent les aptitudes nécessaires et
veulent se perfectionner en informatique. Ce programme comprend une formation pratique de six semaines dans trois domaines de spécialisation, soit les essais de réception des systtmes et documentation, la fonction d'expert adjoint en
informatique et la fonction d'assistant de 'administrateur du réseau local.

Tous les employés peuvent consulter sous forme électronique le Rapport sur I'équité en matiére d'emploi et le Plan pluriannuel par l'entremise du Réseau de communications intermes du Bureau.

L'annonce de la nomination de nouveaux agents de la prévention du harcélement {APH) - dont cing nouveaux agents et un dont les fonctions ont été reconduites - s'est accompagnée de la diffusion d'affiches identifiant les APH, de la
parution d'un article dans le SCAN, de la diffusion de dépliants sur le harcélement en milieu de travail auprés de tous les employés et de séances présentées pendant la pause du midi par les APH.

Compte tenu de I'intérét manifesté dans le cadre du Sondage d'opinion de 1995 auprés des employés quant au travail 4 temps partiel, le Bureau a organisé des séances d'information i l'intention des employés et a diffusé des Directives
relatives aux régimes de travail flexibles, réalisées par le groupe de travail sur I'équité en matiére d'emploi. Entre mars 1995 et octobre 1996, le pourcentage de professionnels de niveau supérieur travaillant 3 temps partiel est passé de
10,6 % 4 14,7 % et le nombre demployés en télétravail a graduellement augmenté - notamment 4,4 % des employés nommés pour une période indéterminée en novembre 1996.

Le recours aux «concours génériques» a augmenté ces demiéres années afin d'en arriver A une plus grande flexibilité professionnelle des employés et de renforcer les chances équitables de promotion. Les concours a I'échelle du Bureau
ayant comme objectif de doter des postes vacants de la méme catégorie et exigeant une certaine homogénéité quant aux habiletés et & I'expérience sont dorénavant la norme pour les postes de directeur, de directeur adjoint, de chef de
section, de méme que les postes du groupe CS. On a remarqué que les concours génériques permettent d'identifier les candidats hautement qualifiés, d'accroitre le nombre de candidats requs en dehors des divisions de dotation et surtout
d'augmenter les possibilités d'avancement pour certains groupes désignés.

On élabore actuellement A la Division des statistiques sociales, du logement et des familles un projet dans le but de recenser un nombre donné d'employés autochtones de la région des Prairies. La création du Programme des données sur
les autochtones 2 Statistique Canada viendra faciliter la liaison avec les clients autochtones, offrira des postes aux candidats de la communauté autochtone pour travailler dans des domaines d'intérét et procurera des possibilités de
formation. Ce programme fournira aussi une occasion de recrutement et de maintien des candidats de niveau professionnel. Cette initiative découle des travaux de la Commission royale sur les peuples autochtones, qui recommandait la
formaticn et le perfectionnement des employés autochtones en poste et ceux qui seront recrutés, de méme que la mise sur pied de programmes d'apprentissage et d'échanges de cadres dans le but de contribuer 2 la compatibilité entre les
systémes de gouvernements autochtones et Statistique Canada.

Le contréle effectué par le groupe de travail sur I'examen des processus de sélection se poursuit afin d'assurer 'équité dans les activités de promotion et de reclassification. Cet examen des processus de sélection vise a sensibiliser les
gestionnaires quant aux obstacles que soulévent les critéres de présélection et de sélection.

Réalisations du sous-comité

Chaque sous-comité sur les objectifs établis de I'équité en matiére d'emploi a tenu des séances d'information avec des conférenciers invités dans le but de mieux sensibiliser le personnel au sujet des questions portant sur I'équité a
Statistique Canada.

* le CIF a veillé 2 I'organisation des activités dans le cadre de la Semaine des femmes : 1) Environ 170 participants ont assisté & une conférence d'une demi-journée donnée par Barbara Mozes sur le théme du «Perfectionnement
professionnel dans un nouvel environnement de travail»; 2) en tout, 140 participants avaient 4 choisir entre huit ateliers portant sur une variété de sujets et congus non seulement pour les aider dans leur carriére, mais aussi pour leur
fournir 'occasion d'en apprendre davantage sur les services offerts et sur d'autres méthodes de perfectionnement professionnel;
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* le Groupe consultatif des minorités visibles (GCMYV) s'est employé de pair avec ses membres a redéfinir son mandat et ses paramétres. Le Groupe a aussi participé a I'¢tude amorcée par la Commission canadienne des droits de la
personne dans le but de faire un apport construztif 4 la fonction publique en procédant & la détermination des éléments propres aux pratiques d'embauche et 3 'environnement en milieu de travail. Le rapport intitul¢ «Les minorités
visibles et Ia fonction publique du Canadan, réalisé par John Samuels & Associates Inc., a été publié en février 1997. Depuis, le Groupe s'est fondé sur ce rapport afin de déterminer quelles recommandatlons pourraient étre adoptées

par Statistique Canada;

* les membres du Comité des employés autochtones ont organisé plusieurs activités dans le cadre de la Semaine de sensibilisation au réle des Autochtones (SSRA) : en 1996, Diana Jardine, conseillére juridique principale auprés du
ministére des Affaires indiennes et du Nord canadien a parlé de la loi traditionnelle chez les Autochtones. Au cours de la SSRA de cette année, il y a eu un certain nombre d’activités culturelles et plusieurs conférenciers, dont Bob
Dixon, des Affaires autochtones Canada d'Industrie Canada, a parlé du développement économique chez les Autochtones et Shirley Cardinal, une jeune enseignante, a abordé le réle des femmes au sein de la société autochtone

traditionnelle;

= au cours de la Semaine de sensibilisation au réle des Autochtones en 1996, Melanie Sexton, de la firme Access Consulting, a inauguré les activités avec des kiosques, des expositions, de méme que des démonstrations de supports
d'information de substitution et, en 1997, Cameron Crawford, vice-président de I'Institut Roeher, a patrlé des avantages de I'embauche de personnes ayant une incapacité, et de ce qu'elles apportent aux employeurs.

FAITS SAILLANTS EN 1997-1998:

Falts saiilants :
Les priorités de Statistique Canada en ce qui a trait 4 I'équité en matiére d'emploi sont les suivantes :

1. Initiative de recrutement des groupes désignés
Récemment, la Division des opérations des ressources humaines a élaboré une Initiative de recrutement des groupes désignés qui intégre un répertoire électronique de candidats éventuels. On pourra ainsi présenter des candidats dans le

cadre des nombreux postes devant étre dotés en raison du nouveau grand défi du Bureau, soit le PASEP, Projet d'amélioration des statistiques économiques provinciales. Ce répertoire a été créé afin de miser tout particulirement sur Jes
candidats d'origine autochtone ou frappés d'une incapacité. La base de données se compose de curriculum vitae (CV) ayant été requs 2 la suite d'une sollicitation ciblée par Statistique Canada via divers réseaux autochtones et réseaux de
personnes ayant une incapacité. On y trouve aussi des CV envoyés par des candidats prometteurs des groupes désignés ayant fait une demande d'emploi dans le cadre du Recrutement des administrateurs (ES/MA/CS) qui n'ont pas été
retenus mais qui semblent aptes 2 occuper des postes Sl, ainsi que des CV transmis par AINC ou des associations d'aide aux personnes ayant une incapacité, ou reliés aux répertoires des groupes désignés de la CFP. Les agents de
dotation peuvent consulter le répertoire électronique en vue de compler des postes vacants. Jusqu'a présent, le Bureau a requ 163 CV de candidats autochtones. Un groupe de travail est en voie de constitution afin d'identifier des
candidats prospectifs de niveau SI et CR a partir de ce répertoire, d'effectuer des entrevues préliminaires et des vérifications des références afin de foumir un service de jumelage.

2. Programme de données sur les Autochtones
Un projet est en cours d'élaboration 2 la Division des statistiques sociales, du logement et des familles en vue d'identifier un certain nombre d'employés autochtones de la région des Prairies. La création du Programme de données sur les

Autochtones donne aux candidats du milieu autochtone l'occasion de travailler dans des domaines d'intérét et de suivre une formation nécessaire, Le Programme permettra aussi de recruter et de garder en poste des candidats de niveau
supérieur. Ce projet en est actuellement 2 I'étape préliminaire.

3. Projet de déclaration volontaire
Un projet va étre lancé afin d'encourager la déclaration volontaire chez les employés faisant partie des groupes désignés afin que le Bureau connaisse beaucoup mieux la composition de e ffectif et la représentation des groupes désignés.

Le Sondage d'opinion auprés des employés de 1995 a fait ressortir une représentation plus grande des groupes désignés que l'on ne pensait. Ce projet est congu de fagon 4 encourager les employés 4 faire une déclaration volontaire, de
sorte que le Bureau puisse élaborer des programmes répondant aux besoins des employés des groupes désignés.

4. Le Programme de recrutement et de perfectionnement en sciences sociales (PRPSC)
Le nouveau Programme de recrutement et de perfectionnement en sciences sociales (PRPSC) offre, avec l'alternance de formation et d'affectations sur une période de deux ans, une occasion d'avancement professionnei pour nombre de

nos employés. On s'efforcera particuliérement d'encourager la participation des employés des groupes désignés.







5. Préparation des dirigeants de demain
La Reléve a rendu les responsables du Bureau plus conscients de la nécessité de prévoir une réserve de cadres. On va mettre en oeuvre une nouvelle initiative afin d'étendre les affectations de fagon 4 permettre aux employés de niveau

intermédiaire de saisir l'occasion d'affectations spéciales en vue de parfaire leurs connaissances et leurs habiletés organisationnelles.
Groupes désignés - Initiatives des sous-comités

Le Comité dintéréts des femmes _
Le Comité d'intéréts des femmes a cerné un certain nombre de sujets, dont la représentation des femmes au niveau de la gestion; Fenvironnement de travail dans les secteurs opérationnels; les techniques des réseaux d'entraide; la

formation de base pour les femmes de niveau subalterne; et le style de gestion applicable au respect de la personne. Des groupes de travail ont été créés afin d'examiner ces sujets et de formuler des recommandations.

Le Comité des employds autochtones )
Le Comité s'est surtout focalisé sur un engagement conjoint des ministéres fédéraux dans la région de la capitale nationale et la Canadian Aboriginal Science and Engineering Association afin d'animer le Salon des carriéres pour les

Autochtones qui aura lieu en novembre 1997. Des trousses de carriére au sein du Bureau seront distribuées au kiosque de Statistique Canada lors des ateliers présentés par le Bureau.

Le Groupe consultatif des minorités visibles (GCMV) ‘
Une plus grande importance sera accordée au recrutement de membres pour le Groupe consultatif des minorités visibles (GCMV) et on s'emploiera 4 cemer les préoccupations de ce groupe désigné d'employés.

Le Sous-comité des questions dincapacité
Le Sous-comité des questions d'incapacité jouera un réle dans le Comité consultatif sur '¢quité en matiére d'emploi pour les personnes handicapées du Secrétariat du Conseil du Trésor. Le Bureau est représenté au niveau du sous-comné

de recrutement dans le cadre de ce projet de la fonction publique. Les renseignements ainsi recueillis serviront au niveau du Bureau a faciliter Fembauche de personnes handicapées.
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B. ANALYSEDE LA SITUATION

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

Objectif ; Veiller & ce que les activités de dotation soient impartiales, de maniére 8 sélectionner, & attirer, & engager et & conserver les meilleurs candidats.

Faits saillants en 1995 - 1996 Activités et objectifs en

1997

Sujet Faits saillants en 1994 - 1995

1996 - | Réalisationsen 1996 - 1997

On a continué de surveiller les concours pour mettre en oeuvre des

] X X La surveillance en fait de concours s'est
mesures qui donnent suite aux conclusionsdes analyses effectuées

poursuivie.

Le suivi des activités de
dotation est permanent.

1.1 On a exercé un suivi des activités de dotation
pour fes groupes désignés par rappnrt a
{'ensemble de la population {statistiques sur la
représentation, le recrutement et les
promotions), afin de déceler tout obstacle
édventuel. On a mis en place un processus de
surveillance de tous !es concours afin d’obtenir
des statistiques au niveau agrégé sur la
participationdes groupes désignés.

Contrélarles
activités de
dotation
{statistiques de flux
sur le recrutement,
les promotions, e
déploiement, les
mutations, les
départs}
concernantles
groupes désignés
par rapport &
I'ensamble de la
population

Continuer le suivi das mesures L'analyse des données s'est terminée le 31
prises. Analyser!es données mars 1997 quant aux objectifs fixés sur
sur le recrutement et les 'équité en matiére d'emploi. (Voir les
promotionsen relationavecla | graphiques de la Section 6, Rapport sur
nouvelle stratégie pour '8quité en matiére d'emploi et Plan
"établissementdas objectifsde | pluriannuel.)

i'équité en matidra d’'emploi.

On a effectué une analyse des donnédes sur les | Le contrdle s'est poursuivi. Des graphiques ont été drassés pour
promotions entre 1988-198%9at 1993-1994 établir une comparaison entre les activités de recrutementet de

par groupe désigné, analyse qui a montré que promotion et les objectifs établis en regard des objectifs de I'équité en
les femmes réussissent généralemant mieux matiére d'emploi

dans les cas ol il y a plus d'un poste 3
combler. Cette constatation a contribué i 1a
décision d’introduire des concours génériques
qui donnent lieu & plusieurs nominations. (Voir
te point 1.4)

opérations des
ressources
humaines
{DORH}
enregistre les
données
relatives a
chaque
concours. Le
Groupe de
travail sur
'examen des
processus de
sélection passe
en revue ces
données.

La Division du
parfectionne-
ment des
ressources
hurnaines
{DPRH)

Centre de Objectifs pour
responsabilité 1997 - 1898
La Divisiondes | Continuera

surveiller les
concours afin |
d'en assurer
I'équitd.

Continuer 3
surveiller.
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Faits saillantsen 1994 - 1995

Faits saillantsen 1995 - 1996
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Activités et objectifs an 1996 -
1997

Réalisationsen 1996 - 1997

Centra de
responsabilité

Objactifs pour
1997 - 1998

1.1 suita

Contrdlerles
activités de
dotation
{statistiques de flux
sur le recrutement,
les promotions, le
déploiement, les
mutations, les
départs)
concernantles
groupes désignés
par rapport &
I'ensemblede la
population

Un comité supérieur de I'examen du personne!
a assuré une surveillance suivie de cing
pratiques de dotation pour en vérifier
I“impartialité. Ces pratiques sont les

suivantes :

- reclassificationdans les cas ou le titulaire
occupait le mé&me poste A titre intérimaire
au cours des 12 derniers mois:

- reclassificationdans les cas ou le titulaire a
été4 nommé pendant I'année A [a suite d'une
mutation ou d'un déploiement;

- promotion sans concours A la suite d’une
atfectation intérimaire 4 ce poste ou 3 un
poste équivalent au cours des 12 derniers
mois;

- nomination pour une période indéterminée,
par suite d'une nomination pour une période
déterminéde, sans qu'il ¥ ait de concours;

- prolongation au-dela d’un an de
nominations intérimaires & des postes
vacants.

La comité supérieur de I'examen du personnel a tenu des réunions
bimensuellesen 1995-1996.

Le comité supérieur de I’'examen du personnel a continué d’assurerla
surveillance de cing pratiques da dotation pour en vérifier I'impartiafité.
Les données sur la reclassificationont &té analysées et communiquées
au comité,

Continuer la suivi des mesures
de renouvellementdu personnal
et mettre en ceuvre da
nouvelles initiatives qui donnent
suite aux &tudes. Analyser les
données sur le recrutement et
les promotions en relation avec
la nouvelle stratégie
d’établissementdes objectifs.

Le Comité supérieur d'examen du personnel
s'est réuni sur une base mensuelle en 1996
et en 1997.

Le Comité a continué 3 surveiller les cing
activités de dotation afin d'en assurer
I'équité. L’analyse des données sur la
reclassification pour 1996-1997 a été rendue
disponible au Comité. {Voir le point 5.4}

DORH et le
Comité
supérieur
d'examen du
personnel

Continuer le
suivi des
mesures da
renouvelle-
ment du
personnel et
mettre en
oeuvre de
nouvelles
initiatives
faisant suite
aux études.

1.2

Surveillerles
processus de
sélection:
examinerles
exigences
essentielles des
postes et contrdler
les procédures de
sélection pour
déceler et Aliminer
toute partialité.

Les concours visant & doter des postes de
niveau intermédiaire sont systématiquement
revus et contrdlés, & chaque étape, par le
groupe de travail sur 'examen des processus
de sélectiondu Comité de I'équité en matidre
d’emploi. Certains aspects des concours (par
exemple, les critéres de présélection) sont
abordés avec les gestionnaireslorsque les
circonstancesle justifient.

Les commentaires et les discussionsindiquent
que cette fagon de procéder a effectivement
sensibilisé les gestionnaireset les agents de
datation. Méme si le groupe cible était de
niveau intermédiaire, I'effet global de cette
sensibilisationa été bénéfique pour tous les
niveaux. Les exigences en matiére de scolarité
et d'expériencedans les critéres de
présélectionne sont plus limitées & des
domaines restreints.

Le groupe de travail sur 'examen des processus de sélectionont
continué de contr8ler les concours et d’en évaluer I'efficacité, de
sensibiliserles gestionnaires 4 cet égard. On a élargi ce type de
concours visant A doter des postes d’autres niveaux.

Le groupe de travail sur 'examen des processus de sélection du
Caomité de I'équité en matiére d'emplei a continué de tenir des
réunions réguligres. La réduction du nombre de concours découtant
des restrictionsbudgétaires a contribué & diminuer les activités de ce
groupe. On a contrdlé les concours et on a sensibilisé les gestionnaires
at les agents de dotation. {Voir le point 4.1}

Continuer de contrdlerles
concours et d'en évaluer
'efficacité; continuer de
sensibiliser les gestionnaires &
cet égard.

Le Groupe de travail sur I'examen des
processus de sélection a continué de tenir
des réunions périodiques et & encourager la
tenue de concours génériques lorsque c'est
possible.

Le Groupe de
travail sur
I'examen des
processus de
sélection

Assurerla
continuité du
réle du Groupe
de travail sur
Fexamen des
processus de
sélectionet la
sensibilisation
des
gestionnaires.
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main au guide et pour e mattre
A la dispositionde tous les
employés.

Sujet Faits saillantsen 1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activités et objectifs en 1996 - Réalisationsen 1996 - 1997 Centre de Dbjectifs pour
1997 responsabilité 1997 - 1998
1.3 Chaque jury de sélection doit comprendre au La pratique de nommer au moins une femme 4 chaque jury de Continuer de nommer au moins | La pratique a été maintenue. Cadres qui Poursuivre la
moins une femme. Des membres des autres sélection ainsi que des membres d’autres groupes désignés lorsque une femme A chaque jury de participentaux | participation.
Nommer un groupes désignés en font partie lorsque cela cela ast possible a é1& maintenue. sélection ainsi que des_ processusde
membre d'un est possible. membres d’autres groupes sélection
groupe désigné au désignés Jorsque cela est
sein du jury de possible.
sélection
1.4 Les concours et les procédures génériques On a évalué I'efficacitédes concours génériques, par suite d’'un appel Les services de dotation ont Les employés intéressés et aptes & participer | Jurys de Continuerde
sont utilisés pour augrenter les chances de interjeté relativement a un concours de chef de sectionES-6. Ona I'intention d"examiner de au concours générique principa! ont sélection des recourir aux
Mesures prises promotion et de perfectionnement.Les approuvé le concept de la création d’un bassin de recrutement et de nouvelles méthodes d’entrevue | rencontré le sous-comité de la DRH et ont concours concours
pour encouragerles | concours pour les postes de directeur adjoint critéres de présélectionascendants. et des questions axées sur le entendu le point de vue de celui-ci sur les génériques at génériques.
membres des (ES-7/51-8) et los niveaux MA-4, 6 et 7 sont comportement, en vue de sujets principaux. Des groupes de réflexion cadres Le concours
groupes désignésd | senériques depuis plusieurs années. Des rencuvelerles moyens utilisés | ont £1é créds afin d'inclure une plus grande supérieurs générique
participer aux concours génériques existent maintenant pour | Trouver et examiner des outils ou des tests qui aideront 3 faire une pour évaluer les candidats dans | représentation des employés, de méme que principal sera
concours les postes de niveaux ES-6/SI-7 (chef) et de évaluation impartiale des qualités personnelles et de I'aptitude 4 la le cadre des concours d'anciens candidats ayant participé aux lancé en
niveaux CS-2/3/4 ot PE-4/5. gestion. génériques. On aura recours 3 concours génériques. La rétroaction fonction des
des rechercheseta la découlant de ce processus a servi & élaborer nouvelles
participationd des séminaires les Lignes directrices sur les concours lignes
pour atteindre ces objectifs. génériques annoncées par le sous-comité de directrices sur
la DRH, le 25 novembra 1996. les concours
génériques,
Etudier
I'efficacité des
processusde
concours
génériques
récemment
institués.
On a produit une trousse d’information permettan aux agents de Revoir le Guide générique surle | On a mis la derniére main au Guide générique | Servicesde Faire en sorte
dotation de fournir & chaqua jury de sétectioninterne les processus de dotation par et qui 2 1 distribué A tous les employés dotationde la que ce Guide
renseignementsnécessaires sur les objectifs de ! équité en matiére concours devant &tre utilisé par | sous la forme des Lignes directrices sur les DPRHetde la générique
d’emploi. tous les groupes et prendre des | concours génériques. DORH continue
mesures pour mettre la derniére d'étre utilisé.
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Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits saiflants en 1995 - 1996 Activités et objectifs en 19396 - Réalisationsen 1996 - 1997 Centre de Objectifs pour
1997 responsabilité 1997 - 1998
1.4 suite Par suite d’une étude sur le groupe MA, qui Un projet visant 3 établir un processus de révision des promotions, par | Continuer d’évaluer Des modifications ont été apportées au Cadres de la Continuer
révélait que I'avancement des femmes dans ce | lequel les chefs et les superviseursinterviendraientdirectement dans I"élargissementde l'examen par | concours MA-04 afin de prendre en compte Directionde la d'évaluer
Mesures prises groupe ne suit pas celui des hommes, surtout | le processus de sélection pour la dotation des postes MA a été les pairs, ainsi que de la les recommandations du Groupe de travail. méthodologie I'élargissement
pour encouragerles | harce que les femmes ne se présentent pas examiné. Le groupe de travail a étudié Ja possibilité d' élargir Fexamen | possibilité d’edapterles de I'examen
membres des aux concours, oh a établi un groupe d'étude par les pairs au-deld du niveau MA-03. Le groupe a aussi suggéré processus de promotion par les pairs.
groupes désignésd | < les processus de concours. Ce groupe a d'élargirla vérification des références en vue d’en tenir compte dans d’autres organismes
participer aux présenté des recommandationset un plan la notation des capacités et des qualités personnelles. statistiques.
concours d’action qui sont maintenant en peuvre. On a
rédigé un guide des concours MA, qui
comprend de !'information sur le processus de
concours utilisé pour doter les postes MA 4 la
Direction de la méthodologie de Statistique Un document intituié Rapport Royce/Swain
Canada. Ce guide est fourni 3 tous les sur [a fagon de mener un processus
candidats. compétitif a été publié et les
recommandations ont été mises en oeuvre
dans le cadre du concours MA-Q4,
L’efficacité
des recom-
mandations du
Rapport ayant
été adoptées
sera évaluée

Deux postesde coordonnateuront &té créés 3
la Division des opérations des ressources
humaines pour intensifier le recrutement et le
maintien en fonction des personnes
handicapées et des Autochtones. Ces
coordonnateurs (agents de dotation) ont pour
tache de promouvoir'avancement des
employés des groupes désignés et de chercher
un poste 3 ceux dont le contrat prend fin. lis
trouvent fes postes disponibles et ils font en
sorte que des employés des groupes désignés
soient présentés lorsque ces postes
deviennent vacants. ls agissent comme
agents de présentation pour les candidats des
groupes désignés dont les demandes sont
re¢ues au Bureau. Enfin, ils donnentdes
conseils aux membres des groupes désignés
sur le processus de sélection.

Les coordonnateurs ont travaillé en étroite collaboration avec le
groupe de travail sur le recrutement et le maintien en fonction des
Autochtones et avec le gestionnaire du projet Fonds d'innovationdes
mesures speciales(FIMS), afin de faciliter la participationdes employés
des groupes désignés au processus de sélectionet la promotiondes
employés nommés pour une période déterminée. Un répertoire des
curricutum vitae a é1& mis 3 1a dispositiondes agents de dotation, qui
doivent le consulter lorsque des postes deviennent vacants. Le
repérage de postes pour les Autochtones est permanent. Un répertoire
des curriculum vitae est mis & la disposition des agents de dotation,
qui doivent le consulter lorsque des postes deviennent vacants.

La localisationde postes pour
les Autochtones demeure une
priarité. Dans V'expectativede
postes anticipés au sein du
Bureau, on envisage la création
d’un répertoire automatisé qui
serait accessible aux agents de
dotation afin de présenter des
Autochtones, des personnes
handicapées et d'autres
personnes des groupes
désignés selon I'équité en
matiére d'emploi lorsque des
postes deviennent vacants.

La jocalisation des postes pour les employés
autochtones a encore été a "ordre du jour de
méme que la promotion de postes anticipés
au sein du Bureau compte tenu de
I'accroissement du budget (Projet
d'amélioration des statistiques économiques
pravinciales).

Un nouveau répertoire de recrutement des
groupes désignés (RRGD) a été mis en
place. Le RRGD est un répertoire totalement
automatisé et opérationnel qui est accessible
via le réseau local, afin de permettre aux
agents de dotation de présenter des
Autochtones, des personnes handicapées et
d"autres personnes des groupes qualifiés
désignés selon I'équité en matiére d’emploi
lorsque des postes deviennent vacants.

Un dépliant a été élaboré pour la recrutement
et la promotion des employés autochtones.

DORH, Projet
surle
recrutement et
le maintienen
fonctiondes
Autochtones,
Projet sur les
questions
d'incapacité
{Division des
Programmes
d'affectations
spéciales
{DAS), Groupe
de travaii sur le
répertoire des
Autochtones.

de fagon
suivie.

Poursuivre la
recherchede
postes
localisés pour
fes
Autochtones
et les
personnes
handicapées.
Surveiller et
évaluer
I'efficacitédu
RRGD, le
répertoire
électronique
de la DORH.







Sujet

e ——

Faits sailtants en 1994 - 1995

Faits saillants en 1995 - 1996

Activités et objectifs en 1996 -
1997

Réalisationsen 1996 - 1997

1.4 suite

Mesures prises
pour encourager les
membres des
groupes désignés &
participer aux
concours

On a rédigé le script d’un vidéo qui explique
les procédures de dotation en langage gestuel.

Des contacts ont &té établis evec des organismes non
gouvernementauxpour attirer des personnes handicapées qui
pourraient occuper un emploi régulier ou un emploi d’été. Le
gestionnaire du projet sur les questions d'incapacitéde 1a Division des
Programmes d’affectations spéciales a eu des contacts réguliers avec
des organismes de V'extérieur. Plusieurs organismes ont aussi regu le
«Guide de référence de Statistique Canada pour les employés
handicapéess.

On a consulté les listes de recrutementuniversitaire de dipldmés
autochtones du ministére des Affaires indiennes et du Nord
canadien,etdes candidatures ont £1é soumises au Programmae intégré
de recrutementdes CS. Les coordonnateursdes Opérationsdes RH
ont examiné la possibilité d'&tablir un répertoire centralisé des groupes
désignés aux fins de |’ équité en matiére d’emploi.

A linterne, des contacts ont é1é &tablis afin de procéder aux
aménagements nécessaires pour les membres des groupes désignés
orientés par I'intermédiairede différents programmes. Statistique
Canada a continué de tenir des réunions avec des organismes, en vue
de recruter des candidats pour des affectations temporairesd’été.

On devait produire un vidéo , en faire la promotion et le rendre
disponible au Centre de ressources des employés. Le projet a été
reporté indéfiniment, en raison du manque de ressources techniques
qualifiées.

Poursuivre |’ établissementde
contacts avec des organismes
de l'extérieur et planifier des
activités annuelies de
sensibilisationdans le cadre de .
la Semaine nationale pour
I'intégrationdes personnes
handicapées. (SNIPH) de 1997

Continuer de recevoir des listes
a jour de candidats autochtones
d‘universités, d’organismeset
d’associations autohtones, en
vue de leur présentation aux
équipes actives de recrutement
du Bureau.

Continuer de maintenir des
contacts avec ces organismes

Le projet a été reporté
indéfiniment en raison du
manque de ressources
techniques qualifiées.

Le réseautage avec des organismes de
I'axtérieur tels que Patrimeine Canada et le
ministére de la Justice s'est poursuivi, —
ceux-ci ont manifesté de I'intérét pour
Finitiative en fait d'affectations spéciales.

Une feuille de renseignements portant sur les
affectations spéciales et le PASEP, tels qu'ils
s'appliquent aux personnes handicapées, a
été envoyée A tous les employés handicapés
du Bureau.

Des listes de candidats des universités, des
organismes et des associations autochtones
ont été regues.

Une visite a é1é effectuée & FACM 3
Winnipeg, et I'ACM partage maintenant sa
liste de contacts relativement & I'équité en
mati¢re d'emploi avec le Bureau. Cette liste
permettra au Bureau d'étendre son action et
de promouvoir ses activitdés de recrutement
directement auprés des associations
autochtones qui tentent de placer des
candidats.

Les contacts ont été maintenus avec ces
organismes.

Ce projet a é1é mis en suspens pour une
période indéterminée.

DORH et Projet
sur lg
recrutement et
le maintienen
fonction des
Autochtones.

Sous-comité
sur les
questions
d'incapacité.

Centre de Objectifs pour
responsabilité 1997 - 1998

DAS pour les Continuer
employés avoir des
handicapés, cofnctacts
DPRH et Sous- | réguliers avec
comité sur les I'extérigauren
questions vue d'attirer
d'incapacité des candidats

et de planifier
la SNIPH.

Poursuivre
dans la voie
du réseautage
et intensifier
les mesures
visant 3 attirer
des
Autochtones,

Garder le
contact avec
ces
organismes,
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Sujet Faits saillantsen 1994 - 1995 Faits saillantsen 1995 - 1996 Activités et objectifs en 1996 - Réalisationsen 1996 - 1997 Centre de Objectifs pour
1997 responsabilité 1997 - 1998
1.4 suite On a évalué V'efficacité d"envoyer 'avis de On a examiné d’autres moyens d'encouragerles femmes et les autre Poursuivre les méthodes pour Une séance dirigée a eu lieu pendant la Equité en Poursuivre
i concours aux femmes qui pourraient étre groupes désignés & poser leur candidature aux concours.Le Comité encouragerles femmes & poser | pause du midi sur “Comment se comporter matidre I'arganisation
Mesures prises candidates et on a décidé de cesser cette d'intéréts des femmes {CIF} a organisé des présentations a I’heure du leur candidature aux concours. | dans un processus compétitif” a été d’emploi et de séances
pour encouragerles | pratique, tant donné gue les femmes se lunch sur {'avancement professionnel. présentée tant aux employés des groupes DPRH d'information
membres des présentent maintenant aux CONCOUTS en désignés qu'a ceux qui ne font pas partie de sur des
groupes désignés & | nombre proportionneld leur représentation. ces groupes. (Voir le peint 2.6) th&mes ayant
participer aux trait &
concours I'avancement
professionnel,
1.5 Les équipes de recrutement postsecandaire On a continué de premouveir I'équité en matidre d'emploidans la Ces mesures ont 1¢ Des séances de sensibilisation ont eu lieu Equipes de Continuer de
ont été informées des directives concernant publicité du recrutement universitaire. On a répété les séances de poursuivies, pour les équipes de recrutement. recrutement, faire mention

Mesures visant
assurer

I'impartialité de la

campagna de
recrutement
universitaire et
encouragerlas
membres des

groupes désignés a

poser leur
candidature

les objectifs de I'équité en matiére d’emploi.
Les agents de recrutement ont assisté 4 un
atelier d’une demi-journée sur I'équité en’
matiére d"emploi pour se sensibiliser aux
différents aspects de cette question.

Toutes les équipes de recrutemens
universitaire sont composées d’hommes et de
femmes. .

sensibilisationau besein.

On a modifié le contenu des séances de sensibilisationd’aprés le
compte rendu des recruteurs et les commentairesdes membres des
comités de sélectioninternes. Les équipes de recrutement continuent
de regrouper des hommes et des femmes. Les agents de projet
chargés du recrutement et du maintienen fonction des Autochtones

Cette pratique est maintenue.

Un dépliant de recrutement donnant le profil
des principaux groupes professionnels a été
réalisé et envoyéd aux associations,
organismes, et centres d'accuell
autochtones, au Réseau des peuples
autochtones (RPA), et au Groupe consultatif
interministériel des Autachtones. Ce dépliant
a aussi été publié dans le bulletin
d'information du RPA.

Cette pratique a été maintenue.

et des personnes handicapées ont participé au projet.

directeurs et
DORH.

—_——_—

Equipes de
recrutermnentet
DORH

de l'équité en
matiéra
d'emploi dans
la publicité
reliée au
recrutement
universitaire et
répéterles
séances de
sensibilisation.

Des dépliants
de recrute-
ment
s'adressant
aux personnes
handicapéeset
aux
Autochones
seront
envoyés aux
établissements
post-
secondaires.

Poursuivre
cette pratique.
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Sujet Faits saillants en 1994 - 19956 Faits saillantsen 1995 - 1396 Activités et objectifs en 1986 - Réalisationsen 1996 - 1397 Centre de Objectifs pour
1997 responsabilité 1997 - 1998
1.5 suite La publicité externe sur ta campagne de dO'n a c:’ r:;nué :'I N pdréczmser tes prlnmp;sd équité en mal‘lére - On a poursuivi les visites Les ws_ngs aux universités se sont Projet sur le Poursuivre la
recrutement universitaire indigue gue empiol dans g cadre ces campagnes de recrutement unwers‘lt.aue. annuelles aux universités, selon pourstivies. recrutementet pratigue.
Mesures visant & Statistique Canada préconise les principes de En féw"." 1 9.95' un ge?nonna:re et un agent autochlone ont visité les ressources disponibles au " - , . le maintien en
assurer I'éguité en matitre d’emploi et encourage les deux universités dans "Quest du Canada e} ont présen-té les Bureau et encouragé les Des d:_sposntlons s_pécuales ont_ été prises pour fonction des
| Iimpartialité de la membres des groupes désignés A poser leur programme_sde recrutementet d-e. perfectaonnement?S. MA et CS: da membres da groupes désignés réouvrir le répertoire des candidats de la CFP Autochiones et
campagne de candidature. SC. Les affiches et les photos utitisés pour fa promotion font mention 4 poser leur candidature. pour les personnes autochtones et les DAS
recrutement de "engagement du Bureau 4 I'égard de |"équité en matiére d'emploi. personnes handicapées dans le cadre des
universitaireet & initiatives de dotation anticipée du Bureau. Surveiller les
encouragerles présentations
membres des DORH et Projet | et
1 groupes désignés & surla I'embauchage.
poser leur recrutementet
candidature. le maintien en
fonctiondes
s S S P N SUNPS —_ — — — ] Autochtones | |
Des adaptations sont mises en place pour les candidats handicapés. Continuer de faire les Cetta pratique a é1é maintenue. DPRH, DORH Continger de
adaptations appropriées. et recruteurs procéder aux
adaptations
! - - o appropriées.
Le processus de recrutement est contrdlé et Les résultats du programme de recrutementdes CS ont ét& analysés Maintenir cette pratigue. Cette pratique a 814 maintenue. DORH Demeurer le
analysé A chaque étape. du point de vue de ia représentationdes groupes désignés. centre de
Les racruteurs assistent  une séance de coordination et
compte rendu 4 la fin du recrutement. te point initial
de contact.
Avec I'accord de la CFP, una procédure a é1é Statistique Canada continue d’étre le centre de coordination pour les Maintenir"ententarelative au Les dispositions spéciales ayant trait au DORH/Projet Poursuivrala
établie grice 3 laquetle SC devient la centrede | Autochtoneset les personnes handicapées qui cherchentun emploiau | répertoire spécial avec la CFP. répertoire ont &té maintenus. surle pratique.
coordination pour les Autochtones et les Bureau. Les demandes d'emploi arrivent directement 3 SC et sont recrutement et
personnes handicapées qui cherchent un ensuite ajouté au répertoire de la CFP. le maintien en
emploi au Bureau. Les demandes arrivent fonctiondes
directementa SC et som ensuite ajoutées au Autochtones
répertoire de la CFP. Cette procédure
particuliére permet aux candidats d’atteindre
I'employeur directement. (Voir le point 1.7}
1.6 Un groupe de travail a effectus une étude sur | Trois employés autochtonesont 616 recrutés en 1995-1996, malgré L' Assembléa des Chefs du Les consultations se poursuivent et le point Comité de Amorcer le
des initiatives a la fois nouvelles et éprouvées | les ressources limitées consacrées au racrutement. Manitoba (ACM} sera consuitée | Sur les progrés réalisés par le Bureau a été I'équité en programme de
Déterminerune qui serviraient & établir une stratégie relativement aux inftiatives tait lors des réunions prévues dé I'ACM. matiére consultation
stratégie et des permettant d’accroitre le recrutem~nt et le visant & améliorer les d’emploi. avec I'ACM,

mesures visant a
accroitre le
recrutament et le

maintien en fonction des Autochtones.ll a
formulé des recommandationsvisant 3
accroitre le recrutement, le maintienen

maint.ien en fonction et e perfectionnementdes employés
fonction des autochtones.
Autochtones .

perspectivesd‘emploi pour les
Autochtones. Le tout se fait
conformémenta Fentente
cadre concernant les droits de
la personne au Canada.







Sujet

Faits saillantsen 1994 - 19956

1.6 suite

Déterminerune
stratégie et des
mesures visant &
accroitrele
recrutementet le
maintien en
fonction des
Autochtones

Le financement du projet portant sur
I‘élaborationde stratégies visant &
accroitre le recrutement, le maintienen
fonction et |'avancementdes
Autochtones a £té autorisé pour 1994-
1995 et 1995-1996 en vertu du FIMS.
Ce projet est destiné 3 aider les
gestionnairesqui participent au
recrutement et au maintien en fonction
des Autochtones en leur donnant une
formation, des conseils et des outils
pratiques. Le projet comporte également
une étude de faisabilité pour certaines
recommandationsdu groupe de travail.

Faits saillants en 1995 - 1996

Le projet d’IMS s’est poursuivien 1995.1996 et sera prolongé
jusqu’en mars 1997, Le projet a permis d'assurer |a sensibilisationa la
formation sur la diversité au Bureau et de raffermir les liens avec des
organismes autochtones. Le personnel du projet a aussi participd
activement au Salon des carriéres pour Autochtones qui s’est tenu en

novembre 1995,

Activités et objectifs en 1996 -

Réalisationsen 1996 - 1997

Centrede

Objectifs pour

1997 responsabifité 199 7- 1998
L'accent sera mis sur les On édlabore actuellement 3 la Division des Région des Mettre le
activités internes par exemple: statistiques sociales, du logement et des Prairies et programmeen
la mise au point d'un module familtes un projet en vue de recruter un Division des oeuvre.
sur les questions autochiones certain nombre d'employés autochtones de la | statistiques
pour les cours destinds aux région des Prairies. La création du sociales, du I
superviseurset aux agents Programme de données sur les autochiones 3 | logement et
intermédiaireset I'ajout d'une Statistiqgue Canada viendra faciliter la liaison des familles.

dimension autochtone au
programme de soutien
technique actuellementen voie
d'élaboration; les activitésde
créetion d'un réseau avec les
organismes autochtones
concernant les sources de
données sur les Autochtones
du Bureau et les possibilitésde
carriére 3 SC.

L' accent est modifié pour tenir
compte du niveau réduit de
recrutement qui d.coule des
restrictions financiéres,

avec les clients autochtones, permettra
d'offrir des postes aux candidats de la
communauté autochtone pour travailler dans
des domaines d'intérét et fournira des
possibilités de formation. Ce programme
permettra aussi de recruter et de maintenir
en fonction des candidats de niveau
professionnel. Cette initiative fait suite aux
travaux de la Commission royale sur les
peuples autochtones, qui recommandait la
formation et le perfectionnement des
employés autcchtones en poste et 3 recruter,
de méme que la mise sur pied de
programmes d'apprentissage et d'échange de
cadres pour faciliter compatibilité entre les
sysidmes de gouvernements autochtones et
Statistique Canada.

Statistique Canada continue 3 financer le
projet. On a élaboré des modules de cours
pour le Bureau et ceux-ci seront mis a I'essai
auprés des employéds autochtones, de méme
qu'auprés du Comité de I'équité en matiére
d'emploi.

La focalisation
portera
maintenant sur
des activités
axées sur des
sujets
externes en
raisen des
résultats de
que donnera le
Projet
d’amélioration
des
statistiques
écanomiques
provinciales
(PASEP) sur le
plan du
recrutement.







Sujet

1.6 suite

Déterminer une
stratégie et des
mesures visant 4
accroitre le
recrutement et le
maintien en
fonction des
Autochtones

Faits saillants an 1294 - 1995

Faits saillantsen 1995 - 1996

Activités et objectifsen 1996 -
1997

Le projet d’une trousse concernant les possibilités d’avancement
professionnel pour les candidats autochtones pouvant &tre adaptée
d"autres groupes désignés pour utilisation dans le cadre du Salon et du
recensement 1996 a été temporairement suspendu.

Dans le cadre du projet, les
travaux se poursuivront
refativement a la trousse
concernant les possibilités
d’avancement prafessionnel,
dans taquelle figureront des
renseignementssur les
domaines de travail A
Statistique Canada ainsi que les
exigences en matiére de
formation et d*expérience pour
occuper les postes offerts, ainsi
que de la documentationsur la
préparation aux entrevues avec
des Autochtones.

Réalisationsen 1996 - 1997

On envisage de constituer une trousse
d'information sur les posstbilités de carriére.

Centre de Ohbjectifs pour
responsabilité 1997 - 1998
Le Comité de La trousse
I'équité en d'information
matidre sera distribuée
d'emploi. lors du Salon

national des
carrigres pour
les
Autochtones
de 1997 et
elle sera aussi
envoyée &
divers
établissements
secandaires et
post-
secandaires.

1.7

Mesures prises
pour faciliter le
recrutementet le
maintien gen
fonction des
Autochtones.

Le projet portant sur I’ élaboration de stratégies
visant A accroitre le recrutement, le maintien
en fonction et I'avancement des Autochtones
{voir le point 1.6} a &été financé par le FIMS et
mis en peuvre.

Un employé autochtone a participé aux
séances de sensibilisationculturelle d
I'intention des intervieweurs dans le cadre du
programme de recrutement du groupe
professionnel (ES/MA/CS) et comme persanne-
ressource aux ateliers sur la gestiond’une
main-d’oeuvrediversifide.

Les candidatures d’Autochtones qui se
présentent & des postes de professionnelet
qui ne répondent pas aux exigences
particulidres s’y rapportant sont soumises pour
des postes de nature technique ou
administrative,

On a poursuiviie projet portant sur i"élaborationde stratégies visant
accroitre le recrutement et e maintien en fonction et I'avancement
des Autcchtones.

On a maintenue |la pratique voulant qu’un empioyé autochtone
participe aux séances de sensibilisationculturelle dans le cadre du
programme de recrutement du groupe professionnel

Les candidatures des Autochtones qui se présententd des postes de
professionnelet qui ne répondent pas aux exigences particuliéress’y
rapportant sont soumises pour des postes de nature technique ou
administrative.

Poursuivre le projet d’IMS.

Maintenir la pratique.

Maintenir la pratique.

Au terme du projet FIMS, le Bureau le
poursuit et le reprend 4 son compte.

Les séances de sensibilisation se sont
poursuivies selon les beseins.

La sensibilisation se poursuit selon les
besoins.

La pratique a été maintenue.

Projet sur ie
recrutement et
le maintien en
fonction des
Autochtones

Projet sur le
recrutement at
le maintien en
fonction des
Autochtones

Projet sur le
recrutement et
le maintien en
fonction des
Autochtones

Poursuivre le
projet,

Continuer la
sensibilisation.

Poursuivre la
pratigue et
travailler de
pair avec le
RRGD {1.4).

|
i
|I







T R TWw  Iie  Weiivr i SRR § WD W'l G B WS G Sl JFFFE D FR.ETEs B BT Gl B ¥V § G R § iRyl v e N s R N s §F W w F o ¥ N " ¥R el e
Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits saillantaen 1995 - 1996 Activités et objectifs en 1996 - Réslisationsen 1996 - 1997 Centre de Objectifs pour
1997 responsabilité 1997 - 1998
1.7 suite Dans le cadre du programme de recrutement La pratique a 8t maintenue. Maintenir la pratique. La pratique est permanente. DORR, Projet Poursuivrela
. du groupe professionnel (ES/CS/MA), les sur le pratique,
Mesures prises demandes des candidats autachtones sont recrutement et

pour faciliterle
recrutement et le
maintien en
fonctiondes
Autochtones

prises en considération sans tenir compte de la
date limite établie pour la présentationdes
demandes.

La brochure intitulée Possibilités de carridre &
Statistique Canada a été rédigée pour
encourager les autochtones a poser leur
candidature aux postes ES/CS/MA &
Statistique Canada. Cette brochure a été
diffusée dans les colléges et les universités au
Canada.

Gréce au financementdu FIMS, des initiatives
d’approche ont été mises en ceuvre pour
sensibiliser les étudiants aux possibilités de
carriére & Statistique Canada, donnant ainsi
suite aux recom-mandationsdu Groupe de
travail sur le recrutement et le maintienen
fonction des Autochtones. Ces initiatives
comportent notamment |’établis-sementde
réseaux de relations et de coopération avec les
collectivités et les éta-blissements
d'enseignement autochtones.

La brochure intitulée Possibilités de carriére 8 Statistique Canada a été
envoyde aux réserves, A des colléges et universités au Canada ainsi
qu'a des organismes et associations autochtones.

Une affiche et un signet ont été congus puis imprimés et ont été
utilisés dans le cadre du Salon des carrid¢res pour Autochtonesen
novembre 1395, On utilisera le stock qui reste pour les prochaines
initiatives de recrutement des Autochtones.

Des documents de familiarisationpour les étudiants autochtones qui
pourraient éventuellement étre recrutéds sont en voie d’'élaboration.

On a élaboré et mis en oeuvre un plan de campagne publicitairedans
{es médias et auprés des organismes de communication autochtones
pour faire connaitre les possibilités de carriére & SC.

Cette brochure sera envoyée
aux erganismes citées
précédemment sur demande.

Utiliser I' affiche et e signet
comme outils de promotion et
de recrutement.

Mettre la dernidre main aux
documents de famitiarisation,

Utiliser le plan de publicité
selon les ressources disponibles
pour fe recrutement.

La pratique a été maintenue.

Utilisation permanente de {'affiche.

Un dépliant de recrutement donnant le profil
des principaux groupes professionnels a 8té
réalisé et sera envoyé aux associations, aux
organismes et aux centres d'accueil
autochtones, ainsi qu'au Réseau des peuplas
autechtones (RPA), de méme qu'au groupe
consultatif indépendant,

La publicité a servi & la communication dans
le cadre du Recensement de la population de
1996 et avec les bureaux régionaux.

Le Bureau a amorcé des discussions au sujet
du recrutement et la publicité sur le
Programme de perfectionnement se fera par
vois de disque CD-ROM ayant pour titre : Le
Répertoire des Premigres Nations du Canada
qui sera réalisé par Two Rivers Technologies
Ltd, Ce disque sera mis & jour tous les ans
et diffusé auprés de quelqus 2 000

utilisateurs.

le maintien en
fonction des
Autochtones

Projet sur le
recrutement et
le maintien en
fonctiondes
Autochtones

Projet sur le
recrutement et
le maintien en
fonction des
Autochtones

Projet sur le
recrutement et
{e maintienen
fonction des
Autochtones.

Projet sur le
recrutement et
e maintien en
fonction des
Autochtones.

Projat sur le
recrutement et
le maintien en
fonctiondes
Autochtones

familiarisation.

Poursuivrela
pratique.

Continuer 3
utiliser
I"affiche et les
signets pour la
promotion.

Distribuer le
dépliant.

Mettre la
derniére main
aux
documents de

Poursuivra
I'utilisationdu
plan de
campagne
publicitaire en
vue du
recrutement
dans le cadre
du PASEP.







Sujet

Faits salllants en 1894 - 1986

Faits saillantsen 1995 - 1996

1.7 suite

Masures prises
pour faciliterle
recrutement et le
maintien en
fonction des
Autochtones

Pour faire connaitre les possibilitésd’emploi &
Statistique Canada, une séance d'information
a été présentée 4 |'intentiondes Autochtones
4 Winnipeg, en février 1995,

Le projet d'IMS a permis & I"élaborationde la
trousse d’information a l'intention des
professeurs, qui présente des données tirées
du Recensement et de I'Enquéte auprés des
peuples autochtones, Cette trousse est
congue pour initier les éldves du primaire et du
secondaire aux données de Statistique Canada
et pour leur démontrer I'utilité et I'importance
d’avoir des données de qualité.

Une base de donndes comprenant des adresses d’'organismes
autochtones, d’ associations, d’universités, de colidéges, d'entreprises
du secteur privé et du secteur public et de ministéres a été élaborée,

Un partenariat a été& &tabli avec d' autre ministéres fédéraux et de
grandes entreprises du secteur privé dans le cadre d’activités
conjointes de recrutement.

En février 1995, deux agents ont visité deux universités dans |'Ouest
du Canada pour présenter les programmes de recrutement et de
perfectionnementES, MA et CS de SC.

En raison des contraintes financiéres, le Programme de recrutement
universitaire s’est limité au recrutementd’un CS-01.

Des cours de formation et des guides s’y rapportant sont en voie
d’élaboration.

Un employ#é autochtone fera I"évaluationdes cours qui existent en
regard de leur pertinence par rapport aux besoins des Autochtones et
il moditiera et adapterales cours et les manuels de maniére & faciliter
le recrutement et le maintien en poste des employés autochtones. Un
ensemble de modules sera élaboré pour étre intégré aux cours
destinés aux superviseurs et aux gestionnaires.

Activités et objectifsen 1996 -
1997

Réalisationsen 1996 - 1997

Centre de
responsabilité

Objectifs pour
1997 - 1998

Continuer & mettre 4 jouria
base de données

Maintenir les partenariats déja
établis dans le but de préparer
de futures activitésde
recrutement. Consulter 'ACM
et d’autre organisations
autochtones.

La trousse d’'informationa
"intention des professeurs sera
mise A jour chague quatre ans
avant le recensement,

Poursuivre le projet de
développementdes modules.

La base de données a été mise & jour. Les
données de la liste du réseau d'entraide ACM
ont été incorporée 3 |a base de données
{1.4}.

Le Bureau continuera a rechercher des
partenariats. I est maintenant membre de
I'Association interprovinciale de 1'emplol des
autochtones (Interprovincial Association of
Native Employers {(tANE}). Un employé
autochtone de Statistique Canada est
maintenant membre du conseil
d'administration pour le chapitre d'Ottawa.
On planifie une conférence sur {'emplot pour
juin 1997,

La trousse des professeurs a été mise 4 jour
dans e cadre du recensement de 1996,

[ Des modules ont été &aborés paJ-r des
essais-pilotes en 1997-1998.

Projet sur le
recrutement et
le maintienen
fonction des
Autochtones

Projet sur le
recrutement et
le maintien en
fonction des
Autochtones

Projet sur le
recrutement et
fe maintien en
fonction des
Autochtonas

Projet sur le
recrutement et
le maintien en
fonction des
Autochtones.

Poursuivre la
mise 4 jour de
la base de
données.

_

Entres autres
partenaires, il
y aurala
Canadian
Assoaciation of
Career
Educators and
Employers.

Poursuivre
I'utilisationde
la trousse.

Faire connaltre
les essais-
pilotes au
Comité des
employés
autochtones,
au Comité de
I'équité en
matiére
d'emploi et au
Comitéde ia
coordination
des données
sur les

Autochtones.

|







Sujet

Faits saillantsen 1994 - 1995

1.7 suite

Mesures prises
pour feciliterle
recrutement et le
maintien en
fanction des
Autcchtones.

La Divisiondes opérations des ressources
humaines a nommé un coordonnateur qui a
pour tiche de veiller aux besoins des
personnes autochtones. Ce conseilleren
ressources humaines contréle le recrutement
et le maintien en fonction des Autochtones, il
fait la promotiondes candidats autochtoneset
tente de trouver des postes 3 ceux dont le
contrat prend fin. Il agit comme agent de
présentationpour les demandes d’emploi
recues au Bureau et il donne des conseils aux
employés autochtones au sujet du processus
de sélection.

1.8

Enquéte de fin
d’emplol pour
déterminerles
motifs de cessation
d’emploi invoqués
par les employés
qui quittent le
Bureau et pour
cormiger les
probldmes qui
peuvent &tre
décelés

Depuis 1993, on demande aux employés de
remplir eux-mé&mes un questionnaire
informatisé d’enquéte de fin d’'emploi. Les
totalisationsde 1a premiére année indiquent un
trés petit nombre de départs. Il y a2 donc trés
peu d’'information 4 analyser.

Le Programme fédéral d’emplois d*été pour étudiants (PFEEE) facilite le
recrutement d'étudiants 3 plein temps pour des emplois d'été. En mars
1996, on a rappelé aux directeursi'engagementde SC de promouvoir
le recrutement de membres de groupes désignés dans le cadre de ce

Faits saillantsen 1995 - 1996

Activités ot objectifsen 1996 -
1997

Réalisationsen 1996 - 1997

Centre de

Objectifs pour

Le réle du coordonnateura &té précisé.

programme.

Atochtones et un questionnaire a été spécialementcongu a feur

intention.

L‘enquéte de fin d’'emploi a été effectuée en 1995-1996. Toutefois,

peu de départs se sont produits.

Préciser et élargir les fonctions
du coordonnateur.

L'enquéte de fin d’emploi a été
temporairement suspendue en
raison du nombre extrémement
fimité de départs. On doit
réexaminer la nécessité d’une
tefle enquéte et sa portée.

responsabilité 1997 - 1998
Les fonctions du coordonnateur ont été DORH Maintenirle
maintenues, réle de

Lors du Salon des carriéres pour les
Autochtones, on fera mousser le PFETE, qui
a remplacé le PFEEE, et on en fera mention
lors de présentations dans les établissements
postsecondaires.

Projet sur fe
recrutement et
le maintien en
fonctiondes
Autochtones.

DPRH, Comité
et sous-comités
de I"'dquité en
matiére
d'emploi.

coordination.

Poursuivrela
promaotion du
PFETE.

A réévaluer.







2 FORMATION ET PERFECTIONNEMENT

Objectif : Assurer une formation et un perfectionnement équitables aux employés, ¢ est-4-dire leur fournir les cours, les outils et les méthodes qui leur permettront de donner leur pleine mesure et de
concrétiser leurs aspirations professionnelfes

Sujet

Faits saillantsen 1994 - 1995

Faits saillantsen 1995 - 1996

Activités et objectifs en 1996 -
1997

21

Recours & des
rencontres non
hiérarchiques
comme méthode
pour encouragerles
employés & prendre
leur carridre en
main et & discuter
de leur plan de
carridre et de leur
perfectionnement
avec le surveillant
de leur supérieur
immédiat

D'aprés les recommandationsdes groupes de
discussionsur Forientationde carrigre qui se
sont réunis récemment, tous les employés
‘devraient avoir la possibilité de rencontrerle
surveillantde leur supérieur immédiat au moins
tous les deux ans afin de discuter de leur plan
de carridre et de perfectionnement.Ces
rencontres font maintenant partie des
méthodes établies, et le surveillant non
hiérarchique sert de conseiilerpour
I'établissementdu plan de carrigre et de
formation des employés

Le Sondage d'opinion auprés des employés de 1995 a révélé
qu’environ 84 % des employés recrutés pour une durée indéterminée
disent ne pas avoir eu d’examen de rendement de {a part de leur
surveillantimmédiat au cours de I'année écoulée. Ce chiffre comprend
des employés qui ont travaillé moins de six mois I'année précédente et
pour lesquels i'évaluationdu rendementn’était pas requise.

Les rencontres non hiérarchiques fournissent un mécanisme forme!
aux employés pour discuter de leur avancement professionnel, au
moins une fois tous les deux ans. Le Sondage d’opinion auprés des
employés de 1995 a révélé qu'environ 57 % des employés recrutés
pour une durée indéterminée disent avoir eu la possibilitd de rencontrer
le surveillant de leur supérieur immédiat au cours des deux dernidres
années, et environ 41 % de ces mémes employés ont participé 3 de
telles rencontres. Le formutaire d'examen du rendement a 6té révisé
pour permettre [a saisie des données de ces rencontres, et le guide de
I'examen du rendement a &té révisé pour comprendre une section sur
le role que doivent jouer les employés et les gestionnairesdans le
cadre de ces réunions.

Encourageria participationaux
rencontres non hiérarchiques
dans les divisions et en
contrdler le taux de
participation.

22

Recoursau
Programme des
affectations
spéciales (PAS)
pour facititerle
perfectionnement
professionnel

Tous les emnployés permanents qui occupent
leur poste depuis quatre ans ont le droit de
poser leur candidature au Programme des
affectations spéciales (PAS). Les deux projets
financés par le FIMS, celui du Recrutement et
maintien en fonction des Autochtones {voir le
point 1.7) et celui du Programme des
affectations spéciales pour les employés
handicapés (voir le point 2.6) ont souvent
recours a la Division des affeciations spéciales
pour aider les employés & obtenir un poste.

Le gestionnaire du projet destiné aux employés handicapés (voir le
point 2.6) et I’'agent de projet pour le recrutement et le maintienen
fonctiondes Autochtonestravaillentde concert avec les
coordonnateurs {voir les points 1.4 et 2.6} pour encourager et aider
les employés des groupes désignés en leur offrant des affectations de
travail et des services d orientation professionnelle, et utilisent fe PAS
comme outil de perfectionnement.

On a continué de contrbler et d'analyser la participationdes membres
des groupes désignés au DAS.

Le projet d'IMS concernant le Programme des affectations spéciales
destiné aux employés handicapés a dépassé les attentes initiales.
Ainsi, 26 employés s’y sont inscrits. Au total, 18 affectations
spéciales ont été négocidesentre octobre 1994 et mars 1996. Le
programme a permis de répondre aux besoins des employés ayant
diverses incapacités. Méme si le projet a cessé d'&tre financé par le
FIMS en mars 1996, il se poursuivraet le financement complet sera

assuré par le Bureau.

Continuer d’encouragerles
personnes faisant partie des
groupes désignés a recourir 3
DAS comme outil de
perfectionnement.

Continuer d'utiliserle DAS
comme outil de
perfectionnement.

Réalisationsen 1996 - 1997 Centre de Objectifs pour
responsabilité 1997 - 1998
Pour 1995-1996, en général, un plus grand Division du Contrélerla
nombre d'employés ont eu la possibilité de perfectionne- participation
rencontrer le surveillantde leur supérieur ment des aux rencontres
immédiat. Ces rencontresse sont multipliées ressources non
pour les groupes supérieurs. La ventilation est humaines hiérarchiques
la suivante : {DPRH) dans les
divisions.

Rencontres offertes
Interviewé Soutien 68% 29%
Agent subalterne 82% 35%
Jeune prof 86% 47%
Agent intermédiaire 85% 44%
Agent supérieur 83% 48%
Gestionnaires 67% 44%
Les employés des groupes désignés sont Division des Continuer 3
toujours encouragés 3 recourir au Programme affectations recourir 3 1a
des affectations spéciales (PAS) pour trouver spéciales (DAS) | DAS dans
des affectations et obtenir de {'orientation I'optique du
professionnellepar le biais du pour les perfectionne-
employés handicapés, Le chef de projet a ment pour les
travailié étroitement avec les chargés du personnes
Programme d'aide aux employés; I'agent de faisant partie
projet du Projet sur le recrutement et {e des groupes
maintien en fonction des Autochtoneset les désignés.
autres de coordination {(Voir aux points 1.4 et

| 2.6} afin d"aider au placement d’employés. r |
Le Programme des affectations spéciales DAS Poursuivre
destiné aux employéshandicapéss'est
poursuivi, et son financement a &té assuré au
complet par le Bureau, Trente-septemployés
ont fait une demande. Vingt-deux affectations
spéciales ont é1é négociées entre avril 1996 et
le 31 mars 1997.
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Sujet

Faits saillants en 1994 - 1995

Faits saillants &n 1995 - 1996

Activités et objectifsen 1996 -
1997

Réalisationsen 1996 - 1997

2.2 suite

Recours au
Programme des
affectations
spéciales {PAS)
pour faciliterle
perfectionnement
professionne!

Une analyse des taux de panticipationdes
groupes désignés au PAS a été effectuéeen
1994-1995. Elle révéle quen 1993-1994, les
femmes ont obtenu 49,9 % des affectations
du PAS et qu'en 1994-1995, ce pourcentage
est passé 4 50,6 %. Dans le cas des employés
handicapés, le pourcentage des affectaticnsa
étéde 0,4 % en 1993-1994etde 1,0 % en
1994-1995. Les membres des minorités
visibles ont obtenu 3,5 % des affectationsen
1993-1994 et

3,3 % en 1994-1995, Enfin, les Autochtones
ont obtenu 0,3 % des affectationsen 1993-
1994 et 0,5 % en 1994-1995,

Une analyse des taux de participationdes groupes désignés au PAS a
été effectuée en 1995-1996. Elle a révélé les aspects suivants.

En 1994-19965, les femmes ont profité de 50,6 % des affectations du
PAS, tandis qu'en 1995-1996, ce pourcentage a di-minué légérement,
pour s"établir & 49,6%.

Les employés handicapés ont participé a

1.0 % des affectationsdu PAS en 1994-1995et 4 2,9 %, en 1995-
1996.

Les membres des minorités visibles ont participé 3 3,3 % des
affectations du PAS en 1994-1995et 4 8,0 %, en 1995-1996.

Les employés autochtones ont participé 4 0,5 % des affectationsdu
PASen 1994-1995et 4 1,0 %, en 1995-1996,

Continuer de contrdler et
d’analyserla participationdes
membres des groupes désignés
au PAS.

Les taux de panticipaticna la DAS pour 1996-
1997 ont révélé une augmentation au niveau
de tous les groupes.

En 1996-1997;

Les femmes ont profité de 50,3% des
affectaticnsdans le cadre du PAS.

Les employés handicapés ont des affectations
PAS dans une proportionde 3,2 %.

Les membres des minorités visibles ont
participé 3 10.9% des affectations PAS.

Dans le cas des employés autochtonas, cela
s'est chiffré & 1,4% des affectations PAS.

2.3

Recours aux
programmes de
perfectionnement
pour ouvrir des
perspectivesde
carriére

On a mis en place un programme de
perfectionnementa I'intentiondu groupe
CS-1. ll s’agit d’'un programme facultatif de
deux ans comprenant deux affectatiensde
12 mois chacune 3 I'extérieur de la division
d’‘attache. La divisiond’attache assume les
colts directs de son employé et accueilleen
échange un employé CS-1 affecté par
roulement. La structure actuelle du PAS est
concue pour faciliter le processus
d'affectation, notamment grice aux
coordonnateurs qui 50Nt nommés par trois
secteurs. Le tiers des CS-1 appartient aux
groupes désignés. Ce nouveau programme
facilitera|’accés aux programmes de formation
et de perfectionnement.

Les besoins de formation et de perfectionnementdes CS-1 ont été
déterminés. On s'attend & ce que les CS-1 recrutés participentau
Cours de base sur les enquétes, d'une durée de six semaines;
Comment reprendre I’analyse des données et au Programme
d’orientation pour les nourveaux employés. Les dipldmés qui ont
terminé leur troisiéme affectation participenten outre 3 une rencontre
finale de deux jours,

0On a aussi déterminé les besoins de formation et de perfectionnement
des CS-2. Ceux-cirecevront une formation théorique et une formation
en course d'emploi dans les domaines techniques et spécialisésrelatifs
3 leur affectation, ainsi qu‘une formation générale correspendant aux
hesains de "'ensemble du Bureau.

Un nouveau cours de six semaines d’adjoint en informatique, qui
permet aux participants de choisir parmi trois domaines de spécialité,
{administrationdu réseau local, applications des systémes ou sujet
spécialisé) a fait I’objet d’un essai pilote. Jusqu’d maintenant, la
candidature de 185 employés a été recommandée par les divisions
pour cettae nouvelle formation pratique. Le cours d'adjoint en
informatique est percu comme 'un des moyens clés d”assurer le
recyclage des employés.

Contrdler l'utilisationdes
programmes de
perfectionnementet les
élaborer davantage au besoin,

— — — — — — )

| Controler et analyser la

participation des groupes
désignés.

En 1996-1997, plusiaurs séances
d'informationont été données aux personnes
de niveau CS-1 et CS-2, afin de les aider a se
préparer au processus de concours génériques.

Nombre de séances d'crientationont eu lieu,
sous |'égide des divisions participant au
recrutementdes CS qui approchaient du terme
de leur formaticen, afin de les aider & se trouver
un poste au Bureau.

En date du mois de mars 1997, 371
demandes avaient 614 recues et 180 employés
avaient suivi un des trois cours, Ce

pragramme représente un des principaux
maoyens d'ebtenir un redéploiement, ainsi
qu'une méthode visant 3 multiplier les
débouchés et 3 améliorer les compétencesde
"effectif. .

Centre da Obijectifs pour
responsabilité 1997 - 1998
DPRH Continuer
d’assurer le
suivi,
Groupe de Continuer
travailde la d’assurer le
gestiondes suivi.
carrigres des
CcS
Comité de la Continuer
formationet du | d'assurerle
perfectionneme | suivi.

nt et DPRH







Sujet

2.3 Suite

Recours eaux
programmes de
perfectionnement
pour ouvrir des
perspectives de
carriére

Faits saillants en 1994 - 1995

Faits saillants en 1995 - 1996

On a récemment propesé de mettre en place
un pragramme de perfectionnementdes
agents au niveau d’entrée (PANE) comme
étape de transition vers e niveau St {Groupe
de soutien des sciences sociales), Le PANE
constitue un programme de transition qui
permet au personnel de soutien, dont la
majorité appartient aux groupes désignés, de
passer au groupe St. Ce programme, qui a &té
congu en réponse au Sondage d’opinion
auprés des employés, est accessible par
concours et comporte une péricde de
formationde 18 mois, surtout en
informatique. Les participantsregoivent "aide
d’un conseiller,

Un Pragramme de certificat pour I"administrationde réseau local a é1é&
proposé comme base pour "élaborationde programmes de certificat
pour les administrateursde réseau local de tous les niveaux. Le sous-
comité du perfectionnementdes ressources humains a approuvé une
stratégie générique interne quant au cheminementde carridre des CS
dans le domaine de la gestion des RL. Des postes génériques C5-1, 2,
3 seront combiés a partir de concours génériques qui se tiendront
dans I'ensemble du Bureau pour agréer des administrateursde RL.

Le Programme de PANE a 81é modifié et a pris la nouvelle appeliation
de «Programme de perfectionnement- personnel de soutien
techniquex. Le programme camprendra deux volets : un volet
technique et un volet de gestion de prajet pour la collecte ot la
diffusion. I comprendra A la fois des affectationsde travail et de la
formation et s'étendra sur 30 mois. Les mentors joueront un réle clé
quant & la gestion du perfectionnementprofessionnel des stagiaires.

Jusqu’a maintenant, plus de 800 employés ont participé au Cours de
formation sur le soutien aux enquétes {CFSE). Ce cours vise & assurer
une amélioration générale des connaissancesdes participantset 4 leur
fournir un apergu global du travail et de !"organisationdu Bureau.

Soumettre la propositionau
Comité de perfectionnement
des ressources humaines.

L’ objectif vise & procéder 3
I'essai pilote du programme en
mai 1996,

compétences des personnes travaillant au
réseau local {C5-2, CS-1 et les niveaux
inférieurs), ainsi qu'un programme complet de
cours du type en salle de classe, une
formation en informatique et des ateliers
interactifs, & l'intentiondes employés. Le
projet en est actuellement  I'dtapede la
conceptualisation. Une partie de ce nouveau
programme sera mis en place d'ici{'été 1997,

Des séances d'informationsur le Programme
de perfecticsnnement- personnel de soutien
tachnigue ont eu lieu en juin 1996, Au total,
189 employés ont fait la demande lors du
processus de sélection. Sur ce nombre, 64%
étaient des femmaes. Trente personnes ont 61é
retenues dans le cadre de ce programme-
pilote. Tous les requérants de ce programme
ant dd choisir un mentor {seit quelqu'un qu'ils
connaissaient déjd ou une personne parmiun
groupe de mentars), et ont entrepris leur
premiére affectationa I'automne 1996. Le
programme allie une formation en salle de
classe d'une durée de six mois (non
consécutifs}et un minimum de deux
affectations, dont une de nature technigue, et
I'autre ayant trait A la collecte et 4 la diffusion
des données.

Le Programmsg de perfectionnement-
personnel de soutien technique a é1é congu de
fagon que les participants acquirent les
habiletés et'les connaissances voulues pour
pouvoir se présenter aux concours d'agents
techniques subalternes. Jusqu'a présent,
quatre candidats ont réussi & obtenir des
postes au niveau d'agents.

Activités et objectifsen 1996 - Réalisationsen 1996 - 1997 Centre de Qbjectifs pour
1997 rasponsabilité 1997 - 1998
g'e sr:sgsra_ml_:leta;alt t :bt’:t Pendant 1996, un nouveau parcours de Farmationen Evaluer
1;96 ai pilote en octobre carridre a 4té établi pour les employés du informatique I'efficacité du
’ niveau CS. Ont é1é élaborés des profils sur les Programme de

Comité de la
formation et du
perfactionneme
nt et DPRH

certificat pour
I'administratio
n du réseau
local.

Poursuivre le
programme et
en suivre le
déroulement.

Continuer A
évaluer
'efficacitédu
Programme de
perfectionnem
ent - personnel
de soutien
technigue par
le biais de
discussions
avec les
participants,
{es mentors et
les
surveillants.

Poursuivre ce
cours.

Poursuivre ce
programme,
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sous la
direction du
Comité
directeur

Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits saillantsen 1995 - 1996 Activités et objectifs en 1996 - Réalisationsen 1996 - 1997 Centre da Objectifs pour
1997 responsabiiité 1997 - 1998
2.3 suite On a élaboré et rodé un atelier visant & Groupe de Evaluer la
sensibiliser les gestionnaires aux bonnes travail sur la portée du
Recours aux pratiques d'améliorationdu rendement des gestion du projet-pilote,
programmes de employés, et intitulé “Des dirigeants rendement apporterles
perfectionnement efficaces/desemployés efficaces”. modifications
pour ouvrir des nécessaires et
perspectives de dispenserle
| canidre cours.

' -1 T = -1 - T T 7 TGroupede | Unnouveau |
travail sur le projet ayant
virage pour théme
technologique “Le virage

technologique”
est sur le point
de voir le jour
afin d'aider &
déterminer
quelles sont
les lacunes en
matiére de
formation et
d'habiletés
techniques qui
sont
nécessaires
pour que tous
les employés
solent au
diapasonde la
technologie.







—

Sujet Faits saillants en 1994 . 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activités et objectifsen 1996 - Réalisationsen 1996 - 1997 Centre de _Objectifs pour
1997 responsabilité 1997 - 1998
: . Instauration
2.3 suite §;t:lsccomlté du d'un nouveau
Recours aux programrpe
programmes de ayant trait aux
perfectionnement périodes

pour ouvrir des
perspectivesde
carriére

Le Cours de formation sur le soutien aux
enquétes, qui a &té créé de concert avec les
employés pour fournir au personnel de soutien
un apergu globat des enquétes et pour
développer leurs aptitudes de travail générales
et favoriser leur croissance personnelle, a été
offert 10 fois en 1994-1995 et a attiré 174
participants (117 femmes, 5 membres des
minorités visibles auto-identifiés et trois
personnes handicapées auto-identifiés),

Le CFSE a été amélioré grace A I"ajout d’un deuxiéme niveau (CFSE II).
Ce dernier vise & fournir aux participants’occasion d’appliquer et
d’améliorerles connaissances et les compétences acquises au premier
niveau. Les participants feront I'expérience du travail au sein d'une
équipe autogérée et seront responsables de cette équipe. L'essai pilote
de ce cours d’une durée de deux semaines consécutives s’est tenu du
20 novembre au 1* décembre 1995. En date du 31 mars 1996, 19
employés ont participé au cours, et on accepte les candidatures pour
les cours A venir.

pilote.

Continuer d’encouragerles
employés qui occupent des
postes de soutien & améliorer
leur base de compétences.

Modifier le cours au besoin,
selon les résultats de I'essai

Continuer d’encouragerla
participation au cours.

Au mois de février 1997, prés de 800
employés avaient participé au CFSE tant au
niveau | qu'au niveau ll, Quarante-trois
employés avaient participé au niveau Il.

Comité de la
formationet du
perfectionneme
nt et DPRH

d'affectations.
Ce programme
consistera
probablement
enuneg
formationet
un étoffement
de
I'expérience
des candidats
sous forme de
périodes
d*affectation.
Tout en ne
bénéficiant
pas de
rémunération
d'intérim, les
participants se
verront offrir
des occasions
de renforcer
leurs habiletés
et de se faire
ainsi
|_connaitre.

Continuer 3
offrir ce cours.
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Sujet Faits saillants en 1994 - 1995

Faits saillants an 1995 - 1996

Activités et objectifsen 1996 -
1997

On a élaboré un plan modéle de formation
pour les divisions et des plans individuels qui
ont &té présentés 3 différentes divisions. Des
séances d'informationont é1é organisées pour

Recours aux plans
de formationdes

| 2.4 Suita

divisions pour L iee

facilierta encourager les divisions A planifier chagque
formation et la annde fes besoins individuels en matiére de
perfactionnement formation et de perfectionnement.Des travaux

sont en cours pour relier électroniquementles
demandes de formation au Systéme
d’informationsur les ressources humaines, ce
qui permettrait aux divisions d’obtenir
régulidrement des renseignementssur |a
situation des participants aux cours {p. ex.
liste d"attente, invité, cours terminé). L’effort
consacré & la planificationde la formation et
du perfectionnementfera en sorte qu’on
pourra mieux répondre aux besoins de chague
employé.

professionnel

Des présentations ont été faites a 15 divisions en vue d’encourager
Futilisationdu plan annuel de formation. Les présentations se
poursuivront au cours du prochain exercice, On encourage toutes les
divisions & normmer un coordonnateur et & &tablir un Comité de la
formation et du perfectionnementafin de s"assurer de mieux répondre
aux besoins dans ce domaine de tous les employés.

Poursuivre les séances
d’infarmation a 'intentiondes
divisions pour les encourager &
établir un plan annuel de
formation, Terminer le travail
de liaison électroniquedes
données sur la formation et,
lorsque le systéme sera en
place, encourager les divisions
a I'utiliser,

Réalisationsen 1996 - 1997 Centra de Objectifs pour
responsabilité 1997 - 1998
Les présentations en vue d'encourager Comitéde la Continuer

I’établissementde plans annuels de formation
ont pris fin en avril 1997, La collaborationen
fait de suivi et de soutien se poursuivra afin
d'aider les divisions a élaborerleurs plans
annuels de formation.

formation et du
perfectionne-
ment et DPRH

d'encourager
I'é&tablissement
du plan annue!
de formation
etle recours
aux comités
dela
formation et
du
perfectionne-
ment,

2.5 Un projet sera mis en oeuvre pour intégrer la
démarche de gestion de carridre aux services
d’orientationprofessionnelle. Ce projet aura
pour but de déterminer de quelle maniére il est
possible de coordonner divers projets, comme
fes programmes de mentorat, de
perfectionnementdu personnel de soutien
technigue et de certificatpour les
administrateursde réseau local. O, mettra au
point un certain nombre d'outils, tels des
profils de carrigre, des cheminementsde
carridre et des choix possibles. On devra
également définir les besoins de formation et
d’informationdes conseillers, des surveillants
non hiérarchiques, des administrateursdes
programmes de perfectionnementdu
personnel de soutien technique, etc.

Intégrationde la
démarcha de
gestion da carriéra
aux sarvices
d’orientation
professionnelle

Des recherches initiales ont été entreprisesen vue de la mise en
oeuvre de ce projet.

Poursuivre te projet,

Une équipe de projet a été créé afin de mener
ce projet & bien,

DPRH

Poursuivre le
projetde
gestiondes
carriéres.
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Faits saillants en 1994 - 1995

Faits szillants en 1995 - 1996

Activités et objectifs en 1996 -
1997

Rézlisations en 1996 - 1997

Centre de
responsabilité

Objectifs pour
1997 - 1998

2.6

Initiatives visant &
répondre aux

besoins immédiats

et 4 favoriserle
perfectionnement
professionneldes
employés
handicapés

En juin 1994, des crédits ont 616 accordés
pour effectuer une étude sur les questions
concernant les personnes handicapées a
Statistique Canada. L."équipe de projet a rédigé
un document intitulé Guide des ressources
pour les employés handicapés et a formulé un
certain nombre de recommandations. Ce guide
peut s’obtenir sur support papier et sur
support électronique par le Réseau de
communicationsinternes {RC).

L*étude sur les préoccupationsdes employés
handicapés a fait ressortir la nécessité de
nommer un coordonnateurchargé de les aider
3 gérer leur carriére. Un projet d'IMS a été
élaboré et financé par fe Secrétariatdu Conseil
du Trésor pour 1394-1995 et 1995-1996.Le
projet portant sur le recours au PAS pour les
employés handicapés a pour objectif de
répondre aux besoins immédiats et de
promouvoir le perfactionnement professionnel
des employés handicapés par des ateliers de
formation et de sensibilisation et parle
financementde mesures de recyclage et de
réaffectationde ces employés. Ce projet est
congu de maniére & pouvoir 8tre adopté par
d’autres organismes fédéraux. Dans le cadre
de ce projet, trois employés (deux hommes et
une fernme) ont ocbtenu une affectationen
1993-1994 et huit employés {(quatre hommes
et quatre femmas) en ont obtenu une en
1994-1995.

La verston RCI du Guide des ressaurces pour les employés handicapés
a 816 révisée en décembre 1995 pour rendre compte de ce processus,
et des numéros de téléphone et des numéros ATME sont fournis pour
obtenir plus de renseignements, des copies sur papier ou sur d’autres
supports.

Les recommandations de I'ébauche de rapport intitulé «Together we
can make a difference» ont été soumises au Comitéd de I'équité en
matiére d’'emploi en juiliet 1995, en vue de {a rédaction d’un plan de
suivi. Les quelques 200 recommandationsont é1€ passées en revue et
un plan d‘action a été élaboré, D'ici a fin de 'exercice, 90 % des
recommandations auront été appliguées et pourraient nécessiter un
contrble général & |'occasion, Les 10 % qui restent auront été
appliquées partiellement et des procédures seront élabories pour y
donner suite.

Le projet d'IMS touchant le PAS, qui vise & fournir des crédits
incitatifs pour les affectations spéciales des employés handicapés qui
se sont auto-identifiés se poursuit. Le gestionnaire de programme a
fourni des services de counselling et de planification de la carrigre,
ainsi que des affectations pour faciliter le perfectionnement, en vue
d’accroltre les options qui s'offrent aux emgployés handicapés, Le
gestionnaire de programme joue régulitrement le rdle de personne-
ressource pour les ateliers sur la diversité et le programme de
perfectionnementen gestion pour superviseurs.

La population cible pour ce projet spécial du PAS est constituée des
109 employés handicapés recrutés pour une durée indéterminée qui se
sont auto-identifiés et des quelque 70 employés qui regoivent
actuellement des prestations d’invalidité 3 long terme. Depuis octobre
1994, 26 employés handicapés se sont inscrits au PAS. Huit
affectations ont été effectuées, dent cing d‘une durée supérieure & un
an. Plusisurs participants ont profité d’affectations multiples. Le
financement incitatif du PAS pour les employés handicapésva de 10 2
100 % du salaire. Le montant moyen des incitatifs est d’environ 38 %
sur une période de neuf mois. Souvent, les crédits incitatifs ont été
réduits substantiellementdans le cas des employés dont I"affectation
a té prolongée.

Continuer da mettre 3 jour les
renseignementsau besoin.

Les recommandations qui
restent seront appliquées. Un
rapport sera soumis au bureau
du statisticienen chef.

Au cours de I'exercice 1996-
1997, le projet sera
entiérement financé par
Statistique Canada. |l mettra
I'accent sur des affectations
destinées aux employés, le
financement transitoire au
besoin, les renseignementssur
la carrigre, ot la sensibilisation
des gestionnaireset des
employés aux problémes gui se
posent aux employés
handicapées en milieu de
travail.

Continuer 3 obtenir des
affectations pour les employés
handicapées.

—

Continuer de mettre 3 jour les renseignements
au besoin.

Un rapport a 614 présenté au bureau du
statisticien en chef en juillet 1996, Les
membres du personnel des Ressources
humaines ont continué 3 s'occuper des
procédures de suivi, en collaborationavec le
Comité de !'équité en matiére d'emploi.

Le PAS s'adressant aux employés handicapés
s'est poursuivi, entidrement financé par le
Bureau. Entre le mois d'avri! 1996 et le 31
mars 1997, 37 employés handicapés avaient
fait leur demande d'inscriptionau programme.
Vingt-deux affectations avaient été établies.
Plusieurs des participants avaient des
affectations multiples. L'octroide crédits
incitatifs a été considérablementréduit dans le
cas des employés ayant eu un prolongement
de leurs affectations.

DPRH

Continuer de
mettre 3 jour
les renseigne-
ments au
besoin,

Continuer 3
suivre
I'évolution,

Poursuivrale
projet.







Sujet Faits saillantsen 1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activités ot objectifs en 1996 - Réalisationsen 1996 - 1997 Centre de Ohjectifs pour
1997 responssbilité 1997 - 1998
2.6 Suite Le programme destiné aux employés handicapés constitue un On s'attend & ce que le PAS Un plus grand nombre se sont prévalus du Continuer de
. . prolongement valable du PAS. Il aide & répondre aux besoins concrets | contribue & améliorerta PAS. Un employé a 8té redéployé dans un pracurer des
Initiatives visant & d’aide des employés handicapés. Ces besoins ont é18 exprimés par le satisfaction des employés nouveau poste par le biais de ce programme. affectations
répondre aux passé et ont 818 réitérés récemment dans les résultats du Sondage handicapés au travail . aux employés
bescins immédiats d’opinion auprés des employés, lequel 8 montré un niveau plus élevé Dqs:noduletstsu.r‘ le projet de 'i:AS‘e‘;l':s handicapés.
et & favoriserle d’insatisfactionchez les employés handicapés. Sujets ayant Iralt aux incapaciics ont
perfectionnement incarporés au Programme de perfectionnement
professionnel des en gestion pour les superviseurset au
employés Le Sous-comitédes questions d'incapacité [par I'entremise de son Le Centre des ressources des Programme de p!erfecuar.\qemenlan gestion
handicapés Groupe de travail sur les technologies habilitantes) a procédé A des emplovés aure trois postes pour les cadres intermédiaires.
études de faisabilité et a fait I'acquisitionde matériel et de lagiciel, inf p:'oyﬁ vesd tésp
avec I"aide du Fonds des aménagements spéciaux de la CFP, pour le d’éo rri‘ae:‘lente?de logiciels Le projet innovateur visant 3 équiper e CRE Conti a
Centre de ressources des employés (CRE). Ainsi, on pourra aider les s é?:u P (dans les d:gx avec une gamme variée de supports de on :;uer
persannes handicapées a chercher et 3 trouver des renseignements |apn ;::’;{ ficielles) en vue substitutiona été mené 4 terme, Trois postes CRE/Groupe de proz Br aux
sur une gamme variée de supparts, Parallélement, ce dispositif servira d igder les personnes de travail complets ont 614 aménagés avec un | yravail sur les am :‘893'
de site de démonstration «sur le tas» de technologies de pointe h :dic é:s Coesn astes d OP amélioré atin de parmettre aux personnes technalogies méen y .
éprauvées destinées 3 aider les employés qui ont des besoins andicapces, pasies Ce handicapées d'avoir un plus grand accés 3 habilitantes necessaires
X X R travail pourront &tre utillisés 4 . A . pourles
spéciaux. (Voir le paint 3.3) . L 'informationau moyen de la technologie.
partir de juin 1996. . - employés
(Vair le point 3.3} .
- _ . B o . handicapés.
2.6 suite Des coordonnateursont é1é nammés 4 la Un répertoire a été établi pour les employés autochtiones et les | Maintenirle rdle des Le RRGD a continué & &tre tenu et mis 3 jour. DORH at Projet | Poursuivrela

Initiatives visant &
répondre aux
besocins immédiats
ot & favoriserle
perfectionnement
professionnel des
employés
handicapés

DORH {voir le point 1.4}, un pour les employés
handicapés et I'autre pour les employés
autgchtanes, Leur réle consiste & promouvair
I’avancementdes employés des groupes
désignés, & chercher des postes pour ceux
dont le contrat prend fin et & donner des
conseils au sujet du processus de sélection.
Les coordonnateurstravaillant en étroite
collaborationavec les deux ¢oordonnateurs
des FIMS, qui sont dgalement affectés aux

- employés handicapés et aux employés
autochtones.

employés handicapés e1 comprend les noms des emplayés, leur
scolarité et leurs qualitications. Ainsi, les coordonnateurs pourront
mieux mettre en valeur les compétences des employés dont la
nomination vient 3 expiration, et leur trouver des affectations pour les
postes vacants 4 SC. (Voirle point 1.4)

coordonnateurs 4 la DORH.

Ii englabe les répertoires des groupes désignés
de la CFP (axés sur les employés des niveaux
St et CR), de curriculum vitae (CV) obtenus via
les rdéseaux d'entraide pour les personnes
autochtoneset pour les personnes
handicapées, les CV des candidats dans le
cadre de !a campagne de recrutément aux
niveaux ES, CS et MA qui sont aptes 3
accuper des postes Sl, les CV provenant des
répertoires d' AINC et d'associations offrant un
soutien aux personnes handicapées, ainsi que
les CV ayant é1é req¢us au Bureau. Un groupe
de travail sera institué afin de trouverdans ce
répertoira des candidats éventue!s aux niveaux
Si et CR, pour procéder & des entrevues
préliminaireset a la vérificationdes références,
ainsi que pour assurer un service de jumelage.
L'objectif est d’améliorer le recrutement de
membres des groupes désignés. -

surle
recrutementet
le maintienen
fonctiondes
Autochtones

mise 3 jour du
répertoire.
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2.6 suite Afin de rectifier ies carences observées dans Comité de Faire en sorte
les demandes d'inscriptionaux concours,on a | Véquitéen que les

Initiatives visant & organisé une série de 20 séances & Fheuredu | matiére employés
répondre aux déjeuner afin d'aider ies empioyés & &tre bien d'emploien soient mieux
besoins immédiats se préparer & répondre aux exigences coliaboration préparés a
et & favoriserle énoncées dans les avis de concours. Une avec ia DPRH prendre part

perfactionnement séance a traité particulitrementdu cas des aux concours.
professionne! des personnes handicapées, afin de répondre aux
employés préoccupationsde ceiles-ci 3 I'égard des
handicapés obstacles que représentait pour etles le fait de
se présenter 4 des concours. (Voir le point
1.4)
2.7 Plusieurs employés ont £1é nommés et deux En 1995-1996, un employé sur trois qui a é1é nommé par le Bureau a | Continuerd’appuyerle En 1996-1997, un candidat a été accepté La sectionde Deux
ont &1é choisis {un homme et une femme} été admis au programme de gestion de la diversité du Centre canadien | programme de gestion de la pour participer au Programme de gestion de la I'EEetde la candidatsont
Nomination de pour participer au programme de gestionde la | de gestion. diversité du CCG de la CFP, diversité du Centre canadien de gestion/CFP. | PRH de la été retenus
membres des diversité du Centre canadien de gestion en DPRH fait la pour 1997-
groupes désignésa | 1a93-1904, publicité des 1998, par
des affectationsde programmes contre, le
perfectionnement offerts. programme a
é&té annulé par
ta CFP.
2.8 Une proposition portant sur {'établissement Le plan de mentorat a 18 dnoncs et examiné. Le plan sera mieux definien La mise au point du plan s'est poursuivie. Les | Le Comité de Continuera
d’un programme de mentorat pour tous les vue de mettre |"accent sur les mentors ont §té désignés pour le Programme I"équité en mettre au
Etablissementd’un employés a 614 formulée et examinde. La personnes qui profiterontle de perfectionnement- personnelde soutien matiére point le
programme de demande pour créer un tel programme est plus du mentorat. technique, afin d'aider les participantsa gérer d'emploiet le programmede
mentorat pour aider | yenue initialement de certains employés de teur carriére et 3 &1ablir das objectifs. promoteur du mentorat.
les employés & groupes désignés, produit affecté
arenterleur Un programme de mentgrat permanent pour au projet.
camére les professionnelstitulaires appartenant aux
groupes désignés a été mis en place.
Présidentedu
Comité de
I'équitéen Poursuivre le
matiére mentorat,
d'emploi
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Activités et objectifs en 1996 -
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Réalisationsen 1996 - 1997

Centre de
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Objectifs pour
1997 - 1998

2.9

Encouregerles
employés i
poursuivre leur
formation au
niveau
postsecendaire

Le programme de certificatuniversitaire est
offert & tous les employés, en collaboration
avec I'Université d'Ottawa et I'Université
Carleton. Le 8ureau couvre les frais de
scolarité et de livres pour ceux qui s’y
inscrivent et les libére pendant les heures de
travail pour suivre les cours. Les unités des
cours suivis dans lé cadre de ce programme
peuvent servir & I'obtentiond’un dipléme & ces
deux universités. Un certificat en économie,
en sociologie et en démographie est décerné 3
ceux qui réussissent les quatre cours {ou huit
demi-cours ou une combinaison des deux) de
ce programme. En 1994-1995, prés de 3,5 %
des employés inscrits & ce programme étaient
des membres des groupes désignés {autres
gue les femmes). Cette méme année
également, 13 employés, dont 69 % de
femmes, ont obtenu un certificat. En outre,
60 % des employés inscrits & ce programme
étaient des femmes.

en 1995-1996.

En 1995-19986, |a participation au programme de certificat
universitaire est passé de 3.5 % 4 12 % pour les membres auto-
identifiés des groupes désignés (autres que les femmes). La
participationdes femmes est passée de 60 % en 1994-19953 71 %

Au total, sept employés ont regu un certificat universitaireen 1995-
1998, dont quatre femmes.

Continuer d’encouragerles
employés & poursuivre leur
formation au niveau
postsecondaire,

Contrdler et analyser la
participationdes membres des
groupes désignés au
programme de certificat
universitaire.

En 1996-1997, la participation au programme
de certificat universitairequi étaitde 12 % en
1995-1996, est passé & 10,6 % pour les
membres des groupes désignés {4 'exception
des femmes). La participationdes femmes qui
atteignait 71 % en 1995-1996, est passée
3 59,6 % en 1996-1997.

Au total, 11 employés ont regu un certificat
universitaire lors de la remise des certificatsen
décembre, dont huit femmes.

Le promoteur
du produit de
formation et de
perfectionne-
ment affecté
au pragramme.

DPRH

Continuerd
encouragerles
employés A
améliorerleur
scolarité au
niveau post-
secondaire.
Des efforts
seront
déployés afin
de prévenir
les employés
des groupes
désignés
quant ala
disponibilité de
ce
programme.

Passeren
revue et
examiner le
nombre de
cours que
peuvent suivre
les employés
par le biais du
programme de
certificat
universitaire.

2.10

Faciliter)’accés a la
foermation pour les

employés qui ont

des responsabilitdés

familiales ou des

besoins particuliers

Certains modules du cours & I'intentiondes
cadres intermédiaires, qui se donnent
normalement 2 I'extérieur de !a région de la
capitale nationale (RCN), se sont tenus dans la
RCN afin de faciliter la participationdes
employés qui ont des responsabilitésfamiliales
ou pour qui il est difficile de s’absenter
pendant toute la durée du cours.

Le cours pour les cadres intermédiairesa &1é modifié et est désormais
désigné sous le nom de 1a gestion orientée vers la personne pour les
cadres intermédiaires. L'expérience a montré que ce cours doit 8tre
donné & des employés en résidence. En 1995-1996, le cours s'est
tenu a Ottawa, A trois reprises, et 3 attirer 38 participants au total.

Continuer de faciliter la
participationdes employés qui
ont des responsabilités
familiales ou des besoins
particuliers.

Prés de 700 gestionnairesont pris part & ce
cours au fil des années. Comme on a répondu
aux besoins des groupes désignés, ce cours
n'est plus offert depuis I'été 1996, On a
institué une nouvelle formule de rechange plus
utile, soit le Programme en deux temps de
perfectionnementen gestion pour les cadres
intermédiaires.

Institut de
formation

Aucun







—
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2.10 suite Le programme de perfectionnementen gestion | Une conférence de deux jours pour les gestionnairesintermédiairesa Poursuivre, Le Programme de perfectionnementen gestion | Institutde Poursuivre
o pour les cadres intermédiairesa été é1¢ tenue & Ottawa en février 1996 et 198 personnesy ont participé. pour les cadres intermédiaires a 8tre donné en | formation
Fa‘“"te_" accésd la | considérablementmodifié. 1l comprend - deux volets. La conférence de deux jours a
formation pour les maintenant deux jours de séances eu lieu & Ottawa en avril 1987, Efle a réuni
employés qui ont d’informationet d’ateliers, il vise 200 225 participants. L'un des faits saillants de la
des responsabilités | employés et il se donne dans la RCN. réunion a é1é la présentation des faits saillants
familiales ou des du Plan La Reléve de Statistique Canada.
besoins particuliers
i i H i ’ i Les sujets ayant trait & la gestion qui sont
La seconde partie du cours, .plus lnte‘ns'ave, La deuxid¢me partie du cours nécessite des participants qu’ils traitant Continuerd év_aluer la melllleure €8s éUl Y’? y 9 l éq' o
s'adresse & 15 A 20 cadres intermédiaires . . . . . o . | fagon de fournir la formationa | tr2ités actueliement pendant la periode de
" . " N d’une question courante de gestion sur une période de six & huit mois. . i f ionde six & hui is du deuxid
constituant trois groupes, qui se réunissent i - : tous les gestionnaires ormation deé six a huit mois du deuxieme
Lo Les participantsont é1é répartis en trois groupes comportant neuf h 7 | I : - 1aF jonda |
pour &laborer un plan d'action portant sur des : - intermédiaires. volet sont les suivants: la Fanctionde la
. " personnes chacun. Chaque groupe devait remplir une ticheet, 4 la ion A Statisti Canad la Fiabilité
questions d’ensemble. Il va sans dire que tous p . . . promotion & Statistique Canada et la Fiabilit
no ité d'acce fin, rédiger un rapport et le présenter au Comité des politiques. Les des données
les fgroupgs bénéficient de la fac!::;tég_acc 58 | sujets pour 1995-1996 étaient les suivants : gestion d’un projet )
:j'" qrmat:opam;l fourlme et de Fétablissement statistique: normes de service; passage des publications sur papier
es liens qui en découle. aux publications sur support &lectronique.
2.1 Une analyse de I'accés & 1a formationa é1é Une analyse de I'accés & la formation au sein des divisions a été Poursuivre le contrdle. Des présentationsont 14 faites aux divisions | DPRH et Faire le suivi
N effectuée au cours de I’'6té& 1994, Elle portait effectude. On a envoyé aux directeurs des rapports sur support afin de les aider & établir des pl:‘ins de Institut de de 'accés a la
Exammer_l accdsd | g lgs niveaux d’entrée, fes principaux électronique, propres 4 leur division, dans lesquels figuraient les cours formation — elles se sont tgrmfnées en avril formation formation,
ia formation pour groupes 3 des niveaux déterminéset la qui ont &té pris, les dates, les noms des employés et les colts des 1997. Ces visites ont permis d'en arriver 4 un dans un souci
détermineries formation regue pendant une période de trois | cours (le cas échéant). meilleur partenariat entre les divisionset d’équité.

inégalitdset falre
en sorte que les
employés aient des
chances d'accés
égales

ans. Elle a permis de constater que certaines
inégalités des années précédentes avaient 4té
redressées et de déterminer certains domaines
qui doivent &tre surveillés de plus prés pour
assurer un accés égal 4 la formation.

On encourage les divisions & nommer un coordinateuret 3 établirun
Comité de la formation et du perfectionnement pour s’assurer que les
besoins de tous les employés sont comblés. (Voir le point 2.4)

Poursuivre le projet en vue
d’encourager les divisions 4
établir des comitésde la
formationet du
perfectionnementet & nommer
des coordonnateursde la
formation.

I'institut de formation. Ces plans aideront les
divisions & établir un comité de formation, et &
créer un poste de coordonnateuren formation,
afin que les divisions puissent établir leurs
propres plans de formation, tant au niveaude
la division qu’au niveau des employés. (Voir
le point 2.4}







3 CONTEXTE POSITIF

Objectif : Créer un milieu favorable grice & des aménagements raisonnables destinés & faciliter I'accés aux services et aux possibilités de travail, et 8 permettre & tous les employés de travgiﬂa' en
donnant leur pleine mesure :

Sujet

Faits saiflants en 1994 - 1995

Faits saillants en 1995 - 1996

Activités et objectifsen 1996 -
1997

Réalisations en 1996 - 1997

Centre de
responsabilité

Objectifs pour
1997 - 1998

a1

Examiner les
politiques et les
pratiques du Bureau
pour s’assurer
qu’elles ne font pas
obstacled la
création d'un milieu
favorable

Le Comité de I’équité en matiére d'emploi,
présidé par un cadre supérieur et formé de
directeurs, de directeurs généraux, d'un
statisticienen chef adjoint, de membres du
personne! des Ressources humaines et
d’autres membres nommeés, se réunit tous les
mois pour examiner les politiques et formuler
des conseils et des suggestions visant d ce
que les employés des groupes désignéds soient
représentés et traités équitablement. Le
Comité de I'équité en matiére d’emploi reléve
du Sous-comitédu perfectionnementdes
ressources humaines et du Comité de
perfectionnementdes ressources humaines.
Sa structure est conforme & 1a stratégie du
‘Bureau, & savoir faire participerle plus grand
nombre possible de gestionnaires, de fagon a
intégrer les principes de 1’équité en matiére
d’emploi aux activités guotidiennes, donc A
créer un milieu propice 4 I'emploiet &
{"avancement pour tous les employés. Pour
plus de renseignementssur |a structure du
Comité, voir le point 5.2.

Le Comité de I'équité en matidre d’'emplot, les sous-comités, les
groupes de travail et les promoteurs de produits ont poursuivi leurs
activités.

Maintenir la structure du
Comité.

Le Comité de 1'dquité en matiére d'emploi, ses
sous-comités, les groupes de travail et les
promoteurs de produits ont poursuivileurs
activités.

Comité de
I'éguité en
matidre
d’'emploi

Confirmerde
nouveau ia
structure et

les activités du
Comité. La
compaosition
du Comité de
I'équité en
matiére
d'emploi sera
maodifiée selon
les lignes
directrices du
Comité des
ressources
humaines
régissant la
rotation de ses
membres.

3.2

Préciserles
aménagements qul
faciliteront
I'intégrationdes
membras des
groupes désignés
au bureau central
Ottawa

Des aménagements ont été apportés aux
immeubles, en collaborationavec Travaux
publics Canada et le Sous-comitédes
questions d’incapacité. Des toilettes
facilement accessibles ont ét& aménagées 4
chaque étage de |'immeuble R-H- Coats et des
rampas installées a I'entrée des trois
immeubles. Des rampes d’accés ont été
aménagées a I'entrée de chague immeuble.

Le Bureau a versé plus de 10 000 $ pour
I"achat et Finstallationd’ordinateurset de
logiciels, et pour I"évaluationet la formation.
Une somme additionnellede 1 000 $ a é&té
fournie pour I'achat d’un clavier adapté.

Des aménagementsont continué d'étre effectués selon les besoins.

Les démarches administratives concernant l'installationd’ordinateurs
et de logiciels spéciaux ont été faites individuellement, selon les
besoins des personnes concernées.

Poursuivre les efforts en vue de
créer un milieu qui répond aux
besocins des personnes
handicapées.

Augmenter les séances de
sensibilisation.

Le Bureau s'est efforcé de continuer & créer un
environnement favorable et a procédé & des
aménagements selon les besoins. Les
aménagements ont été variés, allantdela
reconceptualisationdes bureaux A
{'aménagementde bureaux au domicile des
employés handicapés.

De I'informationsur les aménagements a été
donnée par I'entremise des modules de
formation sur la diversité intégrés dans les
programmes de formation des superviseurs et
aussi sur une base individuelle.

F

)

Sous-comité
des questions
d'incapacité

Division du
perfectionne-
ment des
ressources
humaines
{DPRH)

Continuerde
procéder 3 des
aménage-
ments pour
répondre aux
besoins des
personnes
handicapées.

Continuer

|
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responsabilité

Objectifs pour
1997 - 1998

3.2 ‘suite

Préciserles
aménagements qui
faciliteront
I'intégrationdes
membros des
groupes désignés
au bureau central &
Ottawe

Un appareil de télécommunicationpour les
personnes sourdes, devenues sourdes,
malentendanteset ayant des problémes
d’'élocution (ATME/téléimprimeur)a été installé
au Centre de consultationstatistique du
bureau central. Huit autres
ATMEhéléimprimeursont &t installés A divers
endroits du Bureau.

SC a fourni cet appareil aux employés qui en
ont besoin.

Des mesures, telles que la signature de
contrats de services personnels, I'achat
d"aides techniques et I'offre de menus
répondant & des exigences didtdtiques
particuligres, ont été prises.

Le Guide des ressources pour les employés
handicapéds est maintenant diffusé sur le RCL.
{Voir le point 2.6.}

Les employés sourds ou malentendants
disposent de téléavertisseursdont ils peuvent

se servir en cas d'urgence,

Des renseignements sur les aménagements ont &té fournis dans
SCAN, dans le Bulletin du Personnel, et durant les ateliers sur la
diversité.

Les efforts du Sous-comité des questions d’incapacité ont contribué 3
I'installationd’un ATME aux bureaux de réception et de sécurité.

Fourni I'appareil selon les besocins.

Des amé&nagements raisonnables ont continué d’&tre effectués pour
faciliter I'intégrationde tous les employés.

La version RCI du Guide a é1é révisée en décembre 1995, Il a été
aussi possible de se procurer une version imprimée. Le Guide est
également diffusé sur d’autres supports, {Vair le point 2.6.)

La question a €té examinée et doit &tre étudide plus en détail.

Guide, au besein,

Poursuivre les stratégies
d’informationvisant & faire
connaitre [es aménagements.

On a continué & fournir fes appareils selon les
besoins.

Continuer & mettre 4 jour le

On a fourni des téléavertisseursselon les
bescins et les téléavertisseursdéfectueux sont
remplacésle cas échéant.

DPARH

DPARH

DPRH

Continuer de
faire connaitre
les aménage-
ments.

Continuer de
faire la
premotion
guant A
I'utilisationde
I'ATME/
téléimprimeur

Cantinuer

Poursuivre la
mise A jour.
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3.3 Le CRE a &té aménagé dans la bibliothéque. tl Les services du Centre de ressources ont été annoncés 3 tous les Faire connaitre le Centre de Le CRE a tenu une journée portes cuvertes DPRH/ Poursuivre les
. . contient ung mine de documentation employés par I‘entremise du RCI et du Bulletin, La collectionde ressources aux employésen le pour célébrer son premier anniversaire. (Voir Groupe de activitésdu
g’éﬂ“’; d'un s"adressant 3 tous Jes employés, dont I'Avis documents de référence du Centre a été &tendue. décrivant dans le dépliant de le point 4.7) travail sur les CRE.
entre e . . 0] - _ - N -

ressources des d'empioi, les prat!ques de ?ota}non, es pTOCés Avec !'aide des crédits affectés aménagements speciaux pour services et conseils . tecljr:m!og:es

verbaux des réunions sur |'équité en matiére . 1 p , . professionnelsde Statistique habilitantes
employés oli ces . . . personnes handicapées de la CFP, e Sous-comité des questicns .

d’emploi, des numéros de SCAN et du Bulletin d ftéa fait I isitiond N iciel Canada et en organisantune
derniers pourront du Personnel. le catalo d ) incapacité a fait I'acquisition de matérie! et de logiciels pour le CRE. . &

. gue des cours et les : : . . journée portes ouvertes pour

obtenir des N . Cette mesure a permis aux personnes handicapées d’ obtenir des s " .

horaires, des vidéos, etc. Le Centre a ouvert . . L . . célébrer le premier anniversaire
renseignementssur | ges portes le 25 avril 1995 renseignementssur divers supports de substitution. Cette installation de sa création
les services et les . sert aussi de site de démonstrationde technologiesde pointe .
débouchés éprouvées, destinées 3 aider les employés qui ont des besoins

spéciaux, (Voir le point 2.6.)
Le CRE continue & servir de salle de réunion A
' divers groupes désignés.
Le CRE a également servi de salle de réunion 4 divers groupes cibles.

L’tnstitut de formationde Statistique Canada, L’Institut de formation de Statistique Canada a offert une multitude de | Continuer de soutenir {'Institut Cette activité s’est poursuivie. institut de Poursuivre

qui a ouvert ses portes en juin 1933, compte cours. de formation de Statistique formation de

un grand nombre de salles de classe et de Canada. Statistique

salles d'atelier destinées 3 faciliter la formation Canada

interne. En 1994-1995, les classes ont été

utilisées pour 793 jours de formaticon.
34 Un certain nombre de formules flexibles sont On a continué d'encourager les employés 4 se prévaloir des formules Poursuivre. On a continué d'encourager les employés a se | Directiondes Continuer

offertes aux employés : semaine comprimée, flexibles quand les circonstancesle permettent. prévaloir d'autres formules de travail quant les | ressources d offrir
Régimes de t_”“’*’" partage de poste, temps partiel et télétravail. circonstancesle permettent, humaines et diverses
non conventionnels directeurs formutes de

Piusieurs divisions ont mis en place un
programeme pilote de télétravail.

La Division du recensement a fait le rapport de ses recommandations
au sujet du projet pilote de télétravail, Elle recommande de poursuivre
le programme.

Poursuivrele programme de
télétravail.

Le Programme de télétravail se poursuit.

divisionnaires

DPRH et toutes
les division_s.

travail lorsque
les

circonstances
le permettent.

e ——

Poursuivre
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proportiond’employés & temps partiel a baissé
de 8 % & 7 % (période indéterminée et
déterminée). En 1993-1894, 4,7 % des
employés de la Catégorie scientifiqueet
professionnel, 4,1 % des employésde la
Catégorie du service administratifet extérieur,
4,7 % des employés des services de la
Catégorie techniques et 12,8 % des employés
de la Catégorie soutien administratifet des
opérations travaillaient & temps partiel.

extérieur, 3.8% des employés des services technigues et 15.9% des
employés de soutien administratif et des opérations travaillaienta
temps partiel.

Un examen de 'emploi & temps partie!l indique que, de 1994-19852
1995-1996, la proportion d’employés & temps partief a diminué de
7.7 % 4 6,3 % {période indéterminée et déterminée}. En 1995-1996,
5,2 % des employés de la carégorie scientifigue et professionnel,

3.3 % des employés du service administratif et extérieur, 4,0 % des
employés des services techniques et 12,2 % des employés du service
de soutien administratif et des opérations travaillaient & temps partiet.
{La diminution pourrait &étre attribuable au recrutement d’un plus grand
nombre d’employés 3 temps plein pour une période déterminée en
prévision du recensement.)

partiel.

&té engagés A temps partiel, ainsique 3,3 %
des employés du service administratifet
extérieur, 4,8 % des employés des services
techniqueset 14,4 % des employés de
soutien administratif et des opérations.

Sujet Faits saillantsen 1994 - 1995 Faits saillantsen 1995 - 1996 Activités et objectifsen 1996 - Réalisationsen 1996 - 1997 Centre de Objectifs pour
1997 responsabilité 18997 - 1998
3.4 suite Une étude sur le télétravail a indiqué que te Une étude du télétravail a indiqué que, le 31 mars 1995, 3,5 % des Continuer d’examiner fes Selon une étude sur le télétravail, 2,6 % des | DPRH Suivre de prés
20 juillet 1994, 1,3 % des employés de employés de Statistique Canada engagés pour une période chiffres sur le télétravail. employés de Statistique Canada engagés pour les chiffres sur
Régimes de travail Statistique Canada engagés pour une période indéterminée avaient commencé A travaiiler selon la formule de une période indéterminée avaient opté pour le le télétravatl.
non conventionnels | indéterminée avaient adopté i formule du télétravail. Selon I'dtude, 60 % des arrangements de tététravail ont télétravaille 31 mars 1997. Ces
télétravail. Selon ¥ étude, 70 % des été& pris par des femmes. De celles-ci, 62,4 % font partie du groupe tététravailleursse répartissentainsi : 2,6 %,
arrangements de tététravail sont pris par des des professionnetsde niveau subalterne, 24,8 % du groupe 69 % font partie du groupe de professionnels
femmes. De celles-ci, 40 % font partie du professionnelde niveau intermédiaire, et 12,8 % du personnel de de niveau subalterne, 23,5 % du groupe
groupe professionnelde niveau subalterne, soutien. professionne! de niveau intermédtaireet 7,5 %
40 %, du groupe professionnelde niveau du niveau de soutien. Les femmes
supérieuret 20 %, du personne! de soutien. représentent65 % des télétravailleurs.
Une ébauche des Directives relatives aux L‘ébauche des directives relatives aux régimes de travail flaxibles a été | Les directivesserontrévisdes et | On a mis la derniére main 4 la version finale DFRH Continuer de
régimes de travail flexibles a &té rédigée. distribuée, installées sur le RCL. des Lignes directrices relatives aux régimes communiguer
de travail flexibles et celles-ci ont été A tous les
communiqués & tous les employés par employés les
I'entremise du CRE, et sous format Lignes
électronique par I'entremise du RCI. directrices
relatives aux
régimes de
travail
flexibles.
Une étude de V'emploi 4 temps partiel a indiqué | En 1994 - 1995, 4.7% des employés de la catégorie des scientifique Sonta:uer d (Iaxamane.lr:;es Le 31 mars 1987, 5,1 % des employés des DPRH, DORH Continuer
qu'entre 1992-1993 et 19893-1994,1a et professionnels, 4,.5% des employés du service administratif et onnees sur le travail 3 temps groupes scientifigues et professionnelsavaient | et DAS







Sujet Faits saillantsen 1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activités et objectifsen 1996 - Réaglisationsen 1996 - 1997 Centre de Objectifs pour
1997 responsabilité 1997 - 1998
3.4 suite Le Sondage d'opinion auprés des employés de 1995 indique que
17,6 % des employés engagés pour une période indéterminée
Régimes de travail travailleraient 3 temps partiel si on leur en donnait le choix.
non conventionnels
Le statisticienen chef a &crit 3 tous les employés pour les inviter 3
présenter une demande de travail & temps partiel & leur directeur. Trois
séances d'informationont eu lieu en octobre 1995, Les employés
engagés A plein temps pour une période indéterminde ont obtenuia
garantie de retrouver un poste 3 plein temps quand iis le
souhaiteraient.La DAS a servi d"intermédiaire et s'est chargée
d’enregistrer les données sur le travail 3 temps partiel.
Le personnel du service de rémunération a préparé une trousse
documentaire qui inclut Fébauche des lignes directrices sur lee
régimes de travail flexibles.
Malheureusement, peu de demandes de travail A temps partiel ont été
présentées. Les conséquencesen ce qui concerne les avantages
sociaux sont sans aucun doute A I'crigine des hésitations des
employés A adopter cette formule de travail.
3.5 Il existe un service de garderie sur place. On a continué & offrir le service de garderie. Continuer d'offrir le service de On a continué & offrir le service de garderie Service de Continuera
. garderie. garderie offrir le service
Services offerts de garderie.
aux employés pour
améliorerle milieu
de travail
Les services de deux coordonnateursa temps Le PAE a été maintenu. Des mesures ont été prises pour offrir ce Maintenir le PAE et prendredes | Le PAE a continué A &tre offert et des mesures | PAE Poursuivre le
plein du Programme d’aide aux employés service en sous-traitancedans les régions. mesuras pour qu’il soit appliqué | ont été prises pour veiller 3 ce qu'il soit PAE et veiller
IPAE) sont offerts au bureau central d'Ottawa. intégralementdans tous les pleinement opérationnel dans les bureaux a ce qu'il soit
bureaux régionaux. régionaux. pleinement
opérationnel
dans les
bureaux
_______ - - - _— 4 _— —_ i |_régionaux.
En 1994-1995, 16 employés ont participé aux | Les cours de langage gestuel {ASL et LSQ) ont été annoncés dans le Continuer d’offrir les cours, On a continué & offrir des cours selonla institut de Continuer
cours de langage gestuel. : calendrier des cours, sous forme imprimée, et au RCI. selon la demande. demande. formation de offrir des
Statistique cours selon fa
Canada demande.
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Sujet Faits saillants pour 1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activités et objectifsen 1996 - Réalisationsen 1996 - 1997 Centre de Objectifs pour
1997 responsabilité 1997 - 1998
3.6 La région de I'Atlantique a utilisé une méthode | La région de |’ Atlantique examine la faisabilité d'engagerun Le projet-pilote a été mené A terme et il ressort | Régionde Continuer 3
. d’interview assistée par ordinateur pour interviewer malvoyant qui pourrait travailler 4 "aide d’un ordinateur et de "évaluationd'ensemble que méme si le I’ Attantique examinerles
Utlllsat:on_de la engager et former comme interviewer un d’un logiciel de synthése de la parole. En raison de problémes concept est bon, les applications ne sont pas possibilités au
mchfla!agle pour employé handicapé physiquement. imprévus posés par le logiciel, 'e projet a été mis en attente. assez stables, étant donné les contraintes de fureta
ouvrir de nouvelles - temps de I'Enquéte sur la population active et mesure
avenues aux le temps requis pour traiter de certains qu'elles se
employés problémes techniques. Une autre mise & présentent.
hendicapés {'essai pourra 8tre tentée une fois que les
applications seront plus stables.
La région de I’ Atlantique a entrepris un autre
projet-pilote: avec l'introductiond’ordinateurs
portables pour les intervieweurs sur le terrain,
ces derniers n'ont plus & &tre mobites. Un
" employé quadriplégique a été engagé comme
intervieweur et ce projet a connu beaucoup de
succes. Les ordinateurs portables sur le
terrain viendront sans doute accroitre les
chances des personnes handicapées.
L'équipementet les logiciels du CRE ont été
utilisés pour interviewer des candidats
handicapés dans le cadre du concours ES. La
rétroactionde la part des candidats et des
gestionnairesa &té positive.
3.7 Les résultats du Sondage d'opinionde 1995 sont trés encourageants. | L'analyse est en cours et des On fait état du suivi du SOE de 1995 dans le DPRH Surveillerle
. Pour I'ensemble des employés engagés pour une période indéterminde | mesures seront prises pour Rapport relatif au Programme des ressources déroulement
“!""_s‘f"e Sondage ou déterminde, le taux de réponse, calculé d’aprés le dénombrement répondre aux préoccupations humaines du mois de février 1997, de la mise en
d’opinion euprés mensuel avant le sondage, s'établita 76,7 %, et pour les particulié¢res des membres des oeuvre des
des e“."l'-""vés pour intervieweurs, le taux de réponse calculé d'aprés les dénombrements groupres désignés, constatations
conm!meles trimestriels avant le sondage se chiffre 4 68,1 %. Le taux de réponse découlant du
questions qui las pour I'ensemble des employés engagés pour une période indéterminée SOE,
préoccupent ou déterminde est 2,9 % plus élevé que celui enregistréen 1992, et
celui des interviewaurs, 10,3 % plus élevé.
tUn rapport ol les réponses des membres des groupes désignés sont
comparées & celles des autres employés a 1€ publié.
Comité de
I'équité en
matidre

d'emploi
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38

Informer les
employés afin de
créer un
environnementleur
permettant de
donner leur plein
rendement

Une séance d'information a été organisée pour
sensibiliser les femmes aux mesures de
sécurité qu'elies doivent prendre quand elles
voyagent seuies.

Une étude a été effectuée sur les services de
garde d’enfants.

Le Comité d’intéréts des femmes a effectué un sondage sur les
problémes de sécurité durant les voyages & un atelier sur les voyages.
Les résultats ont &té présentés au Comité de I'équité en matiére
d’emploi.

Des séances d’informationsupplémentaire ont été organisées sur
plusieurs sujets tels que «La violence 3 "égard des femmes» (Voir le
point 4.2).

l— —_— — — — — — ——

Plusjeurs séances d’informationsur des thémes tels que «Psychologie
de I'enfant - la disciplines, «Survivre & une séparationou un divorces,
«Trouble-shootingfor Single Parents» ont été offertes le midi. (Voir le
point 4.2)

Les recommandationsqui se
dégagent de |'analyse des
résultats du sondage seront
discutées lors d'une prochaine
réunion du CHSP.

Poursuivre les séances
d’information.

Une séance d'initiationa la
sécurité dans la rue est prévue.

Le Comité d'intérétsdes femmes a donné 12
séances d'informationqui portaient sur une
gamme de sujets ayant trait A {a santé, 4 la
planification financidre et 2 la retraite.

Les infirmi¢res du Service de santé ont donné
des séances d'informationdans les divisions, &
la demande de la gestion. Elies ont aussi
procédé 3 des évaluations en milieu de travail
de fagon ponctuelle.

Les représentants des groupes désignés ont
signalé que beaucoup d'employés s'estimaient
mal préparés pour prendre part au processus
de sélection lors des concours. On a alors
offert un Atelier de préparation aux entrevues.
Au cours d'une période de quatre mois, 20
ateliers ont 616 organiséset 339 employésy
ont pris part,

La séance d'initiation & la sécurité des enfants
dans la rue a eu lieu et un bon nombre
d'employés y ont assisté.

Le Comité
d'intéréts des
femmes et ses
groupes da
travail

Service de
santé

DPRH et DORH

Comité
d'intérétsdes
femmes et ses
groupes de
travail

Poursuivre las
séances.

Continuer 3
organiser des
séances
d'information.
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Faits saillants en 1995 - 1996
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Réalisationsen 1996 - 1997

Centre de
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3.9

Eliminer le
harcélementen
milieu de travail

Statistique Canada a une palitique de
tolérance zéro a I'égard du harcélementen
milieu de travail. Les ccordonnateurset les
personnes-resscurcesont regu une formation
spéciale. Des séances d'informationsur le
harcélement ont é1é offertes et un article a é1é
publié dans SCAN. En 1994, ity a eu
présentationde la pi2ce intitulée Je n‘as rien
fait. {Vairle point 4.2)

La politique du Conseil du Trésor sur le harcelement en milieu de
travail a é6té mise en application par le biais de la politique révisée du
Bureau. :

Le Comité d'intéréts des femmes a organisé des séances 3 I'"heure du
midi pour renseigner les employés sur la politique relative au
harcélement.

Les noms de nouveaux agents
de la préventicndu
harcélement seront annoncés.
Ces agents recevront:

1) une formation d'enquéteurs
CFP);

2) une formation en médiation
{CRTFP),

Le dépliant des Services de
conseils professionnelsde
Statistique Canada, qui sera
diffusé durant I’6té 1996,
contiendrales noms et numéros
de téléphone des agents de la
préventiondu harcélement,

Six cadres supérieurs ont £1é désignés & titre
d'agents de préventiondu harcélement. lis
ont participé au cours de Formation des
enquéteurs (CFP) et a celui de Formationen
médiation (CRTFP).

On a pris les dispositions voulues pour mieux
informer et sensibiliserles gestionnaires at les
employés :

1) un article est paru dans le SCAN

2) des affiches ont §16 apposées partout au
Bureau

3) des dépliants ont 616 distribués & tous les
employés

4) des modules sur le harcélement ont 416
incorporés aux programmes de formation
des gestionnaires et des superviseurs

6} des séances d'information pendant la pause
du midi ont é1é présentées par les agents
de prévention

Bien que la diffusion du dépliant sur les
Services de conseils professionnels de
Statistique Canada ait £té retardée
provisoirement, une nouvelle publicité sur
affiche portant sur les agents de prévention du
harcélement a été diffusée et affichée bien en
vue dans un bon nombre d’endroits.

Sous-comité de
I'dquité en
matiére
d’emploi

DPRH

DPRH

Poursuivrela '
mise en
applicationde
fa politique
mise A jour.

Continuer 3
informer les
employés, -







4 STRATEGIES DE COMMUNICATION

Objectif : Sensibiliser les employés aux enjeux de I'équité en matidre d’emploi en milieu de travail.

- R = W

Sujet

Faits saillantsen 1994 - 1995

Faits sailiants en 1995 - 1996

Activités et objectifs en 1996 -
1997

Réalisationsen 1996 - 1997

Centre de
responsahilité

Objectifs pour
1997 - 1998

4.1

Adapterles
attitudes et les
comportements
aux nouvelles
réalités du milieu
de travail. Faire
prendre consclence
des obstacles
structurels et
sensibiliser aux
besoins égitimes
des employés par
des moyens qul
intdgrent la
diversité A la réalité
de [a vie
quotidienne

Le financement du projet relatif A la gestion au
sein d'une main-d’oceuvre diversifiée (ateliers &
Fintentiondes superviseurs et séances de
sensibilisationdes employés] par le Fonds
d’innovationdes mesures spéciales (FIMS) a
été approuvé pour les exercices 1994-1995 et
1995-1996. Les réalisations accomplies dans
le cadre de ce projet sont les suivantes:

- publicationd’un manuel sur la diversité :
Gestion d'une main-d‘oeuvre diversifiée

- publicationd’un manuel de référence sur les
techniques de gestion d'une main-d"oeuvre
diversifiée : Conseil & l'intention du
gestionnaire d'une main-d'oeuvre
diversifide

- élaboration, essai et présentationd’un
atelier de formationd’une journée pour
sensibiliserles cadres et les superviseurs
aux techniques de travail avec des
employés et des clients de groupes
différents - cet atelier est maintenant
présenté partout au Canada;

- élaborationet présentationd’une séance de
sensibilisationd’une demi-journée sur le
travail au sein d’'une main-d’oeuvre
diversifiée - sera présentée & tous les
employés.

L’ atelier sur la gestion d’une main-d’oeuvrediversifiée du FIMS a
permis aux gestionnaires de découvrir des méthodes de gérer la
diversité. !l s"agit d"un projet proactif, qui vise & préparer et A aider &
s’adapter & I'évolution démographique de la main-d’oeuvre, plutdt qu’a
tenter de résoudre des problémes pergus, Le Bureau a pris lui-méme
Finitiativede lancer le projet en juillet 1993 et obtenu le financement
du FIMS pour les exercices 1994-1995 et 1995-1996. Bien que le
FIMS ait cessé de financer le projet en mars 19986, les ateliers
continuerontd’étre donnés pendant trois mois uniquement aux frais
de Statistique Canada.

L’objectif durant Fexercica & .
venir consistera & conclure le
projet de gestion d'une main-
d’oeuvre diversifiée du FIMS et
& mettre au point une partie du
matériel de cet atelier et & le
présenter sous forme de
module aux fins de Vinclure &
des cours donnés & I’heure
actuelle, tels que le cours &
Iintensiondes superviseurs et
le Programme de .
perfectionnementen gestion 4
I'intentiondes cadres
intermédiaires.

Le projet sur la Gestion d'une main-d'ceuvre
diversifidée du FIMS est arrivé 4 son terme en
mars 1996. Le Bureau a assuré le
financement de fagon & prolonger le projet
jusqu'en juin 1996.

Le projet a é1é grandement apprécié au sein
du Bureau et il suscite un vif intérét de la
part des autres ministéres et organismes
fédéraux.







des obstacles
structurels et
sensibiliseraux
besoins l&gitimes
des amployés par
des moyens qui
intdgrentia
diversité & la réalité
de la vie
guotidienne

RCN. En 1994-1995, 11 séances de
sensibilisationa fa diversité ont été offertes
aux employés, dont sept dans les régions, et
un total de 175 employés y ont participé.

bureaux régionaux ont regu la formation. Quelque 2 454 employés ont
é1é formés durant 'exercice 1995-1996, ce qui représentale
programme de formationle plus ambitigux mis en place & ce jour par
Statistique Canada. -

En dehors du Bureau, d’autres ministéres et organismes
gouvernementauxont manifesté un vif intérét pour diverses séances
d'informationparrainées par la direction du FIMS. Ces autres
ministéres ont envoyé de nombreux observateurs 4 nos ateliers. Nous
avons recu des demandes, du secteur tant public que privé, en
provenance de toutes les régions du Canada. Le 18 mars 1996, deux
employés de Statistique Canada ont présenté une séance
d’informationsur la sensihilisationa la diversité 3 la CFP.

rétroaction positive, ainsi qu‘une ouverture
d'esprit et une compréhension & |'égard des
principales questions portant sur la gestion
d’'une main-d'ceuvre diversifide.

Les autres ministéres fédéraux, de méme le
secteur privé, manifestent toujours le méme
intérét et le Bureau regoit encore des
demandes de renseignements quant ay
module de formation.

Sujet Faits saillantsen 1994 - 1995 Faits saillantsen 1995 - 1996 Activités et objectifs pour Réalisationsen 1996 - 1997 Centre de Objectifs pour
1995 -1996 responsabilité 1997 - 1998
4.1 suite L’ atelier sur la gestion d'une main-d’ceuvra lﬁestfemp!oyéstet leT ge:-tlontnalresomtfort.afzrétmé Iteséattelle;s. a Pour-s;:yref les séances de Pendant deux ans, cette série d'ateliers a été | Comité Le Comité
diversifiéa est actuellement présenté aux ratiquement tous les IFECLeurs y ant assislo et ont, a tout da rove. senstbiisation. présentée & 3 431 participants {dont 678 d'équité en d'équité en

Adapteries gestionnaires. En 1994-1995, 11 séances ant pré-semé ou donné des atels_ers. Vingt des-35 dlrectet{rs o-nt donqé ¢ gestionnaires et 2,753 emplayés ayant matiére matigre
attitudes et les é16 organisées, et 191 gestionnaireset entidrement leur propre atgl:er. Trenle-huat 'séfmcesd un jour entier ont assisté en tout & 200 séances). Ces ateliers d'emploi d'emploi
comportements superviseurs ont recu la farmation. Sept de 61é pr_ésentées a 66729est|onna|re:sel spém_a!:stes en ressources ont sensibilisé davantage les employés quant | DPRH cherche
aux nouvelles ces séances ont été données dans les régions humaines. En tout, 126 séances d'une dem.: -journée ont eté , . aux questions ayant trait & une participation actuellement
réalités du milieu et 175 employds ont recu la formation. A la présentéesd 2 163 employds. Pour les ateliers dannés jusqu’a la fin équitable en milieu de travail par le biais des moyens
de travail. Faire fin d"avril 1995, neuf autres séances ont &té de mars 1996, le taux de participationdes employés a atteint le d'atetiers interactifs et d'enseignement en de poursuivre
prendre conscience | grganisées (157 employés), dont cing dans la niveau visé de 75 %. Les employés de 35 divislonset ds tous les tandem. Les ateliers ont suscité une sur cette

lancée quant
aux ateliers de
sensibilisation
surla
diversité.

Continuer 3
fournir des
renseigne-
ments en fait
de formation
sur la diver-
sité, selon la
demande.
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1995 -1996
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Centre de
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Objectifs pour
1997 - 1998

4.1 suite

Adapterles
attitudas et les
comportements
aux nouvelles
réalités du milieu
de travail. Faire
prendre conscience
des obstacles
structurels et
sensibiliser aux
besoins légitimes
des employés par
des moyens qui
intégrentla
diversité & 1a réalité
de la vie
quotidienne

Des séances de sensibilisationa I'intentiondu
personnel de recrutement, comprenant des
discussions, des exposés de groupe et un jeu
questionnaire, ont é1é présentées aux

intervieweursES, CS et MA (voir le point 1.5}.

L’atelier sur la gestion d’'une main-d’oeuvrediversifiée a é1é présenté a
tous les recruteurs en guise de sensibilisation.

Poursuivre le travail de
sensitilisationdas recruteurs.

Poursuite des séances de sensibilisation.

DPRH

Groupe de
travail sur 1a
communication
du Comité de
I'"équitéen
matiéra
d‘emploi
{nouvellement
formé)

Poursuivre la
sensibilisation
des recruteurs.

Un nouveau
groupe de
travail
chercherades
moyens de
mieux
sensibiliser
I'effectif quant
A l'équitéen
matidre
d'emploi par le
biais de la
formationet
dela
communica-
tion, afin de
relayer les
efforts ayant
é1é déployés
sour la forme
des ateliers sur
la diversité.
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4.2 Chaque année, quelque 150 gestionnaires et L intégration des modules sur I'équité en matiére d’emploi aux Continuer d’intégrer les En 1996-1997, les modules d'équitéd en DPRH Poursuivre les
superviseursregoivent une formation sur programmesde formation en gestion et en supervision s’est modules sur I’équité en matiére | matiére d'emploi du Programme de séances
Sfances . I’équité en matiére d’emploi et sur la gestion poursuivie. En 1995-19986, le cours de la gestion orientée vers la d’emploidans les programmes perfectionnement en gesticn pour les d'information
d'information de la diversité dans le cadre des programmes personne pour les cadres intermédiairesa été donné trois fois et 38 de formation en gestionet en superviseurs ont 4té repensés de fagon 3 afinque les
visant & familiariser | 4o farmation des cadres. personnesy ont participé, et e programme de perfectionnementen supervision. incorporer une approche de gestion employés se
les employés avec gestion pour les superviseurs a 6té donné huit fois et 90 personnes y diversifiée pour les participants. Le cours-a familiarisent
le programmae ont participd. (Voir le point 2.10}) été donné sept fois 3 un total de 76 avec le
d’équité en matiére participants. (Voir les points 2.6 et 2.10} programme
d’emploi y compris d'&quité en
des journédes do matitre
sensibilisation) Prés de 700 gestionnaires ont participé au d'emploi.
Cours de perfectionnement en gestion du
personnel pour les cadres intermédiaires. Ce
cours a 6té remplacé par un Programme de
perfectionnement en gestion pour les cadres
intermédiaires en deux volets, (Voir le point
2.10)
Le cours d”orientation 3 !a gestion pour les Un module sur les questions autochtones, qui sera intégré au Les modules devraient &tre Comité de Mettre les
superviseurs, qui comporte un modute sur programme de perfectionnementen gestion pour les superviseurs et présentés au Comité de I'équité I'équitd en madules en
I"équité en matidére d'emploi, a &t€ légérement | au cours de la gestion orientée vers 1a personne pour les cadres en matiére d’emploi aux fins matiére oeuvre.
madifié afin de tenir compte des initiatives du intermédiaires, est en cours de rédaction. d’approbationdurant la d’emploi
prajet FIMS. prochaine année financiére.







Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activités et objectifs pour Réalisationsen 1996 - 1997 Centre de Objectifs pour
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4.2 Suite Le sujet de I'équité en matidre d’emploi a é1é La questionde I'équité en matigre d’'emploi a continué d’&tre mise & Tenir les gestionnaires au On a discuté de 1'équité en matidre d'emploi DPRH Continuer A
abordé durant la conférence annuelle des Fordre du jour des conférences et des réunions. Les gestionnairesont courant des programmes et des | dans le cadre de conférences et de réunions. discuter de
56_8"“3 . cadres supérieurs et durant un certainnombre | participé activement au projet de gestion de ta diversité en donnant initiatives d’équité en matiére I'équité en
d'infermation de conférences des cadres régionaux. des séances de formation 3 tour de rdle. (Voir le point 4.7) d’emploi, matidre
visant & familiarisar . . . " . d’emploi dans
les employés avec De concert avec la DPRH, les sous-comitéset les groupes de travail Continuer 3 publier des articles le cadre de
le programme ont Pub!ié' des ar.tic!es sur plusiet.Jrs.; proigts ayant m:sit a I'équité en dans SCAN et dans le Bulletin conférences et
d'équité en matitre !nanére-d emploi tels que les actlvutés_vusant ] 501.-||I.g!'|el' !a Semaine du personnel. En 1996-1997, les sous-comités et les OPRH de réunions.
d’emploi (y compris internationalede ta femme et la Semaine de sensibilisation groupes de travail ont fait la promotien d'un
des joumées de Autochtones. bon nombre d'initiatives sur 1'équité en
sensibillsation} matiére d’emploi via le Bulletin du Personnel Continuer &
et fe SCAN, comme dans le cas de la publier des
Semaine nationale pour 'intégration des articles par
personnes handicapées, ta Semaine de I'entremise du
sensibilisation au réle des Autochtones et la Bulletin du
Semaine internationale de la femmae. Personnel, du
Compte tenu du nombre de participants 3 Réseau de

divers événements, cette initiative s'est
avérée un bon moyen de veiller 3 ce que les
employés soient bien informés des
événements 3 venir.

Un magazine hebdomadaire électronique
intitulé @StatCan a &1é fondé en avril 1997,
Il s*agit d'un autre moyen de communiquer
de I'infermation aux employés de Statistique
Canada par voie électronique. @StatCan a
trait aux nouvelles du Bureau, tant
professionnelles que sociales, quand ceiles-ci
sont encore de fraiche date. @StatCan
servira de bulletin d'information et contiendra
des annonces et des mises 3 jour au sujet
des principales initiatives. Son format
électronique se préte 3 I'échange interactif
de 'information et A de meilleures pratiques
de partage de I'information.

communica-
tions internes
{RCI), du
SCAN et de
@S1atCan.
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Sujet Feits saillantsen 1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activités et objectifs pour 1995 Réalisationsen 1996 - 1997 Centre de Objectifs pour
- 1996 responsabilité 1997 - 1998
4.2 suite Des articles sur i’équité en matiére d’emploi Le Plan d’équité en matiére d’emploi de Statistiqua Canada a é1é Le Programme 1996 d'équité La mise 3 jour du Plan pluriannuel sur {"équité | DPRH Diffuserla
sont publiés dans chagque numéro de SCAN, le | diffusé sur le RCl et par le CRE. en matiére d'emploide en matiére d'emploi de 1996-1997 sera mise A jour du
Séances journal bimensue! des employés de Statistique Statistique Canada sera diffusé | diffusée & tous les employés par le biais du Ptan sur
d'information Canada, et dans le Bulletin du Personnel, qui sur le RCI et par le Centre de RC! et du CRE. "équité en
visant a familiariser | parait tous les mois. ressources des employés. matiére
les employés avec d'emploi de
le programme 1997-19983
d’'équité en matidre tous les
d’emploi {y compris employés.
des joumées de
sensibilisation}
Pour souligner la Semaine internationalede la Les communications présentées durant la Semaine internationalede ia | Das activités sont prévues pour | Dans e cadre das célébrations de la Journée Comité Continuer &
femme la piéce intitulée Je n g/ rien fait a 4té femme qui a eu tieu du 1* au B mars 1996 comptent au nombra des souligner la Journée internationale de la femme en 1997, le d'équitéen appuyer les
présentée le 8 mars 1994 par la troupe de réalisations les plus visibles du Comité d'intéréts des femmes. Les internationalede la femme de Comité d'intéréts des femmes a organisé une | matiére activités du
théatre bilingue, Passionate Balance, séminaires présentés durant cette semaine incluent «Psychologie de 1897. conférence d'une demi-journée intitulée d’emploi et Comité
d'Ottawa. La pidce, qui a attiré un public i‘enfant- La disciplines, par René Bédard de I'Université d’'Ottawas, "Perfectionnement professionne! dans le Comité d'intéréts des
nombreux, a été suivie de discussionsde «La super femma et ie marché du travail - La dimension non nouveau milieu de travail”. Mme Barbara d’intéréts des femmes.
groupes sur ta harcélement en milieu de normalisée du travails, avec des conférenciersteis que M. Leroy Mozes, présidente de BBM Human Resource femmes

travail, {Voir le point 3.9)

La conférence donnée le 17 mars 1994 par
M™ Michéle S. Jean, sous-ministre de Santé
Canada, est un autre événement qui @ marqué
la Semaine internationalede la femme. Cette
conférence avait pour théme £ ‘apparitionde fa
femme dans ['histoire.

La Journée internationale de la femme a été
soulignée par une allocutionintitulée
Décidément, tu ne comprends pas, prononcée
fe +3 mars 1995 par M™ Ruth Hubbard,

Stone de Statistique Canada, M. Ernest Akyeampong, de Statistique
Canada, et M™* Ann-Maria Julien et Shirtey Anna Scharf du
Développmentdes ressources humaine canada; «Violence a I'égard
des femmesx», par Cyril Ryan, conseillére familiale et conjugale;
«Survivre & une séparationou & un divorces, par Marthe Gratton et
Oanilla C4té, de Statistique Canada.

Le peaint culminant de Ia semaine a ét$ une conférence d’une journée a
iaquelle 243 des 2B6 personnesinscrites ont participé, c’est-a-direun
taux de réponse de 83 %. M™ Monica Boyd, du Conseil national de 1a
statistique, a parié de la condition sociate de la femme au Canada.

M. Fellegt a prononcé le discours d’ouverture. M, Réjean Lachapelle et
M™ Cathy Cotton ont également fait une allocution et un groupe
d’experts mené par M™ Louise Bergeron de Villiers, coordonnatrice de
ia Condition féminine-Canada, et Mme Madona Larabie, Directrice
exécutif/MAT CHinternational, discussion sur la conférence de Bejing.
durant I’heure du déjeuner, des kiosques d’exposition ont été puverts
dans !a cafétéria et I"aprés-midi, les participantsont pu assister a
toute una gamme d'ateliers sur des sujets qui préoccupentles
femmes, y compris la gestion du stress, la gestion financiére, ia
méngpause et 1a garde d’enfants.

Consuftants et autaure de “Career
Intelligence: Mastering the New Work and
Personal Realities”™ était la conférencidre
invitée. Mme Mozes est une autorité en
matidre d autogestion de carriéres. Environ
170 participantes ont assisté 3 la
conférence d'une demi-journée et elies ont
regu des conseils sur la fagon de gérer leur
carriére de fagon plus efficaca.

De ptus, 140 participantes en tout ont pu
choisir d’assister A I'un ou "autre des huit
ateliers portant sur une variété de sujets tels
que : Les possibilités de carridre A
Statistique Canada, Comment se préparer a
un concows. La formation en informatique,
Comment changer de carriére, Les
possibilités de formation et de
perfectionnement 3 Siatistique Canada, Les
techniques de constitution de réseaux
d'entraide, Planifier psychologiquement sa
retraite, Innovations et Le CRE. ~ Comment
faire appel 3 ses services. Les ateliers n‘ont
pas seulement été congus pour les aider dans
leur carriére 3 Statistique Canada, &t pour
qu’eiles en apprennent ainsi davantage sur
les services propres au Bureau, mais pour
{eur suggérer d'autres moyens ou d’autres
services visant & valoriser la carriére de nos
employées.
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Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activités et objectifs pour 1995 Réalisationsen 1996 - 1997 Centre de Objectifs pour
- 1996 responsabilité 1987 - 1998
4.2 suite Les autres projets du Comité d’intéréts des femmes incluent des Le § novembra 1996, les employés de
ateliers sur le perfectionnementprofessionnel présentés en Statistique Canada ont pris une part active
Séances au programme “Invitons nos jeunes A se

d’information
visant & familiariser
les employés avec
le programme
d’équité en matidre
d’emploily compris
des journées de
sensibilisation

collaboration avec la Division du perfectionnementdes ressources
humaines; une pidce de théitre sur la gestion du stress intitulée «Burn
Qut Blues»; et des renseignementssur l'initiationdes enfants a la
sécurité dans la ree, Le CIF a participé pleinement au projet «Invitons

nos jeunes au travails de novembre 1935 et a contribué & son succés,

L.e Comité a également produit i’ébauche des Directives relatives aux
régimes de travail flexible. Ce document trés complet fournit aux
employés une multitude de renseignementssur les avantages et les
inconvénientsdes divers régimes de travail de recharge. L'ébauche de
ce document de référence pratique a été distribuée aux employés
quand M. Fellegia proposé e travail & temps partiel comme choix de
carridre viable & I'automne de 1995,

Le Groupe de travail du
perfectionnementprofessionnel
du Comité d'intérét des
femmes parraineraun débat
d’experts sur le
perfectionnement professionnel
gui se dérculerale 24 avril
1996. Le groupe d’experts
examinera le cheminement
professionnel de femmes qui
ont réussi et donnera aux
employés des idées et des
renseignementssur |a fagon de
faire progresser leur carriére. Le
groupe d’experts inclura Tricia
Trépanier, Directrice, Division
des transports, Suzanne
Massie, gestionnaire, Division
des communications, Jocelyn
Burgess, directrice adjointe,
Division des opérations du
recensement, et Claire
Beauchesne-Chabot,
présidente, Réseau des femmes
d’Ottawa.

mettre au travail”, en invitant leurs fils et
leurs filles & venir au bureau pour une
journée. Au total, 72 éléves des écoles de la
région d'Ottawa-Carleton ont passé la
journée & Statistique Canada. lls ont participé
3 un certain nombre d'activités visant a les
familiariser avec les diverses formes de
technologie utilisées & Statistique Canada,

en mettant un accent particulier sur
I'importance de la scolarité,

On a mis |la derniére main aux Lignes
directrices relatives aux régimes de travail
flexibles et on les a diffusées auprés de tous
fes employés par le biais du CRE et sous
format électronique via le RCI.

DPRH

Continuer de
diffuser les
Lignes
directrices
relatives aux
régimes de
travail
flexibles
auprés de
tous les

| employés.
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4.2 suite

Séances
d'information
visant & femiliariser
ies employés avec
le programme
d'dquité en matidre
d’emploi {y compris
des joumées de
sensibilisation

Pour appuyer la Semaine nationale pour
I'intégrationdes personnes handicapéesde
1994, une journée compléte a été consacrée &
différentes activités (information,
démonstrations, vidéos, basket-ball en fauteuil
roulant, etc.). Le basket-ball mettait en
vedette des joueurs des Paralympiques
d’Espagne de 1992, des Paralympiques de
Norvége de 1994, ainsi que des représentants
des Jeux olympiques spéciaux de I'Ontario.
L'événement a é1é intitu!é «Les personnes
handicapéeset le sports.

Une séance d'informationintitulée «Prétez
Voreillel» a &1& organisée par le personnel de
I'Etude sur les questions d’incapacité, et une
allocution a é1é présentée par Colleen Walker,
de la Société canadienne de I'oufe.

Un certificatd'appréciationa été décerné a
ceux qui ont contribué de fagon importante 3
ces événements,

Le 1% juin 1995, pour soutigneria Semaine nationale pour I'intégration
des personnes handicapées, une journée compléte d’expositions, de
démonstrations et d’information a été organisée au profit des
employés par e personnel de Statistique Canada et par des
organismes externes, telles que les Services de réadaptation
professionnelleet les Ressources communautaires pour les personnes
handicapées.

Le 27 mai 1996, Melanie
Sexton, de la firme Access
Consulting, sera la
conférenciéreinvitée au Centre
de conférences Simon A.
Goldberg pour lancer |a
Semaine pour l'intégrationdes
personnes handicapées de
1996. Le 30 mai 1996 a &té
choisi pour souligner la
Semaine nationale pour
Yintégrationdes personnes
handicapées & Statistique
Canada. A cette occasion, on
installera des kiosques
d'informationet on fera des
démonstrationsde supports
d’information de substitution.

Pour marquer la Semaine nationale pour
l'intégration des personnes handicapées, qui
a é1é célébrée le 30 mai 1997, M.
Cameron Crawford, vice-président de
I'Institut Roeher a été le conférencier invité
au Centre de conférences Simon A.
Goldberg. M. Crawford est le coauteur d'une
vaste étude de recherche portant sur les
programmes et la politique du marché du
travail au Canada. Son exposé portait sur les
programmes relatifs a I'emploi pour les
personnes ayant une incapacité. L'Institut
Roeher est un groupe national de recherche
et de politiques qui étudie une gamme
étendue de sujets socio-économiques influant
sur e bien-&tre des personnes ayant une
incapacité.

Sous-comité
sur les
questions
d'incapacitéet
DPRH

Poursuivre les
activitésde
sensibilisation.

4.3

Séances de
sensibilisation
intercultureile pour
tous las employés,
en particulier pour
les gestionnaires

La Journée internationale pour I'éliminationde
la discriminationraciale a été soulignée par des
expositions, des chansons et des danses
traditionnelleset par la dégustationde mets
ethniques. Le docteur Dmytro Cipywnyk,
président du Conseil ethnoculture!ldu Canada,
a donné une conférence intitulée Travailler
ensemble au sein d'une main-d'oeuvre
diversifide

Pour souligneria Journée internationale pour I'éliminationde la
discriminationraciale, Statistique Canada a invité M. Morton Weinfeld,
professeur de sociologie et directeur du Programme des études
ethniques canadiennes a I’'Université McGill, & prendre la parole le 19
mars 1996 au Centre de conférences Simon Goldberg. La conférence
avait pour titre «Définition et mesure du racisme au Canada - Une
stratégie multidimensionnelles .Environ 200 employés et invités y ont
assisté.

Inviter des conférenciers pour
marquer cette journée spéciale,

L'une des priorités du Groupe consuitatif des
minorités visibles (GCMV) était de rendre les
employés faisant partie des minorités visibles
plus conscients du GCMYV et de ses activités,
d'attirer des membres afin que le GCMV
puisse se focaliser sur des sujets intéressant
les employés de Statistique Canada
appartenant aux minorités visibles. Le
mandat du GCMV a é1é arrété. Quatre sous-
comités ont été formés:
1} Sous-comité du recrutement et des
premotions
2} Sous-comité de l'éducation
3} Sous-comité des services aux membres
4) Sous-comité de liaison

GCMV et
DPRH

Poursuivreles
activités de
sensibilisation.
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4.3 Suite

Séancesde
sensibilisation
interculturellepour
tous les employés,
en particulier pour
les gestionnaires

Statistique Canada est I'un des 14
organismes du gouvernement fédéral a
prendre part 4 une étude de !la Commission
des droits de la personne sur les minorités
visibles au sein de la Fonction publique du
Canada. Le cabinet d'experts-conseils John
Samue! and Associates a été chargé par la
Commission des droits de la personne {CDP})
de faire cette étude. L'étude était avant tout
de nature qualitative, et les consultants
avaient pour mission da connaitre des points
de vue par te canal de groupes de réflexion,
et un questionnaire plutdt informel a été
utlisé pour recueillir des renseignements sur
les minorités visibles, relativement & des
sujets tels que les possibilités d'avancement
professionel, la mobilité, et leur perception
d'ensemble A savoir si ces groupes font
I'objet d'un traitement juste et équitable. Le
président du Comité de I'équité en matidre
d’emploi et le vice-président du GCMV ont
joué un réle actif pour ce qui est de donner
des conseils sur |'élaboration du
questionnaire afin d'améliorer la qualité des
résulftats anticipés. La DPRH s'est chargée
de I'envoi des questionnaires a tous les
employés qui se sont déclarés membres des
minorités visibles.

Se fonder sur
les résultats
de I'étude
avec le GCMV
pour formuler
des
recommanda-
tions.
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té
4.3 suite La Semaine de sensibilisationau réle des L a Semaine de sensibilisationau rdle des Autochtones a été lancée le La Semaine de sensibilisation Afin de marquer les célébrations dans le Le Comité Poursuivre les
Autochtones a été soulignée le 24 mai 1994 23 mai 1995 par un conférencierinvité, le 0’ Vincent Tookenay de au réle des Autochtones sera cadre de la Semaine de sensibilisation au rdle | des initiatives de
Séances de par un exposé de Bernard Assiniwisurla Santé Canada. Des mets autochtones traditionnels ont été servis A fa célébréedu 21 au 24 mai des Autochtones (du 20 au 23 mai 1997), employés sensibilisation.
sensibilisation culture autochtone, et par un exposé de Noél cafétéria et divers objets d'artisanat ont 616 mis en vente. 1996. Toute une gamme un certain nombre d'événements ont 6té autochto-
intercutturellepour | Knockwood sur la spiritualité autochtone. [l y d’activités sont prévues. L'ainé | prévus. M. Bob Dixon, Affaires autochtones | nesetla
tous les employés, | 5 également eu un exposé sur I'Enquéte autochtone Wilfrid Peltier Canada, a parlé du “Développement DPRH, de Une fois de ol
en particulier pour auprés des peuples autochtones, donné par parlera du systéme économique autochtone* et Shirley Cardinal, méme que ne tots eg S, d
les gestionnaires Adele Furrie, et un autre sur le Recensement d’enseignementautochtone. une enseignante de Fort Chipewyn, en te Projet de Stau:t:qua n anaca
de 1991, présemé par Alain Crégheur.Un Don Kelly présenteraun sketch | Alberta, a traitéd du “Rble des femmes dans la | recrute- g::nr:epsacarar‘ijéres
rapas autochtone traditionne! était offerta la comique et Diana Jardine, société autochtone traditionnelle”. !l y a eu ment et de les
cafétéria. conseillére juridique principale aussi, entre autres choses, un spectacle de maintien en ‘pqour h ,
au ministére des Affaires magie avec Justin Larche et un orchestre a fonction uto:z tones qui
indiennes et du Nord canadien, | joué de la musique traditionnetle. Une pidce des aura he: er1| 7
donnera un exposé sur la voie de théltre a 616 présentée A la cafétéria, et Autochto- novem .r.i .99 ’
légale autochtone traditionnelle | des mets traditionnels autochtones ant été nes. Cette initiative

I"administrationde !a loi
autochtone traditionnelle et
"avenir de cette derniére. Le
groupe United Youth of Turtle
Island Dance and Drum
présenterades danses
traditionnellesmasculines et
féminines, ainsi que Ia danse
des clochettes et la danse des
herbes sacrées.

servis, et divers produits d’artisanat ont é1é
vendus.

résulted’une
collaboration
conjointe entre le
CNRC et la
Canadian
Aboriginal Science
and Engineering
Assaociation
{CCAB). Le thtme
en 1997 est “La
science et le
génie”. Des
ateliers seront
présentés sur
divers sujets. De
"information
portant surle
recrutementet le
maintienen
fonctiondes
Autochtones, de
méme que sur les
divers types de
carrigre 4
Statistique Canada
sera disponible au
kiosque de
Statistique
Canada.
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- 1996 responsabilité 1997 - 1998
4.4 LLa question de I'équité en matidre d"emploi est | L'ébauche du Ptan d’équité en matidre d'emploide 1995-1396 a é1é Continuer & discuter de ['équité | On a mis la derniére main a la mise A jour du Comité formé Le rapport fera
discutée de fagon ponctuelle lors des réunions { discutée avec les représentantset les présidents des sections en matiére d"emploi aux Rapport pluriannuel sur 'équité en matidre de I'cbjet de
Consultationdes du comité mixte patronal-syndical. syndicales. réunions conjointes des d’emploi pour 1996-1997 et celui-ci a fait représentants | discussions
représentants syndicats et du patronat. Le Fobjet de discussions lors des réunions entre | des syndicats lors des
syndicaux Les co-présidentset d'autres membres du Sous-comité sur des rapport et le plan de 1996 - les syndicats et {a direction. etdela réunions du
questions d’incapacité ont assisté aux réunions du CHSP 4 titre 1997 sur Péquité en matidre direction comité mixte.
d'observateurs, mais ne sont pas membres de ce comité, L'adhésion d'emploi seront examinés avec organisé avec
au CHSP est rigoureusementréglementée par le Code du travail du des représentants syndicaux. la concours de
Canada. I'agent des
relations de
travail
45 Le Plan d’équité en matidre d'emploide SC a Le Plan d'équité en matidére d'emploi a été communiqué aux employés | Continuer de fournirle Plan Le Rapport pluriannuet sur I'équité en matidre | DPRH Continuer de
. 614 diffusé par I'intermédiairedu RCI et du sur le RCl, Une version imprimée a également &té mise 3 leur d’équité en matidre d’emploi d'emploi pour 1996-1997 sera ditfusé sous diffuserle
Ditfusion du Plan CRE. disposition au CRE. sous diverses formes & la forme électronique via le RCI. Des copies Rapport sur
d"équité en matidre demande. papier seront disponibles au CRE. Ce I"équité en
d’emploi document sera transposé sur d'autres matidre
supports sur demande. d‘emploi
auprés des
employés.
4.6 Le Comité de I'équité en matidre d’emploi, Le Comité de ["équité en matitre d’emploi s’est réuni tous les mois Poursuivre les activités du | Le Comité de I'équité en matidre d’'emploi et | Comité de La
dont fa majorité des membres appartiennent pour planifier les activités et discuter des guestions concernant Comité de I'équité en matidre | ses sous-comités, de méme que les groupes I'éguité en composition
Amélio_rerles aux groupes désignés, ses sous-comités pour chaque groupe. d’emploi, de ses sous-comités | de travail, ont continué & se réunir tous les matidre du Comité de
mécanismesde chaque groupe désigné (présidés ou et de ses groupes de travail. mois. On vy a discuté des sujets et des d'emploiet ses | I"équitéen
consultationinteme | coprésidés par un membre du groupe désigné) préoccupations touchant chaque groupe. sous-comitéset | matidre
gréce a la et ses groupes de travail passent Revoir et modifier au besoin la groupes de d'emploi sera
participationde régulidrementen revue les politiques et les structure et la compositiondu travait modifiée selon

membres des
groupes désignés
au processus
décisionne!

pratiques du Bureau afin de réduire les
obstacles 4 la création d’un milieu ouvert A la
diversité, (Voir les points 3.1 et 5.2)

Tous les employés ont été invités & participer
aux travaux des sous-comités des femmes,
des minorités visibles et des autochtones, ainsi
qu’a ceux des groupes de travail de ces sous-
comités.

Les membres du Sous-comité sur des
questions d’incapacité ont été choisis de
manidre & ce que soient représentés divers
types d'incapacités et de situations.

Les sous-comités se réunissent régulitrement
pour discuter des problémes particuliers 3
chaque groupe et recommandent des
solutions,

Comité de I"équité en matidre
d’emploi, de ses sous-comités
et da ses groupes de travail.

les lignes
directricesdu
Comité de
I'équité en
matidre
d'emploi
régissant [a
rotation de ses
membres.

Poursuivre les
activités du
Comité de
I'équité en
matidre
d'emploi et de
Ses Sous-
comités et
groupes de
tgavail.







Sujet

Faits saillants en 1994 - 1995

Faits saillants en 1995 - 1996

Activités et objectifs en 1996 -
1997

Réalisationsen 1996 - 1997

Centre de
responsabilité

Objectifs pour
1997 - 1998

4.7

Partager avec les
membres des
groupes désignés
des renseigne-
ments sur ie
programme
d’équité en matidre
d’empioi et sur les
mesures
particuliéres
applicablesa
chaque groupe

Un programme d envoi postal permet de tenir
les membres des groupes désighés (auto
identifiés} au courant des questions qui les
intéressent particuliégrementet de leur faire
parvenir des renseignements de la part des
sous-comités chargés de ces grou,.es.

Une brochure des Services consultatifs 3
{'intenticn des employés décrivant les divers
services tels que I'orientation professionnelle,
le Programme d’aide aux employés et le
Programme des affectations spéciales, ainsi
que ies lieux de contact est en voie
d’élabaration.

Un systéme a &été mis sur pied pour maintenir
le contact avec les employés en congé
autcrisé ou prolongé, et les tenir au courant de
ce qui se passe. On feur envoie par la poste les
nouvelies et les avis concernant le service,
ainsi que les derniers numéros de SCAN,
d"Avis d'emploi et du Bulletin du Personnel.

On poursuit I'utilisationdes moyens de ecommunicationappropriés

pour informer les membres des groupes désignés.

La brochire des Services consultatifs 3 I'intentiondes employés
décrivant les divers services tefs que {'orientation professicnnelle, le
Programme d’aide aux employés et le Programme des affectations
spéciales, ainsi que les lieux de contact a été rédigée (voir les points

3.3et 3.9}

Le programme d’envoi postal a &té évalué.

Continuer d’utiliserle
programme d’enveoi postal.

La brochure des Services
consultatifs 4 V'intention des
employés sera mise 4 la
dispositicnde tous les
employés. Elle sera diffusée sur
support électronique au RC! et
sur support papier au Centre de
ressources des employés,

Le programme d'envai postal
concernanties congés a 6té
évalué et tout indique qu'il
s'agit d'un moyen efficace de
maintenir le contact avec les
employés en congé autorisé ou
prolongé, et de les tenir au
courant de ce qui Se passe.

Les sous-comités des groupes désignés, en
collaboration avec la DPRH ont eu beaucoup
recours aux envois postaux pour informer et
encourager la participation des employés
s'étant volontairement déclarés quant aux
événements & venir: séances de tutcrat
pendant la pause du midi sur “Comment se
comporter dans un processus compétitif®,
organisées par I'Equité en matiére d'emploi
et la DPRH; de méme que pour donner des
renseighements sur les forums de discussion
et les ateliers organisés par le Secrétariat du
Conseil du Trésor. (Voir les points 2.6 et
3.8}

Des dépliants d'information sur le Projet
d'amélioration des statistiques économiques
provinciates {PASEP} ont é1é remis aux
employés s'étant déclarés membres des
groupes désignés par I'entremise du bureau
de I'Equité en matidre d'emploi {Vair le point

La direction passe actuellementen revue
I'ébauche finale du dépliant “Services
consultatifs a l'intentiondes employés”®.
Lorsqu'il sera approuvé, des copies du dépliant
seront mises & la dispositionde tous les
employés au CRE et sous forme électronique
par le biais du RC). {Voirle point 3.9)

Poursuivre le programme d’envoi postal

DPRH

Section de
I'équité en
matidre
d'emploi et de
Ia planification’
des ressources
humaines de !a
DPRH

Continuerd
avoir recours
aux moyens
de
communica-
tion appropriés
pour informer
les membres
des groupes
désignés des
initiatives &
venir.

Faire circuler
le dépliant.

Poursuivrele
programme
d'envoi postal.
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4.7 suite Le Centre de ressources des employés {CRE), Le CRE a élargi sa collection, Le Fonds des eménagementssociaux de | Continuer de faire conneitretes | A I'occasiondu premier anniversaire du CRE, CRE et le Continuer 3
instaflé 3 la bibliothjéquede SC, contient une la CFP a financé I'achat d'équipement qui permet aux employés services du Centre de célébré le 28 mai 1996, les employés ont Comité de appuyerle
Partager avec les mine de documentation s’adressant aux handicapés davoir accés 3 I'information grice 4 une gamme variée de | ressources des employés. assisté & une démonstration d’une partie du I'équité en CRE.
membres de.s employés. {Voir le point 3.3) supports de substitution{voir les points 3.3 et 2.6). nouvel équipement technologique, des matiére
groupes désignés dispositifs spéciaux et des divers types de d"emploi
des renseigne- fogiciel pouvant venir en aide aux personnes
ments sur le ayant une incapacité et leur permettant
programme d'utiliser des supports de substitution pour
d'équité en matitre accéder & I'information.
d’emploi et sur les
mesures
particulidres
applicables &
cheque groupe
4.8 On donne & chague nouvel employé la Des stratégies sont 3 I'étude en vue d’encourager|’auto-identification. | L'encouragementde !"auto- Le processus de déclaration volontaire a été DPRH Elaborer un
. possibilité de s”auto-identifier. L'ebauche du Guide & I'intention des ministéres concernantla collecte | identificationsera un sujet de discuté au Comité de F'équité en matiére Eaui programme
Descriptiondes de données sur I'identité des employés - équité en matiére d'emploia | discussiondu Comité de d'emploi et avec les membres des groupes quité en proactif pour
méthodes été rédigé par le Conseil du Trésor, ' I'équité en matidre d’emploiet | désignés. Un nouveau groupe de travail matiére encouragerla
employées pour des membres des groupes comprenant des membres des groupes d’emploi déclaration
désignés et des experts-conseils de la DPRH volontaire.

encourageri’‘auto-
identificationet des
résultats obtenus

L’auto-identificationest encouragée grice 3
des activités de sensibilisation organisées par
les sous-caomités chargés des groupes
désignés, ainsi gu‘a la publicationd’articles
dans SCAN {le journal bimensueldes
employés) et dans le Bulletin du Personnel
{mensuel).

En février 1996, le GCMV a invité Wally Boxhill, du Secrétariatdu
Conseil du Trésor, 3 faire un exposé sur I'importance de I’ auto-
identification.

Le pracessus de saisie de données d’identificationd partir de sources
secondaires se poursuit.

désigndés.

Poursuivrele travail de
sensibilisation.

Continuer A saisir les données
d’auto-identification.

a 618 constitué. Ce groupe de travail aidera
& 'élaboration d’un nouveau dépliant, d'un
gquestionnaire et d'une lettre explicetive, et
formulera un plan pour l'introduction du
nouveau questionnaire auprés des employés
de Statistique Canada.

Il est ressorti d’un examen administratif des
dossiers de concours gu'un certain nombre
d'employés s'étant déclarés dans les
demandes d’emploi ne figuraient pas comme
tels dans la banque de données.du Burgau.
On a pris les mesures nécessaires afin de
verser ces noms ey fichier des membres des
groupes désignés.

Sous-comités
chargés des
groupes
désignés et
DPRH

DPRH

Poursuivre les
efforts visant
a encourager
la déclaration
volontaire.

Continuer 3
saisir les
données de
déclaration
volontaire 3
partir de
sources
secondaires.
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4.8 suite Tous les nouveaux employés assistenta une Les contraintes budgétaires et les restrictions dues au ge! du Garder le modula sur I'équité en | Des séances d'orientation spéciales ont été DPRH et cadres | On étabore
. séance d’orientation qui comporte un module recrutement ont obligé & limiter le nombre de séances d’orientation. matiére d'emploi au programme | présentées aux étudiants au cours des mois intermédiaires, actuellement
Description des sur I'équité en matiére d’emploi. des séances d’orientation. d'sté. Ces séances ont été légérement projet PASEP un nouveau
méthodes modifiées de fagon 3 traiter des informations programme
employées pour intéressant les étudiants. d’orientation
encourager !’ auto- conGu pour
identificationet des répondre aux
résultats obtenus besoins liés au
PASEP.
De
I'information
sur |'équité en
matiére
d'emploisera
insérée dans la
trousse
d'orientation.
4.9 Une ébauche de politigue sur les supports de substitutiona été Le Comité directeur sur les L'ébauche de la politique sur les supports de Division du Poursuivre
L élaborée et sera présentée au Comité des politiques quand celui-cise supports de substitution substitution a été remise au prochain marketing, dans la voie
Transcnpglon de réunira en mai 1996, Les cassattes audio sur le théme «Alphabétisme, | continuera de se réunir pour exercica financier afin d’étre présentéa au Division des des supports
Vinformationsur économie et sociétéa ont &té produites en avril 1996, déterminer guels sont les Comité des politiques. communica- de
das supports da meilleurs moyens de mattre tions at substitution.
substitution Un prototype d’une varsion texte-parola de la publication Le Quotidien | cette politique en oeuvre. Divisionde la
a été produit. La Direction de la gestion de la diversité de la CFP a diffusion

octroyé 20 000 $ destinés 3 "achat d'équipement pour mener & bien
le projet texte-parole.

La version texte-parole
complétement automnatisée du
Quotidien articulée sur une
ligne téléphoniqua 1-800,
devrait 8tre mise & Fessaien
ao(it 1996,

Les propositions JAF et FIMS
ont été présentées d la CFP.
L'objectif de ces propositions
serait de permettredes
recherchas plus approfondies
en fait de supports de
substitution et d’approuver des
modéles de supports de
substitution (SGML}.

La date de lancement de la version texte-
parole du Quotidien a eu lieu la 30 mai 1997,
pour marquer la Semaine nationale pour
{'intégration des personnes handicapées.

La proposition JAF a &té approuvée,
permettant des recherches plus approfondies
pour des solutions en fait de supports de
substitution.

Le FIMS a approuvéle SGML, Solutionsou
modéle de supports de substitution.

Une étude sur
I'accessibilité
des personnes .
ayant une
incapacité
visuelle &
{'Internetet la
créationd'une
page d'accueil
accessible
guant aux
documents du
gouvernement
fédéral
disponibles
sous forme de
supports de
substitution,
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, Des questionnaires ont été envoyés 3 plus de
4.9 Suite 300 universités et cotldéges canadiens afin de Eecherche et
Py déterminer les besoins des &étudiants en angage
Transcription de matiére de supports de substitution standard
Iinformation sur ) généralisé de
das supports de “La cécité et les déficiences visuelles au balisage
substitution Canada” a été produit en braille. ;%ﬁm;:‘ p::?
fournir les
produits du
Bureau sur

des supports
de
substitution.

Cerner les
champs
d'étude,
{'utilisationde
la technologie
habilitante et
d'autres sujets
ayant trait 3
I'accds aux
supports de
substitution.

4.10

Poursuivre la
sensibilisationdes
employés aux
questions d’'équité
en matidre d’emploi
en milieu de travail

Plusieurs concours récents pour la dotation de
postes de cadre intermédiaireont compris, 3
titre d’essai, I'é!ément «aptitude & gérer une
main-d’oeuvre diversifiéer» dans I'énoncé de
qualités et une question sur I'équité en matiére
d’emploi dans Fentrevue.

Tous les concours génériques comprennentun
élément sur I'équité en matidre d’emploi dans
I'énoncé de qualités et une question sur ce
sujet dans I'entrevue.

L’éguité en matidre d'emploi a continué de faire partie des critéres
d’évaluationlors des concours.

Pour aider les candidats & se préparer aux concours, de la
documentationcataloguée, telle qu“une bande vidéo de 1994 surle
concours générique ES, des instructions et des exemples de questions
posées 3 |'entrevue, a é1é mise 3 leur disposition au nouveau CRE.
{Voir les points 1.1,1.4, 2.3, 5.4)

Continuer a inclure I'éguité en
matiére d'emploi dans I'énoncé
de qualitéds et dans les parties
écrite et orale des concours;
évaluer I'efficacité de cetta
méthode.

Continuerde mettre de la
documentationsur I'équité en
matiére d'emploi a la
dispositiondes employés au
Centre de ressources des
employés.

Promouvoirinclusion.

L'équité en matiére d'emploi a continué 3
figurer comme élément d'évaluation dans les
concours par I'entremise du CRE-lorsqu’if était
approprié de le faire.

Niveau de
gestion
intervenant
dans les
concours

Equité en
matiére
d'emploi

Promouvoir
'inclusion de
I'équité en
matiére
d’emploi
comme
&lément
d'évaluation
dans le cadra
des concours.

Continuer &
inclure !'équité
en matiére
d'emploi
comme
élément
d'évaluation
dans les
concours par
I'entremise du
CRE.
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4.10 Suite De la documentationest mise a la disposition Continuer d’offrir de la documentation sur I'équité en matidre d’emploi | Poursuivre, Les documents de référence sur I'équité en CRE Poursuivre les
des candidats qui souhaitent se préparer aux au CRE. matidre d'emploi ont continué & étre efforts quant a
Poursuivrela questions sur I'équité en matidre d’emploi disponibles par I'entremise du CRE. la
sensibilisation das posées lors des concours. sensibilisation
employés sux al'équitéen
questions d'équité matiére
en matiére d'emploi d'emploi.
en milieu de travail
4.1 Comité Un
d'intéréts des représentant
Information Sharing femmes du Bureau
participera aux
Comités

Sous-comité
sur les
questions
d’incapacité

consultatifs
surl'équité en
matiére
d‘emploi du
SCT pour
proposer des
idées et
donner une
rétroaction a
I'égard des
stratégies, des
sujets, des
politiques et
des initiatives
relatives 4 la
mise en
oeuvre du
Programme de
{'équité en
matiére
d'emploia la
fonction
publigue.
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globale des questions d’ équité en matidre
d’emploi et des stratégies employées.

Objectif : Que I'équité en matiére d’emploi devienne la respansabilité de chaque cadre et employé de Statistique Canada.
Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activités et objectifsen 1996 - Réalisationsen 1996 - 1997 Centre de Objectifs pour
1997 responsabilité 1997 - 1998
5.1 Un rapport de programme doit &tre présenté Les directeurs des divisions continuerontde rendre compte des Les directeurs continuentd’étre | Les directeurs des divisions ont continué 3 Chaque Continuer
régulidrement au statisticienen chef par le initiatives au chapitre de I’ équité en matitre d’emploi au sein de leur tenus de préparer un rapportde | préparer des rapports de programme directeur de d'inclure
Intégration des directeur de chaque division. Ce rappeort doit division et de les exposerdans leur rapport de programme. programme. Ce rapport est détaillant les initiatives relatives & I'équité en | divisionprépare | 'équitéen
objectifsde I'équité | comprendre un compte rendu des initiatives maintenant présentd tous les matiére d'emploi. régulitrement | matiére
en matiére d’emplei | relatives & I'équité en matidre d’emploi en deux ans. un rapport de d'emploidans
a Iz planification regard de chaque groupe désigné. programme., le rapport de
globale des s . programme
ressources Le statisticienen chef examine chaque Les directeursdes divisions des divisions.
humaines et aux rapport et fait part de ses observations. continuent de rendre compte
plans op‘ératiomels des initiatives au chapitre de
des gestionnaires I'6quité en matidre d’emploi et
de les exposer dans leur rapport
|l [ R _ _ __ | de prog,game. o o o] | ]
Le personnelde la Division des langues Poursuivre les rencontres annuelles avec les directeurs. Continuer Poursuivre les rencontres Groupe de Un nouveau
officielles a rédigé, en collaborationavec les d’‘informer les cadres supérieurs des résultats de ces rencontres. annuelles avec les directeurs. travail sur la groupe de
directeurs, des rapports donnant une vue responsabilité travail qui

{nouvellement
formé)

examinerala
questionde la
responsabilité

quant &
I'équité en
matiére
d'emploi.
5.2 Les comités de la base élaborent des On a maintenu cette structure, Maintenir cette structure. L'équité en matidre d'emploi a continué & faire | Comitéde Continuer
. propositions at des projets visant 4 répondre 3 partie des autres programmes et initiativesen | perfectionne- d'intégrer
Donner au Comité des besoins précis. Ces propositions sont matitre de ressources humaines. ment des I'équitéen
de I'équité en soumises au Comité de I'équité en matidre ressources matiére
matire d’emploi d’emploi ou 3 d’autres comités spécialisés, humaines d'emploi aux

une structure qui
favorise
I'intégrationdes
principes de
I'équité en matidre
d'emploi aux
activités
quotidiennes.

puis elles sont présentées pour
recommandation au Sous-comité de
perfectionnementdes ressources humaines.
Ce dernier vérifie I'ordre du jour du Comité des
ressources humaines ou du Comité des
politiques lorsque ceux-ci se réunissent pour
examiner des questions relatives aux
ressources humaines. Le Comité des politiques
donne I'approbationfinale aux projets
proposés, (Voir le point 3.1)

autres
programmes
et initiatives
en matitre de
ressources
humaines.
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Sujet Faits saillantsen 1994 - 1995 Faits saillantsen 1995 - 1996 Activités et objectifsen 1996 - Réalisationsen 1996 - 1997 Centre de QObjectifs pour
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5.3 L’équité en matidre d’'emploi fait partie des L’équité en matiére d’emploi 2 continué de faire partie des critéres Continuer d’inclure 'équité en On s’'est attaché A ce gue I'dquité en matidre Gestion Encourager
critéres d'évaluation du rendement des cadres | d‘évaluationdu rendement de s cadres supérieurs. matiére d’emploi dans les d’emploi s0it incluse dans les critéres Finclusionde
Inclusionde supérieurs. critéres utilisés pour évalyerle | d'évaluation dy rendement des cadres I équité en
I'équité en matidre rendement des cadres supérieurs, matigre
d’emplai dans les supérieurs. d'emploi dans
critdres d"dvaluation les critéres
du rendement des d'évaluation
cadres supérieurs du rendement
des cadres
supérieurs.
5.4 La CFP, qui a procédé & une vérificationen Les efforts jugés efficaces par la CFP lors de la vérificationont été Poursuivreles efforts jugés A la suite de la vérification de la CFP en Comité Faire en sorte
) 1992, a formulé deux recommandations poursuivis. efficaces par la CFP lorsde la 1992 relative aux activités de dotation du supérieur que le Comité
Inclu§:on de précises 4 I'intentiondes gestionnaires des vérification. Bureau, un certain nombre de mesures ont d’'examen du supérieur
F'équité en matiére | regsources humaines de SC : été prises afin de répondre aux réserves et personne! d'examen du

d’emploi dans les
vérifications

al que les énoncés de qualités soient examinés
minutieusementafin d’assurer I'équité du
processus de sélection;

b) que les chances de promotion soient
accrues en tenant un concours dés qu‘un
poste devient vacant ou, en cas
d'impossibilité, en appliquant des procédures
équitables pour le doter temporairement, par
exemple, par rotation. SC a donné suite a ces
deux recommandationsen prenant les
mesures suivantes !

i} I'examendes processus de sélection par un
groupe de travail {voir le point 1.2};

i) 1a tenue da concours génériques (voir le
point 1.4) lorsqu’on peut employer des
mesures de dotation anticipée pour pourvoir
les postes vacants et le recours au programme
de transition PANE (perfectionnementdes
agents au niveau d'entrée - voir le point 2.3)
pour assurer la formation, le perfectionnement
et 'expérience nécessaires a4 ces postes.

Au terme de la vérification, la CFP a conclu
que SC a établi une structure conforme aux
objectifs de I"équité en matiére d"emploi (voir
les points 3.1 et 5.2) et gue son Comité de
I'équité en matidre d'emploi est I'un des plus
dynamiques.

aux recommandations mentionnées dans le
rapport de vérification.

La Direction des ressources hurnaines a
instauré un programme interne de contrdle,
tel que recommandé dans le rapport de
vérification. L'analyse des activités de
dotation s'effectue actuellement sur une
base trimestrielle. L'information qui est
recueillie est communiquée aux divers
groupes d'intéréts tels le Comité supérieur
d’examen du personne! (CSEP), !a gestion
divisionnaire, etc, au hesoin. Toute
l'information recueillie a été résumée dans un
rapport de contrdle bisannuelle pour la
période aflant du 1er avril 1995 au 31 mars
1997. Le Bureau a créé le CSEP en 1994, et
depuis lors, ce comité se réunit toutes les
deux semaines pour évaluer certains cas
faisant I'objet de réserves dans le rapport de
vérification de 1992 et prendre les décisions
voulues :

+«  Reclassification dans le cadre de la
premiére année faisant suite i une
mutation ou 3 un déploiernent;

. promotion sans concours 3 la suite
d’une nomination intérimaire dans le
méme poste ou dans un poste
semblable pendant les 12 derniers mois;

. nomination d'un employé eccupant un
poste & durée déterminée A un poste A
durée indéterminée sans concours.

Direction des
RH

personnel joue
toujours son
réle.
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Participationdes

cadres supérieurs &
des cours donnés &

I"'extérieur sur la
gestionde la

diversité et partage

d'idées.

En 1994-1895, plusieurs cadres supérieurs ont
suivi des cours sur 'équité en matidre d’emploi
donné & |"extérieur.

Statistique Canada a continué d'&tre offert aux cadres. Le Bureau a
octroyé des fonds pour permettre d’étendre le projet jusqu’a juin
1986, aprés I'arrét du financement par e FIMS en mars 1996, Le chef
de projet du FIMS a représenté Statistique Canada 3 I'externs 3
I'cccasionde diverses présentationsvisant 3 souligner nos iinitiatives.
Au Forum sur a diversité de juin 1995, 1e chef de projet de la
Sensibilisationa la diversité et le chef de projet du Programme des
affectations speciales pour les employés handicapés étaient tous deux
des conférenciersinvités (voir le point 4.1).

cadres aux cours donnés 3
I"'extérieur et 3 {"atelierde
Statistique Canada sur la
gestion au sein d'une main-
d’oeuvre diversifiée.

supérieurs A prendre part aux cours externes
portant sur I'équité en matidre d’emploi, aux
séances d'information et aux forums de
discussion.

Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits saillantsan 1995 - 1996 Activités et chjectifsen 1996 - Réalisationsen 1996 - 1997 Centre de Objectifs pour
1997 responsabilité 1997 - 1998
5.4 Suite Le réle du Groupe de travail sur I'examen des processus de sélectiona | Maintenir le réle du groupe de Le Groupe de travail sur {'examen des Groupe de Poursuite des
&té maintenu, travail sur 'examen des processus de sélection examine travail sur activitésdu
Inclusion de processus de sélection. {Voirle | régulidrement les critéres de présélection et I'examen des Groupe de
I'équité en matidre point 1.2) de sélection afin de sensibiliser les processus de travail sur
d’emplaidans les gestionnaires aux obstacles qui se présentent | sélection 'examen des
vérifications lors de la préparation de I'exercice de Sous-comitéde | Processus de
dotation, comme dans le cas des avis et des OPRH sélection.
Enoncés de quatités.
Le recours & des concours générigues a été maintenu. Poursuivrele recours & des Le recours aux concours génériques a DORH Etendre la
concours génériques et I"élargir. | augmenté ces derniéres années en vue formule des
d'accroitre les possibilités d'avancement. concours
Ces concours & {'échelle du Bureau ayant génériques 3
comme objectif de combler des postes d'autres
vacants de la mé&me catégorie et exigeant classifications
une certaine homogénéité quant aux
habiletés et a I'expérience sont dorénavant la
norme pour les postes de directeur, de
directeur adjoint, de chef de section, de
méme que pour les postes du groups CS.
5.5 Le Plan d'équité en matidre d’'emploi de 1984- | Les progrés en regard du Plan d’équité en matiére d’emploiont été Poursuivre le suivi des objectifs | On a suivile déroulement du Plan déquité en DPRHet la Poursuivre le
. 1995 et 1995-1996 a fait I'objet de surveillés et le plan a ét& mis & jour. Desrapports ont été présentés et des réalisations. matidre d'emploi qui a é1é mis & jour. Des structure du suivi des
Approbation et discussions et a été mis en ceuvre. régulitrement au Sous-comitédu perfectionnement des ressources rapports ont été soumis réguliérementau Comité objectifs et
mise en ceuvre du humaines. Des rapports ont été présentés au Comité du Sous-comité du perfectionnementdes des
Plan d’équité en perfectionnementdes ressources humaines. ressources humaines et le Comité du réalisations.
matiére d’emploi perfectionnementdes ressources humaines
s'est vu aussi remettredes rapports.
5.6 L'atefier surta gestion au sein d’'une main-d'ouvre diversifiée de Maintenir la participationdes On a continué 3 encourager les cadres Gestion Poursuivre les

efforts de
sensibilisation
3 la diversité.







C. OBJECTIFS NUMERIQUES
Objectifs : Déterminer le niveau de réalisation des objectifs pour chaque groupe désigné

Sujet Réalisations en 1994-1995 Réalisation en 1995-96 Activités et obd'ectifs en 1996- Activités et objectifs Centre de QObjectifs pour
: 1997 pour 1996-1997 respensabilité et 1997-98
Examen graphique dujOn a fait une analyse des |Les résultats sont présentées | Travailler & la réalisgtion des | Poursuivre la réalisation | La Division du | Poursuivre la
taux de realisation des | réalisations par rapport aux | sous forme de tableaux. nouveaux objectifs. Evaluer le | des objectifs. perfectionnement | réalisation_
objectifs numériques | objectifs pour la période de : travail accompli et en rendre des _ ressources | des objectifs.
pour chaque groupe | 1986 a 1995. Les résultats compte a la direction. humaines fait le
désigné sont présentés sous forme de suivi du taux de
tableaux. réalisation des

objectifs.

Les cibles de {'équité en matiére d'emploi reliées au recrutement et aux promotions constituant les objectifs de base 3 atteindre de 1995 a 1998 sont fournis par le Secrétariat du Conseil de Trésor.

Objectifs de recrutement

Les obH'e_ctifs de recrutement correspondent a la proportion de recrues qui, toutes choses étant égales par ailleurs, devraient provenir des groupes désignés dans le cadre du programme d'équité en matiére
d'emploi. Les données nécessaires a I'établissement de ces objectifs proviennent de trois sources : (1) Recensement du Canada pour des renseignements sur les femmes, les minorités visibles ot les
autochtones; (2) Enquéte sur la santé et les limitations d'activités (ESLA) pour des renseignements sur les personnes handicapées et (3) Fichier de données sur la population du Gouvernement du Canada
pour des renseignements sur le nombre d'employés par groupe professionnel dans les ministéres fédéraux. Les renseignements recueillis dans le cadre du Recensement de 1991 et de I'ESLA constituent
une estimation des taux de disponibilité de la main-d'oeuvre externe, c'est-a-dire celle qui posséde les compétences et I'expérience dont a besoin la fonction publique fédérale. ’

Objectifs de promotion

Les objectifs de promotion constituent la part des promotions, toutes choses étant égales par ailleurs, qui devraient revenir aux membres des groupes désignés. lls sont fonction des taux de disponibilité
de la main-d’oeuvre interne, ¢'est-a-dire la proportion de fonctionnaires fédéraux qui font partie des groupes désignés. Les taux de disponibilité de la main-d'oeuvre interne indiquent la taille du bassin
d'employés qualifiés qui pourraient accéder a des groupes et niveaux professionnels supérieurs. .

Les objectifs de promotion pour les membres des groupes désignés dans le cadre du programme d'équité en matiére d'emploi correspondent aux taux de disponibilité de la main-d’oeuvre interne pour les
catégories professionnelles autreg que celle de la gestion. Pour les femmes, les objfectifs de promotion {(comme pour le recrutement) sont fonction de 1a catggorie professionnelle. Dans certains groupes
professionnels, par exemple FS {Service extérieur) et LA (Droit), les promotions se font presque toutes a I'intérieur du goupe méme. IIs est donc facile de cerner la reléve. Des employés d'autres secteurs
comme le groupe de I'économie, de [a sociologie et de la statistique de |a catégorie scientifique et professionnelle et du groupe des commis aux écritures et aux réglements de la catégorie du soutien
administratif sont promus § d’autres groupes, comme par exemple Administration des programmes et Services administratifs de la catégorie de I"administration et du service extérieur. Pour établir des
groupes de reléves appropriés, on se fonde sur I'évolution des promotions entre différentes catégorias pour I'ensembles de la fonction publique.

Le groupe de la direction {EX)

Le bassin de reléve du groupe de la direction est composé d'emPIo és de niveau écLuivalent a celui des cadres {p. ex., principaux scientifigu_es) et d'employés dont le poste est inférieur de deux niveaux
au groupe EX (surnommés «groupes de reléves») pour I'ensemble de la fonction publique. La représentation des membres des groupes désignés dans ce bassin constitue I'objectif de recrutement au

niveau d'entrée de groupe de la direction.






C.1 Recrutement et promotions -
taux cumulatifs 04/91/ 2 03/96

Nota: Les chiffres portant sur les nominations pour une période
déterminée de plus de trois mois et pour une période
indéterminée ont servi a établir les réalisations et les
‘objectifs.

L’accord général préparée par l¢ Secrétariat du Conseil du
Trésor pour répondre 2 la plainte déposée 4 la Commission des
droits de la personne par I'Assemblée des chefs du Manitoba a
haussé & 3% I’ objectif de recrutement d’autochtones. Cet
accord a ét¢ signé le 11 juin 1996.

Rapports de contrdle du Conseil du Trésor

SC: Minorités visibles
20%

Recrutement
15% |- - N - e

Fromotions

0% |----

5%

B1/92 G219 9MB4 5495 9596 object! 9192 9293 B4 9495 DEDEOhjectt
- 475-Vs8 A55-398

Les cibiey da recrstecnant sont birsées sur les taux nstionsux da dispornibiité de 11991 de la distribution des groupes.
prodessionsis & SC

Le3s chles de promation sont basés sur les Laux da disponlbiité inteme & SC

Rapports de controle du Conseil du Trésor

Taux - 95/96
12%

[msC maobjectss pour s d 388 |

0% f---------- N
8% |----------

6% |---------

4% |- .

2%

0%

2

Les chies de recuiement sont basdes Sur s taux nationau du daponibiitd de 11991 de te darbution des groupes
profeszioneds & SC
Les chies de promotion sont besés s les thux de daponibiitd inteme & 5C

Rapports de contrdle du Conseil du Tresor

SC: Peuples Autochtones
3.5%

A

25% foma-ommoomoee-

2%l meanas

1.5% - R .

T® | 1 | | [ e

0.5% |

9182 9203 9304 5485 9506 Objectf
4/85-398

91/52 9283 GAD4 J4/55 H5/96 Objecti!
4/95-2/80

Les objeclifs de recruisment ond été établis 4 la suite de M'entente avec FACM
Les cibles de promotion sont basés sur les laux da disponibilitd interme & SC

Rapports de contrdle du Conseil du Trésor

SC: Personnes handicapées
4%

Recrutement Promotions

0192 92/93 SA/D4 94/85 95/56 Object!
4/95-3/98

8182 5293 BAB4 B4/85 9596 Objecti!
495358

Les chies de recrubtrmont sont bindes mur ley taux nationso de dsponitiits de 11991 de by disytaution des groupes
professionels § SC
Lt oty i promnotion sont besds cur kes taux de sponiblith interme & 5C

Rapports de contrdle du Conseil du Trésor

SC: Femmes: 95/96
70%

Recrutement

* [mSC_E@Objectifs pour 4/05 & 368 |
60% [--------mo o :

Promotions

50% |----------

40% [----2

30% f-----

20% |-

10%
0%

a8 W LA L

Fr

f«f"f"’ Va4 Ay Vv

Les cibles de recrutermnent gont basées gur les tao nationmpx de diponiiltd de 11991 de b distribution des groupes
professionels & SC
Les cibies de promotion sord basés sur kes tsux de disponiilté inteme & SC
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C.2 Représentation 2
Statistique Canada

TeE RN e TR e

Représentation a SC

Périodes indéterminées et déterminées> 6 (3) mois
8%

4%

Peuples autochtones o

0% 7T T T T T T T T T T T T
3/B8 387 3/88 M6 300 M 302 303 N4 IHS 36 357

Les chiffes sont basés sur les employds qui se sont suto-identifiés

Représentation des femmes par niveau
Périodes indéterminées seulement

Soutlen

Présence des femmes dans divers groupes
Employées nommées pour une période indéterminée seulement

Présence des femmes dans le groupe EX
Employées nommées pour une période indéterminée seuiement

20%

15% r---- - NSNS - =)’

0% b------------- i e e e - - -
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C.2 Représentation - fin

Présence des femmes dans le groupe Si Présence des femmes dans le groupe MA
Employées nommées pour une périods indéterminée seulement Employées nommées pour une période indéterminése seutement
80% 50%

‘Si¥

SI6 + SI7 + 518

Présence des femmes dans le groupe ES Présence des femmes dans le groupe CS

Employées nommées pour une période indéterminée seulement Employées nommées pour une période indéterminée seulement
40%

CS1+C52
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