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A. 	APERQU 

Pour atteindre les objectifs de requite en matiere d'emploi, Statistique Canada a adoptd une strategic consistant a integrer les principes d'equite aux activites quotidiennes et a creer un milieu propice aux possibilites d'emploi et 

d'avancement pour tous les employes, y compris ceux des groupes designes. 

Un certain nombre de principes generaux caracterisent le style de gestion des ressources humaines propre a Statistique Canada, notamment : 

Exemple donne par la haute direction 
	

La haute direction donne l'exemple aux employes et met en pratique ce qu'elle pr6ne. 

Mesures incitatives 
	

L'organisation etablit des mecanismes faisant clairement la correlation entre les nouveaux programmes et les avantages qui ont des repercussions directes sur le travail et les 

programmes au niveau local. 

Participation 
	

Des efforts sont deployes pour faire participer les employes, afin qu'ils aient a coeur d'obtenir des rdsultats. La participation des gestionnaires se fait par l'entremise des comitds de 

gestion. 

Approche systemique 
	

Le Bureau est d'avis qu'il faut adopter une approche system igue globale pour chacun des programmes des ressources humaines. 

Repetition, coherence et tradition 
	

Le Bureau met en oeuvre des mdcanismes qui permettent de rditerer le message suivant : "Travaillons tous ensemble an sein d'une organisation cohdrente pour maximiser 

l'efficacite de Statistique Canada". 

Fonctionnaire de carriere 
	

Le Bureau croit a la sagesse, a Ia creativite et au devouement des fonctionnaires de carriere et dispose d'une serie de pratiques destindes a promouvoir le maintien en fonction des 

employes, leur engagement et leur traitement equitable. 

Comite de Pequite en matiem d'emploi  

A Statistique Canada, it est admis que le ddveloppement des ressources humaines est Ia responsabilitd premiere des gestionnaires hierarchiques. L'dlaboration d'un programme d'equite en matiere d'emploi a etc confide a un comite de 
gestion interne, preside par un directeur operationnel, et qui se reunit une fois par mois. Les specialistes en ressources humaines sont IA pour apporter soutien et conseils, mais ce sont les gestionnaires hidrarchiques qui doivent veiller a 

mener a bien les principaux programmes en matiere de ressources humaines. 

Le Comite de Fequitd en matiere d'emploi sere a imprimer une orientation aux divers projets a l'inteme dans lesquels le Bureau s'est engage. Son mandat stipule que «le role de ce comitd est de foumir des conseils en matiere de politiques 
et de veiller a la mise en oeuvre de programmes visant a assurer une representation et un traitement plus equitables des employes faisant panic des groupes designes. Ce com ite s'attachera a ce qu'il y ait une plus grande sensibilisation 

aux programmes d'equitd, a promouvoir un changement d'attitude et a surveiller ('adhesion aux programmes actuels au besoin, a donner des conseils sur les politiques a adopter et sur ('elaboration de programmes, et a trouver les moyens 

approprids pour mesurer la responsabilite en fait de realisation des objectifs en matiere d'equitdo. Ce Comitd est compose de representants des quatre groupes designes. Bien que la participation au Comitd soit fond& sur l'interet 
commun, les membres representent divers groupes, niveaux, specialisations et divisions de Statistique Canada. Une structure active de sous-comite met ('accent sur les besoins des groupes designes, et des groupes de travail organisent 

des initiatives et des projets spdciaux en vue de donner suite aux besoins determines par le Comite de fiquite en matiere d'emploi, ou pour identifier les besoins : le Comitd d'interets des femmes, le Groupe consultatif des minoritds 

visibles, le Sous-comite des questions d'incapacite et le Comite des employes autochtones. En outre, des «promoteurs de produitso contribuent a orienter les projets qui sont mis en oeuvre. 

Le programme de base du Comitd de requite en matiere d'emploi comprend cinq themes : 

I) Sensibilisation et attitude 2) Adhesion aux politiques en vigueur 	3) Adaptation des programmes en cours . 	4) Conseil sur les questions a venir 	5) Responsabilite 

REALISATIONS EN 1996-1997 — FAITS SMLLANTS : 

L'une des grandes initiatives a eta le Programme de sensibilisation A la diversite, lance en juillet 1993, et visant a modifier fondamentalement la culture au sein de ('organisation par le biais de seances de sensibilisation. Quelque 3 500 

employes ont pu assister a une serie d'ateliers portant sur Ia gestion dans le contexte d'une main-d'oeuvre diversifide et donndes sous forme interactive et d'enseignement en tandem. Le processus de sensibilisation se poursuit par 

('adaptation des programmes de formation existents afin de renforcer les principes sur la diversitd. Deux livrets ont etc elabords dans le cadre du cours original : Gestion dans le contexte d'une main -d'oeuvre diversifide et Conseils 

pratiques a /'intention du gestionnaire travaillant dans le contexte d'une main-d'oeuvre diversifide, qui sont tous deux utiles comme materiel de reference. 





Le projet «PAS pour les employes handicapes» reprdsente une nouvelle initiative qui est toujours pleinement optrationnelle. Alin d'aider les employes ayant une incapacite a obtenir une affectation par l'entremise du PAS, on a instaurd 

un octroi de credits incitatifs et dlabord un Guide de reference de l'employd. 

Le Programme de perfectionnement - domain de soutien technique est un nouveau programme destine a faire en sorte que les employes occupant des postes de soutien acquierent les habiletts, l'exptrience et les connaissances requises 

au niveau d'agents subaltemes. Le programme de perfectionnement, dune durde de 30 mois, allie la formation dispensde en salle de classe aux travaux pratiques et les stagiaires sont encadres par un mentor. En fdvrier 1997, 64 % des 

189 participants dtaient des femmes. 

Le programme de certificat pour les informaticiens adjoints reprdsente une initiative visant les employes de niveau subalteme des groupes de soutien technique, opdrationnel, administratif, qui possedent les aptitudes ancessaires et 

veulent se perfectionner en informatique. Ce programme comprend une formation pratique de six semaines dans trois domaines de specialisation, soit les essais de reception des systemes et documentation, la fonction d'expert adjoint en 

informatique et Ia fonction d'assistant de l'administrateur du rdseau local. 

Tous les employes peuvent consulter sous forme dlectronique le Rapport sur requite en matiere d'emploi et le Plan pluriannuel par l'entremise du Reseau de communications intemes du Bureau. 

L'annonce de la nomination de nouveaux agents de la prevention du harcelement (APH) - dont cinq nouveaux agents et un dont les fonctions ont ete reconduites - s'est accompagnee de la diffusion d'affiches identifiant les APH, de la 

parution d'un article dans le SCAN, de la diffusion de ddpliants sur le harcelement en milieu de travail aupres de tous les employes et de seances presentees pendant la pause du midi par les APH. 

Compte tenu de l'intdret manifestt dans le cadre du Sondage d'opinion de 1995 aupres des employes quant au travail a temps partiel, le Bureau a organise des seances d'information a l'intention des employes et a diffuse des Directives 
relatives aux regimes de travail flexibles, realisees par le groupe de travail sur requite en matiere d'emploi. Entre mars 1995 et octobre 1996, le pourcentage de professionnels de niveau supdrieur travaillant A temps partiel est passe de 

10,6 % A 14,7 % et le nombre d'employds en teldtravail a graduellement augmente - notamment 4,4 % des employds nommds pour une pdriode indeterminde en novembre 1996. 

Le recours aux concours gentriques» a augmentd ces demieres amides afin d'en arriver a une plus grande flex ibilitd professionnelle des employes et de renforcer les chances dquitables de promotion. Les concours A l'echelle du Bureau 
ayant comme objectif de doter des postes vacants de la meme categorie et exigeant une certaine homoganditt quant aux habiletts et a ('experience sont dortnavant la norme pour les postes de directeur, de directeur adjoint, de chef de 

section, de meme que les postes du groupe CS. On a remarqud que les concours gendriques permettent d'identifier les candidats hautement qualifies, d'accroltre le nombre de candidats reps en dehors des divisions de dotation et surtout 

d'augmenter les possibilites d'avancement pour certains groupes designes. 

On &bore actuellement A la Division des statistiques sociales, du logement et des families un projet dans le but de recenser un nombre donne d'employds autochtones de la region des Prairies. La creation du Programme des donnees sur 

les autochtones 3 Statistique Canada viendra faciliter la liaison avec les clients autochtones, offrira des postes aux candidats de la communaute autochtone pour travailler dans des domaines d'interet et procurera des possibilites de 
formation. Ce programme foumira aussi une occasion de recrutement et de maintien des candidats de niveau professionnel. Cette initiative ddcoule des travaux de Ia Commission royale sur les peuples autochtones, qui recommandait Ia 

formation et le perfectionnement des employes autochtones en poste et ceux qui seront recrutds, de meme que la mice sur pied de programmes d'apprentissage et d'echanges de cadres dans le but de contribuer a la compatibilitd entre les 

systemes de gouvernements autochtones et Statistique Canada. 

Le contrOle effectan par le groupe de travail sur ('examen des processus de selection se poursuit afin d'assurer requite dans les activites de promotion et de reclassification. Cet examen des processus de selection vise a sensibiliser les 

gestionnaires quant aux obstacles que soulevent les criteres de preselection et de selection. 

Realisations du sous-comite 

Chaque sous-comitd sur les objectifs etablis de requite en matiere d'emploi a tenu des seances d'information avec des conferenciers invites dans le but de mieux sensibiliser le personnel au sujet des questions portant sur requite A 
Statistique Canada. 

• le OF a veillt 9 ('organisation des activites dans le cadre de la Semaine des femmes : I) Environ 170 participants ont assistd a une conference dune demi-joumde donnee par Barbara Mozes sur le theme du oPerfectionnement 

professionnel dans un nouvel environnement de travail»; 2) en tout, 140 participants avaient a choisir entre huit ateliers portant sur une varidtd de sujets et concus non seulement pour les alder dans leur camiere, mais aussi pour leur 

fournir ('occasion den apprendre davantage sur les services offerts et sur d'autres methodes de perfectionnement professionnel; 





• le Groupe consultatif des minorites visibles (GCMV) s'est employe de pair avec ses membres a redefinir son mandat et ses parametres. Le Groupe a aussi participe a Mode amorcee par la Commission canadienne des droits de la 

personne dans le but de faire un apport constructif a la fonction publique en procedant a la determination des elements propres aux pratiques d'embauche et a l'environnement en milieu de travail. Le rapport intitule «Les minorites 

visibles et la fonction publique du CanadaD, realise par John Samuels & Associates Inc., a ete publie en fevrier 1997. Depuis, le Groupe s'est fonde sur ce rapport afin de determiner quelles recommendations pourraient etre adoptees 

par Statistique Canada; 

• les membres du Comite des employes autochtones ont organise plusieurs activites dans le cadre de la Semaine de sensibilisation au role des Autochtones (SSRA) : en 1996, Diana Jardine, conseillere juridique principale aupres du 

ministere des Affaires indiennes et du Nord canadien a pale de la loi traditionnelle chez les Autochtones. Au cours de la SSRA de cette armee, it y a eu un certain nombre d'activites culturelles et plusieurs conferenciers, dont Bob 

Dixon, des Affaires autochtones Canada d'Industrie Canada, a parle du developpement dconomique chez les Autochtones et Shirley Cardinal, une jeune enseignante, a shortie le role des femmes au sein de la societe autochtone 

traditionnelle; 

• au cours de la Semaine de sensibilisation au role des Autochtones en 1996, Melanie Sexton, de la fire Access Consulting, a inaugure les activites avec des kiosques, des expositions, de meme que des demonstrations de supports 

d'information de substitution et, en 1997, Cameron Crawford, vice-president de l'Institut Roeher, a parle des avantages de l'embauche de personnes ayant une incapacite, et de ce qu'elles apportent aux employeurs. 

FAITS SAILLANTS EN 1997-1998: 

Faits saillants : 
Les priorites de Statistique Canada en ce qui a trait a requite en matiere d'emploi sont les suivantes : 

I. Initiative de recrutement des groupes designes 
Recemment, Ia Division des operations des ressources humaines a elabore une Initiative de recrutement des groupes designes qui integre un repertoire electronique de candidats eventuels. On pourra ainsi presenter des candidats dans le 

cadre des nombreux postes devant etre dotes en raison du nouveau grand deft du Bureau, soft le PASEP, Projet d'amelioration des statistiques economiques provinciales. Ce repertoire a ete add afin de miser tout particulierement sur les 
candidats d'origine autochtone ou frappes dune incapacite. La base de donnees se compose de curriculum vitae (CV) ayant ete recus a la suite dune sollicitation ciblee par Statistique Canada via divers reseaux autochtones et reseaux de 

personnes ayant une incapacite. On y trouve aussi des CV envoyes par des candidats prometteurs des groupes designes ayant fait une demande d'emploi dans le cadre du Recrutement des administrateurs (ES/MA/CS) qui n'ont pas ete 

retenus mail qui semblent aptes a occuper des postes SI, ainsi que des CV transmis par AINC ou des associations d'aide aux personnes ayant une incapacite, ou relies aux repertoires des groupes designes de Ia CFP. Les agents de 
dotation peuvent consulter le repertoire electronique en vue de compler des postes vacants. Jusqu'a present, le Bureau a recu 163 CV de candidats autochtones. Un groupe de travail est en voie de constitution aim d'identifier des 

candidats prospectifs de niveau SI et CR a partir de ce repertoire, d'effectuer des entrevues prelim inaires et des verifications des references Min de foumir un service de jumelage. 

2. Programme de donnees sur les Autochtones 
Un projet est en cours d'elaboration a la Division des statistiques sociales, du logement et des families en vue d'identifier un certain nombre d'employes autochtones de la region des Prairies. La creation du Programme de donnees sur les 

Autochtones donne aux candidats du milieu autochtone ('occasion de travailler dans des domaines d'interet et de suivre une formation necessaire. Le Programme permettra aussi de recruter et de garder en poste des candidats de niveau 

superieur. Ce projet en est actuellement a l'etape preliminaire. 

3. Projet de declaration volontaire 
Un projet va etre lance afin d'encourager la declaration volontaire chez les employes faisant panic des groupes designes afin que le Bureau connaisse beaucoup mieux la composition de l'effectif et la representation des groupes designes. 

Le Sondage d'opinion aupres des employes de 1995 a fait ressortir une representation plus grande des groupes designes que Pon ne pensait. Ce projet est concu de facon a encourager les employes a faire une declaration volontaire, de 

sorte que le Bureau puisse elaborer des programmes repondant aux besoins des employes des groupes designes. 

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

nos employes. On s'efforcera particulierement d'encourager la participation des employes des groupes designes. 





5. Preparation des dirigeants de demain 

La Relove a rendu les responsables du Bureau plus conscients de la necessite de prevoir une reserve de cadres. On va mettre en oeuvre une nouvelle initiative afin d'etendre les affectations de facon a permettre aux employes de niveau 
intermediaire de saisir l'occasion d'affectations speciales en vue de parfaire leurs connaissances et leurs habiletes organisationnelles. 

Groupes design& - Initiatives des sous-comites 

It Comite d'intelets des lemmas 
Le Comite d'interets des femmes a ceme un certain nombre de sujets, dont Ia representation des femmes au niveau de la gestion; I'environnement de travail dans les secteurs operationnels; les techniques des Mseaux d'entraide; la 
formation de base pour les femmes de niveau subalterne; et le style de gestion applicable au respect de Ia personne. Des groupes de travail ont ete trees afin d'examiner ces sujets et de formuler des recommandations. 

It Camille des employes autochtones 
Le Comite s'est surtout localise sur un engagement conjoint des ministeres federaux dans la region de la capitate nationale et la Canadian Aboriginal Science and Engineering Association afin d'an imer le Salon des carrieres pour les 
Autochtones qui aura lieu en novembre 1997. Des trousses de carriere au sein du Bureau seront distribudes au kiosque de Statistique Canada tors des ateliers presentes par le Bureau. 

It Groupe consultatildes minorites visibles (G0141/1 
Une plus grande importance sera accord& au recrutement de membres pour le Groupe consultatif des minorites visibles (GCMV) et on s'emploiera cemer les preoccupations de ce groupe designe d'employes. 

It Sous-comite des questions d'incapacite 
Le Sous-comite des questions d'incapacite jouera un role dans le Comite consultatif sur requite en matiere d'emploi pour les personnes handicapees du Secretariat du Conseil du Tresor. Le Bureau est represents au niveau du sous-comite 
de recrutement dans le cadre de ce projet de la fonction publique. Les renseignements ainsi recueillis serviront au niveau du Bureau a faciliter l'embauche de personnes handicapees. 
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B. ANALYSE DE LA SITUATION 

1. POLITIQUES Er PRATIQUES D'EMPLOI : dotation, promotions, mutations, deploiement, maintien en fonction 

Objectif : Veiller a ce que les activites de dotation soient impartiales, de maniere h selectionner, A attirer, h engager et a conserver/es meilleurs candidats. 

Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activites et objectifs en 1996 - 
1997 

Realisations en 1996 - 1997 Centre de 
responsabilit6 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

1.1 On a exerce un suivi des activites de dotation 
pour les groupes designes par rapport a 

On a continue de surveiller les concours pour mettre en oeuvre des 
mesures qui donnent suite aux conclusions des analyses ef fectudes 

Le suivi des activites de 
dotation est permanent. 

La surveillance en fait de concours s'est 

poursuivie. 

La Division des 
operations des 

Continuer A 
surveiller les 

Contrbler les l'ensemble de la population (statistiques sur la ressources concours af in 
activites de representation, le recrutement et les humaines d'en assurer 
dotation 
(statistiques de flux 
sur le recrutement, 
les promotions, le 
d6ploiement,les 
mutations, les 
departs) 
concernant les 
groupes designs 
par rapport a 
l'ensemble de la 
population 

promotions), af in de deceler tout obstacle 
eventuel. On a mis en place un processus de 
surveillance de tous les concours afin d'obtenir 
des statistiques au niveau agrege sur la 
participation des groupes designes. 

(DORH) 
enregistre les 
donnees 
relatives a 
cheque 
concours. Le 
Groupe de 
travail sur 
l'examen des 
processus de 
selection passe 
en revue ces 
donnees. 

requite. 

— — 	— — — 	— — 	— — — — — — — — — — — — — — — 	— — 	— — — — — 	— — 	— — 	— — 	— — 

On a effectue une analyse des donnees sur les Le controle s'est poursuivi. Des graphiques ont ete dresses pour Continuer le suivi des mesures L'analyse des donnees s'est terminde le 31 La Division du Continuer a 

promotions entre 1988-1989 et 1993-1994 etablir une comparaison entre les activites de recrutement et de prises. Analyser les donnees mars 1997 quant aux objectifs fixes sur perfectionne- surveiller. 

par groupe designe, analyse qui a montre que promotion et les objectifs etablis on regard des objectifs de requite en sur le recrutement et les requite en matiere d'emploi. 	(Voir les ment des 

les femmes reussissent generalement mieux matiere d'emploi promotions en relation avec la . graphiques de la Section 6, Rapport sur ressources 

dans les cas 00 it y a plus d'un poste a nouvelle strategie pour requite en matiere d'emploi et Plan humaines 

combler. Cette constatation a contribue a la 
decision d'introduire des concours generiques 
qui donnent lieu a plusieurs nominations. (Voir 

le point 1.4) 

l'etablissement des objectifs de 
l'equite en matiere d'emploi. 

pluriannuel.) (DPRH) 
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Sujet Faits saillants en 1994. 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activites et objectifs en 1996 - 
1997 

Realisations en 1996 - 1997 Centre de 
responsabilite 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

1.1 	suite Un comite superieur de l'examen du personnel Le comite superieur de l'examen du personnel a tenu des reunions Continuer le suivi des mesures Le Comite superieur d'examen du personnel DORH et le Continuer le 

a assure une surveillance suivie de cinq bimensuelles en 1995-1996. de renouvellementdu personnel s'est reuni sur une base mensuelle en 1996 Comite suivi des 
Contr.:11er les pratiques de dotation pour en verifier et mettre en oeuvre de et en 1997. superieur mesures de 
activites de rimpartialite.Ces pratiques sont les Le comite superieur de l'examen du personnel a continue d'assurer la nouvelles initiatives qui donnent d'examen du renouvelle- 
dotation suivantes : surveillance de cinq pratiques de dotation pour en verifier l'impartialite. suite aux etudes. Analyser les Le Comite a continue a surveiller les cinq personnel ment du 
(statistiques de flux - 	reclassificationdans les cas ou le titulaire Les donnees sur la reclassificationont ete analysees et communiquees donnees sur le recrutement et activites de dotation af in d'en assurer personnel et 
sur le recrutement, 
les promotions, le 

occupait le mame poste a titre interimaire 
au cours des 12 derniers mois; 

au comite. les promotions en relation avec 
la nouvelle strategic 

requite. L' analyse des donnees sur la 
reclassification pour 1996-1997 a ete rendue 

mettre en 
oeuvre de 

deploiement, les 
mutations, les 
departs) 
concernant les 
groupes designes 
par rapport a 
r ensemble de la 
population 

- 	reclassificationdans les cas ou le titulaire a 
ate nomme pendant r armee a la suite d'une 
mutation ou d'un deploiement; 

- 	promotion sans concours a la suite d'une 
affectation interimaire a ce poste ou a un 
poste equivalent au cours des 12 derniers 

molt 
- 	nomination pour une periode indeterminee, 

par suite d'une nomination pour une periode 
determines, sans qu'il y ait de concours; 

d'etablissementdes objectifs. disponible au Comite. 	(Voir le point 5.4) nouvelles 
initiatives 
f aisant suite 
aux etudes. 

- 	prolongation au-dela d'un an de 
nominations interimaires a des postes 
vacants. 

1.2 Les concours visant 6 doter des postes de Le groups de travail sur l'examen des processus de selection ont Continuer de contreler les Le Groupe de travail sur l'examen des Le Groupe de Assurer la 
niveau intermediairesont systematiquement continue de contraler les concours et d'en evaluer I' efficacite, de concours et d'en evaluer processus de selection a continue de tenir travail sur continuite du 

Surveiller les revus et controles, a cheque etape, par le sensibiliser les gestionnaires a cet egard. On a elargi ce type de ref ficacite; continuer de des reunions periodiques et a encourager la l'examen des role du Groupe 
processus de groups de travail sur l'examen des processus concours visant 0 doter des postes d'autres niveaux. sensibiliser les gestionnaires a tenue de concours generiques lorsque c'est processus de de travail sur 
selection : de selection du Comite de requite on matiere cet egard. possible. selection l'examen des 
examiner les d'emploi. Certains aspects des concours (par Le groups de travail sur l'examen des processus de selection du processus de 
exigences exempla, les criteres de preselection) sont Comite de requite en matiere d'emploi a continue de tenir des selection et la 
essentielles des abordes avec les gestionnaireslorsque les reunions regulieres. La reduction du nombre de concours decoulant sensibilisation 
pastes et controler 
les procedures de 
selection pour 
deceler et eliminer 
toute partialite. 

circonstances le justifient. 

Les commentaires et les discussions indiquent 
qua cette facon de proceder a effectivement 
sensibilise les gestionnaires et les agents de 
dotation. Memo si le groups cible keit de 
niveau intermediaire, l'ef fet global de cette 
sensibilisationa ete benefique pour tous les 
niveaux. Les exigences en matiere de scolarite 
et d'experience dans les criteres de 
preselection ne sont plus limitees a des 
domaines restraints. 

des restrictions budgetaires a contribue a diminuer les activites de ce 
groups. On a contrele les concours et on a sensibilise les gestionnaires 
et les agents de dotation. (Voir le point 4.1) 

des 
gestionnaires. 





Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activites et objectifs en 1996 - 
1997 

Realisations en 1996 - 1997 Centre de 
responsabilit6 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

1.3 

Nommer un 
membre d'un 
groups design6 au 
sein du jury de 
selection 

Cheque jury de selection dolt comprendre au 
moins une femme. Des membres des autres 
groupes designes en font partie lorsque cela 
est possible. 

La pratique de nommer au moins une femme a cheque jury de 
selection ainsi que des membres d'autres groupes designes lorsque 
cela est possible a ete maintenue. 

Continuer de nommer au moins 
une femme a cheque jury de 
selection ainsi que des 
membres d'autres groupes 
designes lorsque cela est 
possible. 

La pratique a et6 maintenue. Cadres qui 
participent aux 
processus de 
selection 

Poursuivre la 
participation. 

1.4 

Mesures pesos 
pour encourager les 
membres des 
groupes designes a 
participer aux 
concours 

Les concours et les procedures generiques 
sont utilises pour augmenter les chances de 
promotion et de perfectionnement. Les 
concours pour les postes de directeur adjoint 
(ES-7/SI-8) et les niveaux MA-4, 6 et 7 sont 
generiques depuis plusieurs annees. Des 
concours generiques existent maintenant pour 
les postes de niveaux ES-6/SI-7 (chef) et de 
niveaux CS-2/3/4 et PE-4/5. 

On a evalue ref ficacit6 des concours generiques, par suite d'un appel 
interjete relativement a un concours de chef de section ES-6. On a 
approuve le concept de la creation d'un bassin de recrutement et de 
criteres de preselection ascendants. 

Trouver et examiner des outils ou des tests qui aideront a faire une 
evaluation impartiale des qualites personnelles et de l'aptitude a la 
gestion. 

Les services de dotation ont 
['intention d'examiner de 
nouvelles methodes d'entrevue 
et des questions axles sur le 
comportement, en vue de 
renouvelertes moyens utilises 
pour evaluer les candidats dans 
le cadre des concours 
generiques. On aura recours a 
des recherches et a la 
participation a des seminaires 
pour atteindre ces objectify. 

Les employes interesses et aptes a participer 
au concours generique principal ont 
rencontre le sous-comite de la DRH et ont 
entendu le point de vue de celui-ci sur les 
sujets principaux. Des groupes de reflexion 
ont ete cress afin d'inclure une plus grande 
representation des employes, de meme que 
d'anciens candidats ayant participe aux 
concours generiques. La retroaction 
decoulant de ce processus a servi a elaborer 
les Lignes directrices sur les concours 
generiques annoncees par le sous-comite de 
la DRH, le 25 novembre 1996. 

Jurys de 
selection des 
concours 
gendriques et 
cadres 
superieurs 

Continuer de 
recourir aux 
concours 
generiques. 
Le concours 
generique 
principal sera 
lance en 
fonction des 
nouvelles 
lignes 
directrices sur 
les concours 
generiques. 

Etudier 
l'efficacite des 
processus de 
concours 
gendriques 
recemment 
institues. 

Faire on sorts 

que ce Guide 
generique 
continue 
d'être utilise. 

On a produit une trousse d'informationpermettan aux agents de 
dotation de fournir a cheque jury de selection interne les 
renseignementsnecessaires sur les objectifs de requite on metier(' 
d'emploi. 

Revoir be Guide generique sur le 
processus de dotation par 
concours devant etre utilise par 
tous les groupes et prendre des 
mesures pour mettre la derniere 
main au guide et pour be mettre 
A la disposition de tous les 
employes. 

On a mis la derniere main au Guide go:league 
et qui a 6t6 distribue a tous les employes 
sous la forme des Lignes directrices sur les 
concours gendriques. 

Services de 
dotation de la 
DPRH et de la 
DORH 
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Realisationsen 1996 - 1997 Centre de 
responsabilite 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activites et objectifs en 1996 - 
1997 

1.4 suite 

Mesures prises 
pour encourager les 
membres des 
groupes designee h 
participer aux 
concours 

Par suite dune etude sur le groupe MA, qui 
revelait que l'avancement des femmes dans ce 
groupe ne suit pas celui des hommes, surtout 
parce que les femmes ne se presentent pas 
aux concours, on a etabli un groupe d'etude 
sur les processus de concours. Ce groupe a 
presents des recommandationset un plan 
d'action qui sont maintenant en oeuvre. On a 
redige un guide des concours MA, qui 
comprend de ['information sur le processus de 
concours utilise pour doter les postes MA a la 
Direction de la methodologie de Statistique 
Canada. Ce guide est fourni a bus les 
candidats. 

Un projet visant a etablir un processus de revision des promotions, par 
lequel les chefs et les superviseurs interviendraientdirectement dans 
le processus de selection pour la dotation des postes MA a OA 
examine. Le groupe de travail a etudie la possibilite d'elargir ['examen 
par les pairs au-dela du niveau MA-03. Le groupe a aussi suggere 
d'elargir la verification des references en vue d'en tenir compte dans 
la notation des capacites et des qualites personnelles. 

Continuer d'evaluer 
relargissement de ['examen par 

les pairs, ainsi que de la 	. 

possibilite d'adapter les 
processus de promotion 

d'autres organismes 
statistiques. 

— — — — — — 

Des modifications ont ete apportees au 
concours MA-04 af in de prendre en compte 
les recommandations du Groupe de travail. 

Un document intitule Rapport Royce/Swain 
sur la fayon de mener un processus 
compatitif a ete public et les 
recommandations ont ete mises en oeuvre 
dans le cadre du concours MA-04. 

— — — 	— — 	— — 

Cadres de la 
Direction de la 
methodologie 

— — 

Continuer 
d'evaluer 
l'elargissement 
de l'examen 
par les pairs. 

L'ef ficacite 

des recom-
mandations du 
Rapport ayant 
ete adoptees 
sera evaluee 
de f ayon 
suivie. 

— — — 
Poursuivre la 
recherche de 
postes 
localises pour 
les 
Autochtones 
et les 
personnes 
handicapees. 
Surveiller et 
evaluer 
l'efficacite du 
RRGD, le 
repertoire 
electronique 
de la DORH. 

— — — — — 	— — 	— — 
Deux postes de coordonnateur ont ete cress a 
la Division des operations des resources 
humaines pour intensifier le recrutement et le 
maintien on fonction des personnes 
handicapees et des Autochtones. Ces 
coordonnateurs (agents de dotation) ont pour 
tache de promouvoir ravancement des 
employes des groupes designes et de chercher 
un poste a ceux dont le contrat prend fin. Ils 
trouvent les postes disponibles et ils font on 
sorts que des employes des groupes designes 
soient presentees lorsque cos postes 
deviennent vacants. Ils agissent comma 
agents de presentation pour les candidats des 
groupes designes dont les demandes sont 

rogues au Bureau. Enfin,  in, ils donnent des 
conseils aux membres des groupes designes

sur le processus de selection. 

— — — 	— — 	— — 	— — 	— — 

Les coordonnateursont travaille en strode collaboration avec le 
groupe de travail sur to recrutement et to maintien en fonction des

Autochtones et avec le gestionnaire du projet Fonds d'innovation de s 
mesures speciales(FIMS),af in de faciliter la participation des employes 
des groupes design& au processus de selection et la promotion des 
employes nommes pour une periods determines. Un repertoire des 
curriculum vitae a ete mis a la disposition des agents de dotation, qui 
doivent to consulter lorsque des pastes deviennent vacants. Le 
reperage de postes pour les Autochtones est permanent. Un repertoire 
des curriculum vitae est mis a la disposition des agents de dotation, 
qui doivent le consulter lorsque des posies deviennent vacants. 

La localisation de postes pour 
les Autochtonesdemeure une 
priorite. Dans l'expectativede 
postes anticipes au sein du 
Bureau, on envisage la creation 
d'un repertoire automatise qui 
serait accessible aux agents de 
dotation af in de presenter des 
Autochtones, des personnes 
handicapees et d'autres 
personnes des groupes 
designes salon requite on 
matiOre d'emploi lorsque des 
postes deviennent vacants. 

La localisation des postes pour les employes 
autochtones a encore ete a l'ordre du jour de 
memo que la promotion de pastes anticipes 
au sein du Bureau compte tenu de 
l'accroissement du budget (Projet 
d'amelioration des statistiques economiques 

Provinciales). 

Un nouveau repertoire de recrutement des 
groupes designes (RRGD) a ete mis en 
place. Le RRGD est un repertoire totalement 
automatise et operationnel qui est accessible 
via to reseau local, afin de permettre aux 
agents de dotation de presenter des 
Autochtones, des personnes handicapees et 
d'autres personnes des groupes qualifies 
designes salon requite on metiers d'emploi 
lorsque des postes deviennent vacants. 

Un depliant a ete elabore pour le recrutement 
et la promotion des employes autochtones. 

DORH, Projet 
sur to 
recrutement et 
le maintien on 
fonction des 
Autochtones, 
Projet sur les 
questions 
d'incapacite 
(Division des 
Programmes 
d'af fectations 
speciales 

(DAS), Groupe 
de travail sur le 
repertoire des 
Autochtones. 





Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activites at objectifs en 1996 - 
1997 

Realisations en 1996. 1997 Centre de 
responsabilite 

Objectif s pour 
1997 - 1998 

1.4 suite 

Mesures prises 
pour encourager les 
membres des 
groupes designes a 
participer aux 
concours 

Des contacts ont ete etablis avec des organismes non 
gouvernementauxpour attirer des personnes handicapees qui 
pourraient occuper un emploi regulier ou un emploi d'ete. Le 
gestionnaire du projet sur les questions d'incapacite de la Division des 
Programmes d'aff ectationsspeciales a eu des contacts reguliers avec 
des organismes de l'exterieur. Plusieurs organismesont aussi recu le 
.Guide de reference de Statistique Canada pour les employes 
handicapees.. 

Poursuivre retablissementde 
contacts avec des organismes 
de rexterieur et planifier des 
activites annuelles de 
sensibilisationdans le cadre de. 
la Semaine nationale pour 
!Integration des personnes 
handicapees. ISNIPHI de 1997 

Le reseautage avec des organismes de 
rexterieur tels que Patrimoine Canada et le 
ministere de la Justice s'est poursuivi, — 
ceux-ci ont manifesto de !linter& pour 
!'initiative en fait d'affectations speciales. 

Une feuille de renseignements portent sur les 
affectations speciales at le PASEP, tels qu'ils 
s'appliquent aux personnes handicapees, a 
ete envoyee a tous les employes handicapes 
du Bureau. 

DAS pour les 
employes 
handicapes, 
DPRH et Sous- 
comit6 sur les 
questions 
d'incapacite 

Continuer h 
avoir des 
conctacts 
rOguliers avec 
rexterieur en 
vue d'attirer 
des candidats 
et de planifier 
la SNIPH. 

Poursuivre 
dans la voie 
du reseautage 
et intensifier 
les mesures 
visant a attirer 
des 
Autochtones. 

Garder le 
contact avec 
ces 
organismes. 

On a consulte les listes de recrutement universitaire de diplOmes 
autochtones du minister° des Af f aires indiennes et du Nord 
canadien,et des candidatures ont ete soumises au Programme integre 
de recrutement des CS. Les coordonnateursdes Operations des RH 
ont examine la possibilite d'etablir un repertoire centralise des groupes 
designes aux fins de requite en matiere d'emploi. 

Continuer de recevoir des listes 
a jour de candidats autochtones 
d'universites, d'organismes et 
d'associationsautohtones, en 
vue de leur presentation aux 
equipes actives de recrutement 
du Bureau. 

Des listes de candidats des universites, des 
organismes at des associations autochtones 
ont ete revues. 

Une visite a 6t6 ef fectuee a !'ACM a 
Winnipeg, at !'ACM partage maintenant sa 
liste de contacts relativement a requite on 
metier° d'emploi avec le Bureau. Cette liste 
permettra au Bureau dietendre son action at 
de promouvoir ses activites de recrutement 
directement aupres des associations 
autochtones qui tentent de placer des 
candidats. 

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

A l'interne, des contacts ont ete etablis afin de proceder aux 
amenagements necessaires pour les membres des groupes designes 
orientes par l'intermediaire de diff erents programmes. Statistique 
Canada a continue de tenir des reunions avec des organismes, en vue 
de recruter des candidats pour des affectations temporaires d'ete. 

Continuer de maintenir des 
contacts avec ces organismes 

Les contacts ont ete maintenus avec ces 
organismes. 

DPRH 

On a redige le script d'un video qui explique 
les procedures de dotation on !engage gestuel. 

On devait produire un video , on faire la promotion et le rendre 
disponible au Centre de ressources des employes. Le projet a ete 
reporte indefiniment, en raison du manque de ressources techniques 
qualifiees. 

Le projet a ete report6 
indefiniment en raison du 
manque de ressources 
techniques qualifiees. 

Ce projet a ete mis on suspens pour une 
periode indeterminee. 

Sous-comite 
sur les 
questions 
d'incapacite. 



. 
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Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activites et objectifs en 1996 - 
1997 

Realisations en 1996 - 1997 Centre de 
responsabilite 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

1.4 suite 

Mesures prises 
pour encourager les 
membres des 
groupes designes a 
participer aux 
concours 

On a evalue reff icacite d'envoyer l'avis de 
concours aux femmes qui pourraient One 
candidates et on a decide de cesser cette 
pratique, etant donne que les femmes se 
presentent maintenant aux concours en 
nombre proponionnel a leur representation. 

On a examine d'autres moyens d'encourager les femmes et les autre 
groupes designes a poser leur candidature aux concours.Le Comite 
d'interets des femmes (CIF) a organise des presentations a l'heure du 

lunch sur ravancement professionnel. 

Poursuivre les methodes pour 
encourager les femmes a poser 
leur candidature aux concours. 

Une seance dirigee a eu lieu pendant la 
pause du midi sur ''Comment se comporter 
dans un processus competitif " a 60 
presentee tant aux employes des groupes 
designes qu'a ceux qui ne font pas partie de 
ces groupes. 	(Voir le point 2.6) 

tquite en 
matiere 
d'emploi et 
DPRH 

Poursuivre 
('organisation 
de seances 
d'inf ormation 
sur des 
themes ayant 
trait a 
l'avancement 
professionnel. 

1.5 

Mesures visant a 
assurer 
rimpartialite de la 
campagne de 
recrutement 
universitaire et a 
encourager les 
membres des 
groupes designes it 
poser leur 
candidature 

— 

Les equipes de recrutement postsecondaire 
ont ete inf ormees des directives concernant 
les objectifs de requite on matiere d'emploi. 
Les agents de recrutement ont assists a un 
atelier d'une demi-journee sur requite on 
matiere d'emploi pour se sensibiliser aux 
differents aspects de cette question. 

On a continue de promouvoir requite en matiere d'emploi dans la 
publicity du recrutement universitaire. On a repete les seances de 

sensibilisation au besoin. 

— — — 	— — 	— — 	— — 	— — 

Ces mesures ont ete 
poursuivies. 

Des seances de sensibilisation ont eu lieu 
pour les equipes de recrutement. 

Un depliant de recrutement donnant le profit 
des principaux groupes prof essionnels a ete 
realise et envoys aux associations, 
organismes, et centres d'accueil 
autochtones, au Reseau des peuples 
autochtones (RPA), et au Groupe consultatif 
interministeriel des Autochtones. Ce depliant 
a aussi ete public dans le bulletin 
d'information du RPA. 

— — — — — — 

tquipes de 
recrutement, 
directeurs et 
DORH. 

Continuer de 
faire mention 
de requite en 
matiere 
d'emploi dans 
la publicity 
reline au 
recrutement 
universitaire et 
repeter les 
seances de 
sensibilisation. 

Des depliants 
de recrute- 
ment 
s'adressant 
aux personnes 
handicapees et 
aux 

Autochones 
seront 
envoys aux 
etablissements 
post- 
secondaires. 
_ 

Poursuivre 
cette pratique. 

— — 	— — 	— — 

Toutes les equipes de recrutement 
universitairesont composees d'hommes et de 

femmes. 

On a modifie le contenu des seances de sensibilisationd'apres to 
compte rendu des recruteurs et les commentaires des membres des 
comites de selection interns. Les equipes de recrutement continuent 
de regrouper des hommes et des femmes. Les agents de projet 
charges du recrutement et du maintien en fonction des Autochtones 
et des personnes handicapeesont panicipe au projet. 

— — 	— — 
Cette pratique est maintenue. Cone pratique a ete maintenue. 

. 

— — — 
tquipes de 
recrutement et 
DORH 
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Sujet Faits saillents en 1994 - 1995 Faits saillents en 1995 - 1996 Activities at objectifs en 1996 - 
1997 

Realisations en 1996. 1997 Centre de 
responsabilit6 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

13 suite 

Mesures visant a 
assurer 
rimpartialite de la 
campagne de 
recrutement 
universitaire et h 
encourager les 
membres des 
groupes designes a 
poser leur 
candidature. 

_ _ 

La publicite externe sur la campagne de 
recrutement universitaireindique qua 
Statistique Canada praconise les principes de 
requite en matiere d'emploi at encourage les 
membres des groupes designes a poser leur 
candidature. 

_ _ _ _ — 

On a continue de preconiser les principesd'equite en matiere 
d'emploi dans le cadre des campagnes de recrutement universitaire. 
En Wrier 1995, un gestionnaire et un agent autochtone ont visite 
deux universites dans l'Ouest du Canada et ont presen- te les 
programmes de recrutement et de perfectionnement ES, MA et CS de 
SC. Les affiches at les photos utilises pour la promotion font mention 
de l'engagement du Bureau a regard de requite en matiere d'emploi. 

— — — 	— 

On a poursuivi les visites 
annuelles aux universites, salon 
les ressources disponibles au 
Bureau et encourage les 
membres de groupes designes 
a poser leur candidature. 

Les visites aux universities se sont 
poursuivies. 

Des dispositions speciales ont eta prises pour 
reouvrir le repertoire des candidats de la CFP 
pour les personnes autochtones et les 
personnes handicapees dans le cadre des 
initiatives de dotation anticipee du Bureau. 

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

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

Poursuivre la 
pratique. 

Surveiller les 
presentations 
et 
l'embauchage. 

— — — 
Continuer de 
proceder aux 
adaptations 

_ _ _ 

Des adaptations sont mises en place pour les candidats handicapes. Continuer de faire les 
adaptations appropriees. 

appropriaes. 
 

Cette pratique a ete maintenue. DPRH, DORH 
at recruteurs 

— — — 

— — 	— — 	— — 
Le processus de recrutement est contrAle et 
analyse a cheque etape. 
Les recruteurs assistent a une seance de 
compte rendu a la fin du recrutement. 

— — 	— — 	— — 

— — — 	— — 	— — 	— — 	— — 
Les resultats du programme de recrutement des CS ont ate analyses 
du point de vue de la representation des groupes designes. 

— — — 	— — 	— — 	— — 	— — 

— — 	— — 
Maintenir cette pratique. Cette pratique a ate maintenue. DORH Demeurer le 

centre de 
coordination et 
le point initial 
de contact. 

— — — 
Poursuivre la 
pratique. 

Avec l'accord de la CFP, une procedure a ate 
atablie grace a laquelle SC deviant le centre de 
coordination pour les Autochtones et les 
personnes handicapees qui cherchent un 
emploi au Bureau. Les demandes arrivent 
directement a SC et sont ensuite ajoutees au 
repertoire de la CFP. Cette procedure 
particuliere permet aux candidats d'atteindre 
l'employeur directement. (Voir le point 1.7) 

Statistique Canada continue d'être le centre de coordination pour les 
Autochtones et les personnes handicapees qui cherchent un emploi au 
Bureau. Les demandes d'emploi arrivent directement a SC et sont 
ensuite ajoute au repertoire de la CFP. 

— — 	— — 
Maintenir l'entente relative au 
repertoire special avec la CFP. 

— — — 	— — 	— — 
Les dispositions spaciales ayant trait au 
repertoire ont ate maintenus. 

— — 
DORH/Projet 
sur le 
recrutement et 
le maintien en 
fonction des 
Autochtones 

1.6 

Determiner une 
strategie et des 
mesures visant a 
accroltre le 
recrutement et le 
maintien en 
fonction des 
Autochtones 

Un groupe de travail a ef fectue une etude sur 
des initiatives a la f ois nouvelles at eprouvees 
qui serviraient h etablir une strategie 
permettant d'accroitre le recrutement at le 
maintien en fonction des Autochtones. II a 
formula des recommandationsvisant a 
accroltre le recrutement, le maintien en 
fonction et le perf ectionnementdes employes 
autochtones. 

Trois employes autochtonesont ete recrutes en 1995-1996, mature 
les ressources limittles consacrees au recrutement. 

L'Assemblee des Chefs du 
Manitoba (ACM) sera consultee 
relativement aux initiatives 
visant a ameliorer les 
perspectives d'emploi pour les 
Autochtones. Le tout se fait 
conformement a l'entente 
cadre concernant les droits de 
la personne au Canada. 

Les consultations se poursuivent et le point 
sur les progres realises par le Bureau a ate 
fait lors des reunions prevues de I'ACM. 

Comite de 
requite en 
matiere 
d'emploi. 

Amorcer le 
programme de 
consultation 
avec l'ACM. 





Sujet Faits saillants en 1994. 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activites et objectifs en 1996 - 
1997 

Realisationsen 1996 - 1997 Centre de 
responsabilite 

Objectifs pour 

199 7- 1998 

1.6 suite Le financement du projet portant sur Le projet d'IMS s'est poursuivi en 1995-1996 et sera prolonge L'accent sera mis sur les On Rebore actuellement a la Division des Region des Mettre le 
['elaborationde strategies visant a jusqu'en mars 1997. Le projet a permis d'assurer la sensibilisation a la activites internes par exemple: statistiques sociales, du logement et des Prairies et programme en 

Determiner une accrottre le recrutement, le maintien en formation sur la diversity au Bureau et de raf fermir les liens avec des la mise au point d'un module families un projet en vue de recruter un Division des oeuvre. 
strategie et des fonction et l'avancement des organismes autochtones. Le personnel du projet a aussi participe sur les questions autochtones certain nombre d'employes autochtones de la statistiques 
mesures visant a Autochtones a ate autorise pour 1994- activement au Salon des carrieres pour Autochtones qui s'est tenu en pour les cours destines aux region des Prairies. 	La creation du sociales, du 
accrolue le 1995 et 1995-1996 en vertu du FIMS. novembre 1995. superviseurs et aux agents Programme de donnees sur les autochtones a logement et 
recrutement et Is Ce projet est destine a eider les intermediaires et l'ajout d'une Statistique Canada viendra faciliter la liaison des families. 
maintien en gestionnairesqui participent au dimension autochtone au avec les clients autochtones, permettra 
fonction des recrutement et au maintien en fonction programme de soutien d'offrir des postes aux candidats de la 
Autochtones des Autochtones en leur donnant une 

formation, des conseils et des outils 
pratiques. Le projet comporte egalement 
une etude de faisabitite pour certaines 
recommendations du groupe de travail. 

technique actuellement en vole 
d'elaboration; les activites de 
creation d'un reseau avec les 
organismes autochtones 
concernant les sources de 	- 

communaute autochtone pour travailler dans 
des domaines d'interet et f ournira des 
possibilites 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 perf ectionnement des 
employes autochtones en poste et a recruter, 
de merne que la mise sur pied de 
programmes d'apprentissage et d'echange de 
cadres pour faciliter compatibility entre les 
systemes de gouvernements autochtones et 
Statistique Canada. 

La focalisation 
portera 
maintenant sur 
des activites 
axees sur des 
sujets 
externes en 
raison des 
resultats de 
que donnera to 

donnees sur les Autochtones 
du Bureau et les possibillles de 
carriere a SC. 

L'accent est modifie pour tenir 
compte du niveau reduit de 
recrutement qui d.coule des 
restrictions financieres. 

Statistique Canada continue a financer le 
projet. On a elabore des modules de cours 
pour le Bureau et ceux-ci seront mis A l'essai 
aupres des employes autochtones, de memo 
qu'aupres du Comity de requite en matiere 
d'emploi. 

Projet 
 

statistiques 
 

economiques 
 

d'amelioration 
des 

provinciales 
(PASEP) sur le 
plan du 
recrutement. 





Sujet Faits saillants en 1994. 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activites et objectifs en 1996 - 
1997 

Realisations en 1996 - 1997 Centre de 
responsabilite 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

1.6 suite 

Determiner une 
strategie et des 
mesures visant a 
accroitre le 
recrutement et le
maintien en 
fonction des
Autochtones 

Le projet d'une trousse concernant les possibilites d'avancement 
professionnel pour les candidate autochtones pouvant etre adaptee a 
d'autres groupes designes pour utilisation dans le cadre du Salon et du 
recensement 1996 a ete temporairement suspendu. 

Dans le cadre du projet, les 
travaux se poursuivront 
relativement a la trousse 
concernant les possibilites 
d'avancement prof essionnel , 
dans laquelle figureront des 
renseignementssur les 
domaines de travail a 
Statistique Canada ainsi que les 
exigences en matiere de 
formation et d'experience pour 
occuper les postes off ens, ainsi 
que de la documentation sur la 
preparation aux entrevues avec 
des Autochtones. 

On envisage de constituer une trousse 
d' information sur les possibilites de carriere. 

Le Comite de 
requite en 
matiere 
d'emploi. 

La trousse 
d' information 
sera distribuee 
lors du Salon 
national des 
carrieres pour 
les 
Autochtones 
de 1997 et 
elle sera aussi 
envoyee a 
divers 
etablissements 
secondaires et 
post- 
secondaires. 

1.7 

Mesures prises 
pour faciliter le 
recrutement et le 
maintien en 
fonction des 
Autochtones. 

Le projet portant sur relaboration de strategies 
visant a accroitre le recrutement, le maintien 
en fonction et l'avancement des Autochtones 
(voir le point 1.6) a ete finance par le FIMS et 
mis on oeuvre. 

On a poursuivi le projet portant sur l'elaboration de strategies visant a 
accroitre le recrutement et le maintien en fonction et l'avancement 
des Autochtones. 

Poursuivre le projet d'IMS. Au terme du projet FIMS, le Bureau le 
poursuit et le reprend a son compte. 

Projet sur le 
recrutement et 
le maintien en 
fonction des 
Autochtones 

Poursuivre le 
projet. 

tin employe autochtone a panicipe aux 
seances de sensibilisationculturelle a 
l'intention des intervieweurs dans le cadre du 
programme de recrutement du groupe 
professionnel (ES/MA/CS) et comme personne- 
ressource aux ateliers sur la gestion d'une 
main-d'oeuvre diversif iee. 

On a maintenue la pratique voulant qu'un employe autochtone 
participe aux seances de sensibilisationculturelle dans le cadre du 
programme de recrutement du groupe professionnel 

Maintenir la pratique. 

fonction des  

Les seances de sensibilisation se sont 
poursuivies salon les besoins. 

Projet sur le 
recrutement et 
le maintien on  

Autochtones 

Continuer la 
sensibilisation. 

Poursuivre la 

pratique et 
travailler de 
pair avec le 
RRGD (1.4). 

Les candidatures d'Autochtones qui se 
presentent a des postes de professionnel et 
qui ne repondent pas aux exigences 
particulieres s'y rapportant sont soumises pour 
des posies de nature technique ou 
administrative. 

Les candidatures des Autochtones qui se presentent a des postes de 
professionnel et qui ne repondent pas aux exigences particulieres s'y 
rapportant sont soumises pour des postes de nature technique ou 
administrative. 

_ aint —enir — la pratique. M 	 q ue La La sensibilisation se poursuit salon les 
besoins. 

La pratique a ete maintenue. 

Projet sur le 
recrutement et 
le maintien en 
fonction des 

ht tocones Autochtones 
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Sujet Faits sealants en 1994. 1995 Faits sealants en 1995 - 1996 Activites et objectifs en 1996 - 
1997 

Realisationsen 1996 - 1997 Centre de 
responsabilite 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

1.7 suite 

Mesures prises 
pour faciliter le 
recnnement et le 
maintien en 
fonction des 
Autochtones 
— 

Dans to cadre du programme de recrutement 
du groupe professionnel IES/CS/MAI, les 
demandes des candidats autochtones sont 
prises en consideration sans tenir compte de la 
date limite etablie pour la presentation des 
demandes. 

La pratique a eta maintenue. 

' 

Autochtones 
 

Maintenir la pratique. La pratique est permanente. 

— — — — — — 

DORH, Projet 
sur le 
recrutement et 
le maintien en 
fonction des 

Poursuivre la 
pratique. 

— — — 
Poursuivre la 
pratique. 

— — — 
Continuer a 
utiliser 
rat fiche et les 
signets pour la 
promotion. 

— — — 
Distribuer le 
depliant. 

— — — 
Mettre la 
derniere main 
aux 
documents de 
familiarisation.   

Poursuivre 
['utilisation du 
plan de 
campagne 
publicitaire en 
vue du 
recrutement 
dans le cadre 
du PASEP. 

_ 

— — 	— — 	— — 
La brochure intitulee Possibirgesde can'iereA 
Statistique Canada a ate redigee pour 
encourager les autochtones a poser leur 
candidature aux posses ES/CS/MA a 
Statistique Canada. Cette brochure a ate 
diffuse(' dans les colleges et les universites au 
Canada. _ _ 	_ _ 

— — — 	— — 	— — 	— — 	— — 
La brochure intitulde Possibditesde cardere A Statistique Canada a dte 
envoyee aux reserves, a des colleges et universites au Canada ainsi 
qu'a des organismes et associations autochtones. 

— — — 	— 	— — 	— — 	— — 

— — 	— — 
Cette brochure sera envoyde 
aux organismes cedes 
precedemment sur demande. 

— — — 

La pratique a eta maintenue. 

— — — 	— — 	— — 

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

Line affiche et un signet ont eta concus puis imprimas et ont ate 
utilises dans In cadre du Salon des carridres pour Autochtones en 
novembre 1995. On utilisera le stock qui rests pour les prochaines 
initiatives de recrutement des Autochtones. 

— — — — — — — — — — 

Utiliser l'affiche et le signet 
comme outils de promotion et 
de recrutement. 

— — 

Utilisation permanente de l'affiche. 
— — — 

Projet sur le 
recrutement et 
le maintien en 
fonction des 
Autochtones 

_ _ — — — 	— — — 	 — — — — 	— — 	— — — — 	— — 

— — — 	— — 	— — 
Un depliant de recrutement donnant le profit 
des principaux groupes prof essionnels a 6t6 
realise et sera envoyd aux associations, aux 
organismes et aux centres d'accueil 
autochtones, ainsi qu'au Roseau des peuples 
autochtones (RPAL de memo qu'au groupe 
consultatif independent. _ _ 

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

— — — — — 	— — 	— — 

Des documents de familiarisation pour les etudiants autochtones qui 
pourraient eventuellement etre recrutes sont en voie d'alaboration. 

— — — 	— — 	— — 	— — 	— — 

Mettre la derniere main aux 
documents de familiarisation. 

— — 	— — 

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

Grace au financement du FIMS, des initiatives 
d'approche ont did mises en oeuvre pour 
sensibiliser les dtudiants aux possibilites de 
carriere a Statistique Canada, donnant ainsi 
suite aux recom-mandationsdu Groupe de 
travail sur le recrutement et le maintien en 
fonction des Autochtones. Ces initiatives 
component notamment retablis-sementde 
reseaux de relations et de cooperation avec les 
collectivites et les eta -blissements 
d'enseignement autochtones. 

On a alabore et mis en oeuvre un plan de campagne publicitaire dans 
les medics et aupres des organismes de communication autochtones 
pour faire connaitre les possibilites de carriers a SC. 

Utiliser le plan de publicity 

selon les ressources disponibles 
pour le recrutement. 

.  

— — — 	— — 	— — 
La publicity a servi a la communication dans 
le cadre du Recensement de la population de 
1996 et avec les bureaux region aux. 

Le Bureau a amerce des discussions au sujet 
du recrutement et la p publicity sur le 
Programme de perfectionnement se f era par 
voie de disque CD-ROM avant pour titre : Le 
Repertoire ertoire des Premieres Nations du Canada 
qui sera realise par Two Rivers Technologies 
Ltd. Ce disque sera mis a jour tous les ans 
et diffuse aupres de quelque 2 000 
utilisateurs. 

Projet sur le 
recrutement et 
le maintien en 
fonction des 
Autochtones 
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Realisationsen 1996 - 1997 Centre de 
responsabilit6 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

1.7 suite 

Mesures prises 
pour faciliter le 
recrutement et le 
maintien en 
fonction des 
Autochtones 

Continuer a maitre a jour la 
Une base de donnees comprenant des adresses d'organismes 
autochtones, d'associations, d'universites, de colleges, d'entreprises 	

base de donnees 

du secteur prive et du secteur public et de ministeres a Ole elaboree. 

La base de donnees a 6t6 mise a jour. Les 
donnees de la taste du reseau d'entraide ACM
ant ete incorporee a la base de donnees 
(1.41. 

Projet sur le 
recrutement et 
to maintien en 
fonction des 
Autochtones 

Poursuivre la 
mise a jour de 
la base de 
donnees. 

Entres autres 
partenaires, it 
y aura la 
Canadian 
Association of 
Career 
Educators and 

Poursuivre 
!'utilisation de 
la trousse. 

— — — 
Faire connaitre 
les essais-
palates au 
Comite des 
employes 
autochtones, 
au Comite de 
requite en 
matiere 
d'emploi et au 
Comite de la 
coordination 
des donndes 
sur les 
Autochtones 

Pour faire connaitre les possibilitesd'emploi a 
Statistique Canada, une séance d'information 
a ete presentee a l'intention des Autochtones 
a Winnipeg, en fowler 1995. 

Un partenariat a 616 etabli avec d'autre ministeres f eddraux et de 	Maintenir les partenariatscleja 
grandes entreprises du secteur prive dans le cadre d'activites 	 etablis dans le but de preparer 
conjointes de recrutement. 	 de futures activates de 

recrutement. Consulter l'ACM 
En fowler 1995, deux agents ant visite deux universites dans l'Ouest 

et d'autre organisations 
du Canada pour presenter les programmes de recrutement et de 

autochtones. 
perfectionnement ES, MA et CS de SC. 

En raison des contraintes financieres, le Programme de recrutement 
universitaire s'est limitd au recrutement d'un CS-01. 

On planifie une conference sur l'emploi pour 
 

Employers. 
 

Le Bureau continuera a rechercher des 
partenariats. II est maintenant membre de 
!'Association interprovinciale de l'emploi des 
autochtones (Interprovincial Association of 
Native Employers (IANE)). Un employe 
autochtone de Statistique Canada est 
maintenant membre du conseil 
d'administration pour le chapitre d'Ottawa. 

juin 1997. 

Projet sur to 
recrutement et 
to maintien en 
fonction des 
Autochtones 

— 

Le projet d'IMS a permis a relaboration de la 
trousse d'information a l'intention des 
prof esseurs, qui presents des donnees tirees 
du Recensement et de l'Enquete aupres des 
peuples autochtones. Cette trousse est 
conyue pour initier les Neves du primaire et du 
secondaire aux donnees de Statistique Canada 
et pour leur demontrer rutilite et !Importance 
d'avoir des donnees de qualite. 

Des cours de formation et des guides s'y rapportant sont en voie 	La trousse d'information a 
d'elaboration. 	 !'intention des prof esseurs sera 

mise a jour cheque quatre ans 
avant le recensement. 

La trousse des prof esseurs a eta mise a jour 
dans le cadre du recensement de 1996. 

— 

Projet sur le 
recrutement et 
le maintien en 
fonction des 
Autochtones 

— — — — 	— — 	— — — — — 	— — 	— — 	— — 	— — -(--- — — 	— — 
Un employe autochtone f era revaluation des cours qui existent en 	Poursuivre to projet de 
regard de leur pertinence par rapport aux besoins des Autochtones et 	developpement des modules. 
il modifiera et adaptera les cours et les manuels de maniere a faciliter 
le recrutement et le maintien on poste des employes autochtones. Un 
ensemble de modules sera Nabore pour etre integre aux cours 
destines aux superviseurs et aux gestionnaires. 

• 

Des modules ant did diehards pour des 
essais-pilotes en 1997-1998. 

Projet sur le 
recrutement et 
le maintien en 
fonction des 
Autochtones. 
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responsabilit6 

Objectify pour 
1997 - 1998 

1.7 suite 

Mesures prises 
pour faciliter le 
recrutement et le 
maintien en 
fonction des 
Autochtones. 

La Division des operations des ressources 
humaines a nomme un coordonnateur qui a 
pour Oche de veiller aux besoins des 
personnes autochtones. Ce conseilter en 
ressources humaines controls le recrutement 
et le maintien en fonction des Autochtones, it 
fait la promotion des candidate autochtones et 
tente de trouver des postes a ceux dont le 
contrat prend fin. II agit comma agent de 
presentationpour les demandes d'emploi 
revues au Bureau et it donne des conseils aux 
employes autochtones au sujet du processus 
de selection. 

Le role du coordonnateur a eta precise. Preciser et elargir les fonctions 
du coordonnateur. 

Les fonctions du coordonnateur ont ate 
maintenues. 

DORH Maintenir le 
role de 
coordination. 

Le Programme federal d'emplois d'ete pour etudiants (PFEEE) facilite le 
recrutement d'etudiants a plein temps pour des emplois d'ete. En mars 
1996, on a rappele aux directeurs l'engagement de SC de promouvoir 
le recrutement de membres de groupes designes dans le cadre de ce 
programme. 

Promouvoir le PFEEE Lors du Salon des carrieres pour les 
Autochtones, on fera mousser le PFETE, qui 
a remplace le PFEEE, et on en fera mention 
lors de presentations dans les etablissements 
postsecondaires. 

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

Poursuivre la 
promotion du 
PFETE. 

A reevaluer. 1.8 

Enquate de fin 
d'emploi pour 
determiner les 
motifs de cessation 
d'emploi invoques 
par les employes 
qui quittent le 
Bureau et pour 
corriger les 
problemes qui 
peuvent etre 
deceles 

Depuis 1993, on demands aux employes de 
remplir eux-memes un questionnaire 
informatise d'enquete de fin d'emploi. Les 
totalisations de la premiere annee indiquent un 
tres petit nombre de departs. II y a donc yes 
peu d'information a analyser. 

L'enquete actuelle a ete etudiee afin de voir si elle tient compte des 
Atochtones et un questionnaire a ete specialement concu a leur 
intention. 

L'enquete de fin d'emploi a eta effectuee en 1995-1996. Toutefois, 
peu de departs se sont produits. 

L'enquate de fin d'emploi a eta 
ternporairement suspendue en 
raison du nombre extramement 
fimite de departs. On dolt 
reexaminer la necessity tune 
telle enquate et sa pollee. 

- 
DPRH, Comite 
et sous-comites 
de requite en 
metier° 
d'emploi. 



. 



2 FORMATION ET PERFECTIONNEMENT 

Objectif : Assurer une formation et un perfectionnement dquitables aux employes, c'est-e-dire leur fournir les cours, les outils et les methodes qui leur permettront de donner leur pleine mesure et de 
concretiser leurs aspirations professionnelles 

Sujet Faits saillants en 1994. 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activites et objectifs en 1996 - 
1997 

Realisationsen 1996. 1997 Centre de 
responsabilite 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

2.1 

Recours a des 
rencontres non 
hierarchiques 
comme methode 
pour encourager les 
employes a prendre 
leur carriers en 
main et a discuter 
de leur plan de 
carriers et de lour 
perfectionnement 
avec le surveillant 
de leur superieur 
immediat 

D'apres les recommandationsdes groupes de 
discussion sur l'orientation de carriers qui se 
sont reunis recemment, tous les employes 

'devraient avoir la possibilite de rencontrer le 
surveillant de leur superieur immediat au morns 
tous les deux ans af in de discuter de leur plan 
de carriers et de perfectionnement.Ces 
rencontres font maintenant partie des 
mothodes etablies, et le surveillant non 
hierarchiquesert de conseiller pour 
l'etablissementdu plan de carriere et de 
formation des employes 

Le Sondage d'opinion aupres des employes de 1995 a revels 
qu'environ 84 % des employes recrutes pour une duree indeterminee 
disent ne pas avoir eu d'examen de rendement de la part de leur 
surveillant immediat au cours de l'annee ecoulee. Ce chit fre comprend 
des employes qui ont travaille moths de six mois rennet, precedents et 
pour lesquels revaluation du rendement n'etait pas requise. 

Les rencontres non hierarchiquesf ournissent un mecanisme f ormel 
aux employes pour discuter de leur avancement professionnel, au 
morns une fors taus les deux ans. Le Sondage d'opinion aupres des 
employes de 1995 a revels qu'environ 57 % des employes recrutes 
pour une dui& indeterminee disent avoir eu la possibilite de rencontrer 
le surveillant de leur superieur immediat au cours des deux dernieres 
annees, et environ 41 % de ces mames employes ont participe a de 
telles rencontres. Le formulaire d'examen du rendement a ete revise 
pour permettre la saisie des donnees de ces rencontres, et le guide de 
l'examen du rendement a ete revise pour comprendre une section sur 
le rale que doivent jouer les employes et les gestionnaires dans le 
cadre de ces reunions. 

Encourager la participation aux 
rencontres non hierarchiques 
dans les divisions et en 
contrOler le taux de 
participation. 

Pour 1995-1996, en general, un plus grand 
nombre d'employes ont eu la possibilite de 
rencontrer le surveillant de leur superieur 
immediat. Ces rencontres se sont multipliees 
pour les groupes superieurs. La ventilation est 
la suivante : 

Rencontres of fertes 
Interviews Soutien 68% 	29% 
Agent subalterne 	82% 	35% 
Jeune prof 	86% 	47% 
Agent intermediaire 85% 	44% 
Agent superieur 	83% 	48% 
Gestionnaires 	67% 	44% 

Division du 
perfectionne- 
ment des 
ressources 
humaines 

(DPRH) 

Contr8ler la 
participation 
aux rencontres 
non 
hierarchiques 
dans les 
divisions. 

2.2 

Recours au 
Programme des 
affectations 
speciales (PAS) 
pour faciliter le 
perfectionnement 
professionnel 

_ _ 

Tous les employes permanents qui occupent 
leur poste depuis quatre ans ont le droit de 
poser leur candidature au Programme des 
af fectationsspeciales (PAS). Les deux projets 
finances par le FIMS, celui du Recrutement et 
maintien en fonction des Autochtones (voir to 
point 1.7) et celui du Programme des 
af fectationsspeciales pour les employes 
handicap& (voir le point 2.6) ont souvent 
recours a la Division des affectations speciales 
pour aider les employes a obtenir un poste. 

— — _ 

Le gestionnaire du projet destine aux employes handicap& (voir le 
point 2.6) et l'agent de projet pour le recrutement et le maintien on 
fonction des Autochtonestravaillent de concert avec les 
coordonnateurs (voir les points 1.4 et 2.6) pour encourager et alder 
les employes des groupes design& on leur off rant des affectations de 
travail et des services d'orientationprofessionnelle, et utilisent le PAS 
comme outil de perfectionnement. 

On a continue de contraler et d'analyser la participation des membres 
des groupes design& au DAS. 

— — — — — — — 

Continuer d'encourager les 
personnes faisant partie des 
groupes design& a recourir a 
DAS comme outil de 
perfectionnement. 

Les employes des groupes design& sont 
toujours encourages a recourir au Programme 
des affectations speciales (PAS) pour trouver 
des affectations et obtenir de l'orientation 
professionnelle par le biais du pour les 
employes handicapes. Le chef de projet a 
travaille etroitement avec les charges du 
Programme d'aide aux employes; ('agent de 
projet du Projet sur le recrutement et le 
maintien en fonction des Autochtones et les 
autres de coordination (Voir aux points 1.4 et 
2.6) afin d'aider au placement d'employes. — 	 — _ — 

Division des 
affectations 
speciales (DAS) 

— 

Continuer a 
recourir a la 
DAS dans 
l'optique du 
perfectionne-
ment pour les 
personnes 
faisant partie 
des groupes 
designes. 

— — — 
Poursuivre 

— — — — — — — — 
Le projet d'IMS concernant le Programme des affectations speciales 
destine aux employes handicap& a depasse les attentes initiales. 
Ainsi, 26 employes s'y sont inscrits. Au total, 18 affectations 
speciales ont ete negociees entre octobre 1994 et mars 1996. Le 
programme a permis de repondre aux besoins des employes ayant 

diverses incapacites. Mame si le projet a cesse d'etre finance par le 
FIMS en mars 1996, it se poursuivra et le financement complet sera 
assure par le Bureau. 

— — 	— — 
Continuer d'utiliser le DAS 
comme outil de 
perfectionnement. 

Le Programme des affectations speciales 
destine aux employes handicap& s'est 
poursuivi, et son financement a ete assure au 
complet par le Bureau. Trente-sept employes 
ont fait une demands. Vingt-deux affectations 
speciales ont ate negociees entre avril 1996 et 
le 31 mars 1997. 

DAS 
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Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activites et objectify en 1996 - 
1997 

Realisations en 1996. 1997 Centre de 
responsabilite 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

2.2 	suite 

Recours au 
Programme des 
affectations 
speciales (PAS) 
pour faciliter le 
perfectionnement 
professionnel 

Une analyse des taux de participation des 
groupes designes au PAS a ete ef fectuee en 
1994-1995. Elle revale qu'en 1993-1994, les 
femmes ont obtenu 49,9 % des affectations 
du PAS et qu 'en 1994-1995, ce pourcentage 
est passe a 50,6 %. Dans le cas des employes 
handicapes, le pourcentage des affectations a 
ete de 0,4 % en 1993-1994 et de 1,0 % en 
1994-1995. Les membres des minorites 
visibles ont obtenu 3,5 % des affectations en 
1993-1994 et 
3,3 % en 1994-1995. Enf in, les Autochtones 
ont obtenu 0,3 % des affectations en 1993-
1994 et 0,5 % en 1994-1995. 

Une analyse des taux de participation des groupes designes au PAS a 
ete elf ectuee en 1995-1996. Elle a revels les aspects suivants. 

En 1994-1995, )es femmes ont profile de 50,6 % des affectations du 
PAS, tandis qu'en 1995-1996, ce pourcentage a di-minus legerement, 
Pour s'etablir a 49,6%. 

Les employes handicapes ont participe a 

1,0 % des aff ectations du PAS en 1994-1995 et a 2,9 96, en 1995- 
1996, 

Les membres des minorites visibles ont participe a 3,3 % des 
affectations du PAS en 1994-1995 et a 8,0 %, en 1995-1996. 

Les employes autochtonesont participe a 0,5 % des affectations du 
PAS en 1994-1995 et a 1,0 %, en 1995-1996. 

Continuer de contreler et 
d'analyser la participationdes 
membres des groupes designes 
au PAS. 

Les taux de participation a la DAS pour 1996- 
1997 ont revels une augmentation au niveau 
de taus les groupes. 

En 1996-1997 : 

Les femmes ont profits de 50,3% des 
affectations dans le cadre du PAS. 
Les employes handicapesont des affectations 
PAS dans une proportion de 3,2 %. 
Les membres des minorites visibles ont 
participe a 10.9% des affectations PAS. 
Dans le cas des employes autochtones, cola 
s'est chiffre a 1,4% des affectations PAS. 

DPRH Continuer 
d'assurer le 
suivi. 

2.3 

Recours aux 
P 	 de 
perfectionnement 
pour ouvrir des 
perspectives de 
carrier° 

_ _ ..... 

On a mis en place un programme de 
perfectionnementa )'intention du groups 
CS-1. II s'agit d'un programme facultatif de 
deux ans comprenant deux af fectations de 
12 mois chacune a l'exterieur de la division 
d'attache. La division d'attache assume les 
coats directs de son employe et accueille en 
echange un employe CS-1 affects par 
roulement. La structure actuelle du PAS est 
conyue pour faciliter le processus 
d'affectation,notamment grace aux 
coordonnateurs qui soot nommes par trois 
secteurs. Le tiers des CS-1 appartient aux 
groupes designes. Ce nouveau programme 
facilitera l'acces aux programmes de formation 
et de perfectionnement. _ 

Les besoins de formation et de perfectionnement des CS-1 ont ete 
determines. On s'attend a ce qua les CS-1 recrutes participant au 
Cours de base sur les enquetes, dune duree de six semaines; 
Comment reprendre l'analyse des donnees et au Programme 
d'orientation pour les nourveaux employes. Les diplomes qui ont 
terming leur troisieme affectation participent en outre a une rencontre 
finale de deux jours. 

On a aussi determine les besoins de formation et de perfectionnement 
des CS-2. Ceux-ci recevront une formation theorique et une formation 
on course d'emploi dans les domaines techniques et specialises relatifs 
a leur affectation, ainsi qu'une formation generale correspondent aux 
besoins de ('ensemble du Bureau. 

Contraler l'utilisation des 
programmes de 
perfectionnementet les 
elaborer davantage au besoin. 

_ 

En 1996-1997, plusieurs seances 
d'informationont ete donnees aux personas 
de niveau CS-1 et CS-2, af in de les aider a se 
preparer au processus de contours generiques. 

Nombre de seances d'orientationont eu lieu, 
sous l'egide des divisions participant au 
recrutement des CS qui approchaient du terme 
de leur formation, afin de les aider a se trouver 
un poste au Bureau. 

— — — 	— — 	— 

Groupe de 
travail de la 
gestion des 
carrieres des 
CS 

— — 

Continuer 
d'assurer le 
suivi. 

— — — — — — 	— 	— — 	— — 	— — 
Un nouveau cours de six semaines d'adjoint en informatique, qui 
permet aux participants de choisir parmi trois domaines de specialize, 
(administration du reseau local, applications des systemes ou suet 
specialise) a fait )'objet d'un essai pilote. Jusqu'a maintenant, la 
candidature de 185 employes a ete recommandee par les divisions 
pour cette nouvelle formation pratique. Le cours d'adjoint en 
informatique est percu comma l'un des moyens des d'assurer le 
recyclage des employes. 

Contreler et analyser la 
participation des groupes 
designes. 

En date du mois de mars 1997, 371 
demander avaient ete recess et 180 employes 
avaient suivi un des trois cours. Co 
programme represents un des principaux 
moyens d'obtenir un redeploiement, ainsi 
qu'une methode visant a multiplier les 
debouches et a ameliorer les competences de 
l'effectif.  . 

Comite de la 
formation et du 
perfectionneme 
nt et DPRH 

Continuer 
d'assurer le 
suivi. 





Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activites et objectifs en 1996 - 
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responsabilite 
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1997 - 1998 

2.3 Suite 

Recours aux 
programmes de 
perfectionnement 
pour ouvdr des 
perspectives de 
carriers 

Un Programme de certificat pour l'administrationde reseau local a ete 
propose comma base pour )'elaboration de programmes de certificat 
pour les administrateursde reseau local de tous les niveaux. Le sous- 
comite du perf ectionnementdes ressources humains a approuve une 
strategie generique interne quant au cheminement de carriers des CS 
dans le domaine de la gestion des RL. Des postes generiques CS-1, 2, 
3 seront combles a partir de concours generiques qui se tiendront 
dans l'ensemble du Bureau pour agreer des administrateursde RL. 

Ce programme a fait l'objet 
d'un essai pilote en octobre 
1996. 

Pendant 1996, un nouveau parcours de 
carriers a ete etabli pour les employes du 
niveau CS. Ont ete elabores des profits sur les 
competences des personnes travaillant au 
reseau local (CS-2, CS-1 et les niveaux 
inf erieurs), ainsi qu'un programme complet de 
cours du type en salle de classe, une 
formation en inf ormatique et des ateliers 
interactifs, a l'intention des employes. Le 
projet en est actuellement a retape de la 
conceptualisation. Une partie de ce nouveau 
programme sera mis en place d'ici fete 1997. 

Formation en 
informatique 

Evaluer 
l'efficacite du 
Programme de 
certificat pour 
l'administratio 
n du reseau 
local. 

Poursuivre le 
programme et 
en suivre le 
deroulement. 

Continuer a 
evaluer 
l'ef ficacite du 
Programme de 
perfectionnem 
ant - personnel 
de soutien 
technique par 
le biais de 
discussions 
avec les 
participants, 
les mentors et 
les 
surveillants. 

Poursuivre ce 
cours. 
— 

Poursuivre ce 
programme. 

On a recemment propose de mettre en place 
un programme de pert ectionnementdes 
agents au niveau d'entree (PANE) comme 
stops de transition vers le niveau SI (Groupe 
de soutien des sciences sociales). Le PANE 
constitue un programme de transition qui 
permet au personnel de soutien, dont la 
majorite appartient aux groupes designes, de
passer au groupe SI. Ce programme, qui a ete
concu en reponse au Sondage d'opinion 
aupres des employes, est accessible par 
concours et comporte une periods de 
formation de 18 mois, surtout en 
informatique. Les participants recoivent )'aide 
d'un conseiller. 

— — 	— — 

Le Programme de PANE a ete modifie et a pris la nouvelle appellation 
de .Programme de perfectionnement- personnel de soutien 
technique.. Le programme comprendra deux volets : un volet 
technique et un volet de gestion de projet pour la collecte et la 
diffusion. II comprendra a la fois des affectations  ectations de travail et de la 
formation et s'etendra sur 30 mois. Les mentors joueront un rate cle 
quant a la gestion du perfectionnement prof essionnel des stagiaires. 

Jusqu'a maintenant, plus de 800 employes ont paicipe au Cours de rt 
formation sur to soutien aux enquetes (CFSE). Ce cours vise a assurer 
une amelioration generals des connaissances des participants et a leur 
fournir un aperyu global du travail et de l'organisationdu Bureau. 

_ _ — _ 

Soumettre la proposition au 
Comite de perfectionnement 
des ressources humaines. 
L'objectif vise a proceder a 
I'essai pilote du programme en 
mai 1996. 

Des seances d'informationsur to Programme 
de perfectionnement- personnel de soutien 
technique ont eu lieu en juin 1996. Au total, 
189 employes ont fait la demande lors du 
processus de selection. Sur ce nombre, 64% 
etaient des femmes. Trente personnes ont ete 
retenues dans le cadre de ce programme-
pilote. Tousles requerants de ce programme 
ont de choisir un mentor (soit quelqu'un qu'ils 
connaissaient deja ou une personne parmi un 
groupe de mentors), et ont entrepris leur 
premiere affectation a l'automne 1996. Le 
programme allie une formation en sane de 
classe dune duree de six mois (non 
consecutifs) et un minimum de deux 
affectations, dont une de nature technique, et 
l'autre ayant trait a la collecte et a la diffusion 
des donnees. 

— — — 	— — 	— — 

Comite de la 
formation et du 
perfectionneme 
nt et DPRH 

— — 
Le Programme de perfectionnement - 
personnel de soutien technique a ete concu de 
facon que les participants acquirent les 
habiletes et les connaissances voulues pour 
pouvoir se presenter aux concouts d'agents 
techniques subalternes. Jusqu'a present, 
quatre candidats ont reussi a obtenir des 
posies au niveau d'agents. 
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2.3 	suite 

Recours aux 
programmes de 
perfectionnement 
pour ouvrir des 
perspectives de 
carriere _ _ - - - 	- 

On a elabore et rode un atelier visant a 
sensibiliser les gestionnaires aux tonnes 
pratiques d'ameliorationdu rendement des 
employes, et intituleltes dirigeants 
efficacesides employes efficaces'. 

Groupe de 
travail sur la 
gestion du 
rendement 

Evaluer la 
portee du 
projet-pilote, 
apporter les 
modifications 
necessaires et 
dispenser le 
COWS.  
Un nouveau 
projet avant 
pour theme 
'Le virage 
technologique" 
est sur le point 
de voir le jour 
af in d'aider A 
determiner 
quelles sont 
les lacunas en 
matiere de 
formation et 
d'habiletes 
techniques qui 
sont 
necessaires 
pour que tous 
les employes 
soient au 
diapason de la 
technologie. 

_ 
Groupe de 
travail sur le 
virage 
technologique 
sous la 
direction du 
Comite 
directeur 
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2.3 	suite 

Recours aux 
programmes de 
perfectionnement 
pour ouvrir des 
perspectives de 
carriage 

— — — — — 	— — 	— — — — — 	— 

periodes  

'af fectations.  

Sous-comite du 
PRHC 

Instauration 
 

d'un nouveau 
programme 
ayant trait aux 

d 
Co programme 
cons 
probablement 
en une 
formation et 
un etoffement 
de 
('experience 

des candidats 
sous forme de 
periodes 
d'affectation. 
Tout en ne 
beneficiant 
pas de 
remuneration 
d'interim, les 
participants se 
verront off rir 
des occasions 
de renforcer 
leurs habiletes 
et de se faire 
ainsi 
connaltre. 

Continuer a 
off rir ce cours. 

Le Cours de formation sur le soutien aux 
enquetes, qui a 6t6 cree de concert avec les 
employes pour fournir au personnel de soutien 
un apercu global des enquetes et pour 
developper leurs aptitudes de travail generales 
et favoriser leur croissance personnel le, a ete 
often 10 f ois on 1994-1995 et a attire 174 
participants (1 1 7 femmes, 5 membres des 
minorites visibles auto-identifieset trois 
personnes handicapees auto-identifies), 

— — — — — — 
Le CFSE a ete ameliore grace a l'ajout d'un deuxieme niveau (CFSE II). 
Ce dernier vise a fournir aux participants ('occasion d'appliquer et 
d'ameliorer les connaissances et les competences acquises au premier 
niveau. Les participants f eront ('experience du travail au sein dune 
equipe autogeree et seront responsables de cette equips. L'essai pilote 
de ce cours dune duree de deux semaines consecutivess'est tenu du 
20 novembre au l er  decembre 1995. En date du 31 mars 1996, 19 
employes ont participe au cours, et on accepte les candidatures pour 
les cours a venir. 

Continuer d'encourager les 
employes qui occupent des 
posies de soutien a ameliorer 
• 
leur base de competences. 

Modifier le cours au besoin, 
selon les resultats de l'essai 
pilote. 

Continuer d'encourager la 
participation au cours. 

— — — 	— — 	— — 
Au moil de Wrier 1997, pits de 800 
employes avaient participe au CFSE tant au 
niveau I qu'au niveau II. Quarante-trois 
employes avaient participe au niveau II. 

— — 
Comite de la 
formation et du 
perfectionneme 
nt et DPRH 
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Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activites et objectifs en 1996 - 
1997 

Realisationsen 1996 - 1997 Centre de 
responsabilit6 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

2.4 Suite On a elabore un plan modele de formation Des presentations ont ete faites a 15 divisions en vue d'encourager Poursuivre les seances Les presentations en vue d'encourager Comite de la Continuer 

Recours aux plans 
pour les divisions et des plans individuels qui ('utilisation du plan annuel de formation. Les presentations se d'information a ('intention des l'etablissement de plans annuels de formation formation et du d'encourager 

de formation des 
ont ete presentes a dif ferentes divisions. Des poursuivront au cours du prochain exercice. On encourage toutes les divisions pour les encourager a ont pris fin en avril 1997. La collaborationen perfectionne- l'etablissement 

divisions pour 
seances d'informationont ete organisees pour divisions a nommer un coordonnateur et a etablir un Comite de la etablir un plan annuel de fait de suivi et de soutien se poursuivra af in ment at DPRH du plan annuel 

faciliter la 
encourager les divisions a planifier chaque formation et du perfectionnementafin de s'assurer de mieux repondre formation. Terminer le travail d'aider les divisions a elaborer leurs plans deformation 

formation et le 
annee les besoins individuels en matiere de aux besoins dans ce domainde taus les employes. de liaison electronique des annuels de formation. et to recours 

perfectionnement 
prof essionnel 

formation et de perfectionnement. Des travaux 
sent en cours pour relier electroniquementles 
demandes de formation au Systeme 
d'informationsur les ressources humaines, ce 
qui permettrait aux divisions d'obtenir 
regulierement des renseignementssur la 
situation des participants aux cours (p. ex. 
liste d'attente, invite, cours termini)). L'ef fort 
consacre a la planification de la formation et 
du perfectionnementfera en sone qu'on 
pourra mieux repondre aux besoins de cheque 
employe. 

donnees sur la formation et, 
lorsque le systeme sera en 
place, encourager les divisions 
6 ('utiliser. 

. 

aux comites 
de la 
formation et 
du 
perfectionne-
ment. 

2.5 Un projet sera mis en oeuvre pour integrer la Des recherches initiates ont ete entreprises en vue de la mise on Poursuivre le projet. Une equips de projet a ete cree af in de mener DPRH Poursuivre le 

Integration de la 
demarche de 
gestion de carriers 
aux services 
d'orientation 
professionnelle 

demarche de gestion de carriere aux services 
d'orientation prof essionnelle.Ce projet aura 
pour but de determiner de quelle maniere it est 
possible de coordonner divers projets, comme 
les programmes de mentorat, de 
perfectionnementdu personnel de soutien 
technique et de ceriificat pour les 
administrateurs de reseau local. Oh mettra au 
point un certain nombre d'outils, tels des 
profits de carriere, des cheminements de 
carriere et des choix possibles. On devra 
egalement Minir les besoins de formation et 	, 
d'information des conseillers, des surveillants 
non hierarchiques, des administrateursdes 
programmes de perfectionnementdu 
personnel de soutien technique, etc. 

oeuvre de ce projet. ce projet a bien. projet de 
gestion des 
carrieres. 
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2.6 

Initiatives visant a 
repondre aux 
besoins immediats 
et a favoriser le 
perfectionnement 
professionnel des 
employes 
handicap& 

En juin 1994, des credits ont die accord& 
pour effectuer une etude sur les questions 
concernant les personnel handicapees a 
Statistique Canada. L'equipe de projet a !Adige 
un document intitule Guide des ressources 
pour les employes handicap& et a formula un 
certain nombre de recommandations. Ce guide 
peut s'obtenir sur support papier et sur 
support electronique par le Reseau de 
communications internes (RCI). 

La version RCI du Guide des ressources pour les employes handicap& 
a the revisee en decembre 1995 pour rendre compte de ce processus, 
et des numeros de telephone et des numeros ATME sont fournis pour 
obtenir plus de renseignements, des copies sur papier ou sur d'autres 
supports. 

Continuer de mettre a jour les 
renseignementsau besoin. 

Continuer de mettre a jour les renseignements 
au besoin. 

DPRH Continuer de 
mettre a jour 
les renseigne-
ments au 
besoin. 

— — — — — 	— — 	— — 

Les recommandations de rebauche de rapport intitule *Together we 
can make a difference. ont ea soumises au Comae de requite en 
mature d'emploi en juillet 1995, en vue de la redaction d'un plan de 
suivi. Les quelques 200 recommendations ont eta passees en revue et 
un plan d'action a ete &shore. D'ici la fin de l'exercice, 90 % des 
recommandations auront eta appliquees et pourraient necessiter un 
controle general a ('occasion. Les 10 % qui restent auront ete 
appliquees partiellement et des procedures seront &abodes pour y 
donner suite. 

— — — — — — — — — — — — — — — 

Les recommendations qui 
restent seront appliquees. Lin 
rapport sera soumis au bureau 
du statisticien en chef. 

Un rapport a Fite presente au bureau du 
statisticien en chef en juillet 1996. Les 
membres du personnel des Ressources 
humaines ont continue a s'occuper des 
procedures de suivi, en collaboration avec le 
Comite de requite en mature d'emploi. 

DPRH 
Continuer a 
suivre 
revolution. 

• 

Poursuivre le 
projet. 

L'etude sur les preoccupationsdes employes 
handicap& a fait ressortir la necessite de 
nommer un coordonnateur charge de les alder 
a gerer leur carriere. Un projet d'IMS a ate 
elabore et finance par le Secretariat du Conseil 
du Tresor pour 1994-1995 et 1995-1996. Le 
projet portent sur le recours au PAS pour les 
employes handicap& a pour objectif de 
repondre aux besoins immediats et de 
promouvoir le perfectionnement professionnel 
des employes handicap& par des ateliers de 
formation et de sensibilisation et par le 
financement de mesures de recyclage et de 
reaff ectation de ces employes. Ce projet est 
consu de maniere a pouvoir hoe adopts par 
d'autres organismes federaux. Dans le cadre 
de ce projet, trois employes (deux hommes et 
une femme) ont obtenu une affectation en 
1993-1994 et huit employes ((lustre hommes 
et quatre femmes) en ont obtenu une en 
1994-1995. 

Le projet d'IMS touchant le PAS, qui vise a fournir des credits 
incitatifs pour les affectations speciales des employes handicap& qui 
se sont auto-identifies se poursuit. Le gestionnaire de programme a 
f ourni des services de counselling et de planification de la carriere, 
ainsi que des affectations pour f aciliter le perfectionnement, en vue 
d'accroitre les options qui s'of frent aux employes handicapes. Le 
gestionnaire de programme joue regulierement le rale de personne- 
ressource pour les ateliers sur la diversite et le programme de 
perfectionnement en gestion pour superviseurs. 

La population cible pour ce projet special du PAS est constituee des 
109 employes handicap& recrutes pour une duo& indeterminee qui se 
sont auto-identifies et des quelque 70 employes qui recoivent 
actuellement des prestations d'invalidite a long terme. Depuis octobre 
1994, 26 employes handicap& se sont inscrits au PAS. Huit 
affectations ont ate eff ectuees, dont cinq tune duree superieure a un 
an. Plusieurs participants ont profile d'af fectations multiples. Le 
financement incitatif du PAS pour les employes handicap& va de 10 a 
100 % du salaire. Le montant moyen des incitatifs est d'environ 38 % 
sur une periods de neuf mois. Souvent, les credits incitatifs ont ete 
:Adults substantiellement dans le cas des employes dont ('affectation 
a eta prolongae. 

— — 	— — 
Au cours de l'exercice 1996- 
1997, le projet sera 
entierement finance par 
Statistique Canada. II mettra 
('accent sur des affectations 
destinees aux employes, le 
financement transitoire au 
besoin, les renseignementssur 
la carriere, et la sensibilisation 
des gestionnaires et des 
employes aux problemes qui se 
posent aux employes 
handicapees en milieu de 
travail. 

Continuer a obtenir des 

aft ectations pour les employes 
handicapees. 

— — 	— 	—  
Le PAS s'adressant aux employes handicap& 
s'est poursuivi, entiarement finance par le 
Bureau. Entre le mois d'avril 1996 et le 31 
mars 1997, 37 employes handicap& avaient 
fait leur demande d' inscription au programme. 
Vingt-deux aff ectations avaient eta etablies. 
Plusieurs des participants avaient des 
affectations multiples. L'octroi de credits 
incitatifs a ate considerablementreduit dans le 
cas des employes ayant eu un prolongement 
de leurs affectations. 

• 

DAS 

DAS 



, 



Sujet Faits saillants en 1994. 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activites et objectifs en 1996 - 
1997 

Realisations en 1996 - 1997 Centre de 
responsabilite 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

2.6 Suite 

Initiatives visant a 
repondre aux 
besoins immediats 
et a favoriser le 
perfectionnement 
professionneldes 
employes 
handicapes 

— — — 

Le programme destine aux employes handicapes constitue un 
prolongement valable du PAS. II aide a repondre aux besoins concrets 
d'aide des employes handicapes. Ces besoins ont ete exprimes par to 
passe et ont ete reiteres recemment dans les resultats du Sondage 
d'opinion aupres des employes, lequel a montre un niveau plus eleve 
d'insatisfactionchez les employes handicapes. 

Le Sous-comite des questions d'incapacite (par l'entremise de son 
Groupe de travail sur les technologies habilitantes) a procede a des 
etudes de f aisabilite et a fait ('acquisition de materiel et de logiciel,  
avec ('aide du Fonds des amenagements speciaux de la CFP, pour le
Centre de resources des employes (CRE). Ainsi, on pourra eider les 

On s'attend a ce que le PAS 
contribue a ameliorer la 
satisfaction des employes 
handicapes au travail 

Le Centre des resources des 
employes aura trois postes 
informatiques dotes 
d'equipement et de logiciels 
speciaux (dans les deux 
langues of ficielles) on vue 
d'aider les personnes 
handicapees. Ces postes de 
travail pourront etre utillises a 
partir de juin 1996. 

— 	— — 

Un plus grand nombre se sont prevalus du 
PAS. Un employe a eta redeploys dans un 
nouveau poste par le biais de ce programme. 

Des modules sur to projet de la DAS et les 
sujets ayant trait aux incapacites ont ete 
incorpores au Programme de perfectionnement 
en gestion pour les superviseurs et au 
Programme de perfectionnementen gestion 
pour les cadres intermediaires. 

Le projet innovateur visant a equiper le CRE 
avec une gamme variee de supports de 
substitution a ete mend a terms. Trois postes 
de travail complete ont ete amenages avec un 
OP ameliore af in de permettre aux personnes 
handicapees d'avoir un plus grand acces a 
( 'information au moyen de la technologie. 
(Voir to point 3.3) 

— — — 	— — 	— — 

CRE/Groupe de 
travail sur les 
technologies 
habilitantes 

— — — 

Continuer de 
procurer des 
affectations 
aux employes 
handicapes. 

Continuer a 
proceder aux 
amenage- 
ments 
necessaires 
pour les 
employes 
handicaps . — _  

Poursuivre la 
mise a jour du 
repertoire. 

personnes handicapees a chercher et a trouver des renseignements 
sur une gamme variee de supports. Parallelement, ce dispositif servira 
de site de demonstration .sur le tee. de technologies de pointe 
eprouvees destinees a eider les employes qui ont des besoins 
speciaux. (Voir le point 3.3) 

— — — 	— — 	— — 	— — 	— — 
2.6 suite 

Initiatives visant a 
repondre aux 
besoins immediats 
et a favodser le 
perfectionnement 
professionneldes 
employes 
handicapes 

— — 	— — 	— — 
Des coordonnateursont eta nommes a la 
DORH (voir le point 1.4), un pour les employes 
handicapes et l'autre pour les employes 
autochtones. Leur role consist° a promouvoir 
l'avancement des employes des groupes 
designee, a chercher des postes pour ceux 
dont le contrat prend fin et a donner des 
conseils au sujet du processus de selection. 
Les coordonnateurstravaillent en etroite 
collaboration avec les deux coordonnateurs 
des FIMS, qui sont egalement affects aux 
employes handicapes et aux employes 
autochtones. 

Un repertoire a ete etabli pour 	les employes autochtones et Ns 
employes handicapes et comprend les noms des employes, 	our 
scolarite et leurs qualifications. Ainsi, les coordonnateurs pourront 
mieux mettre on valeur les competences des employes dont la 
nomination vient a expiration, et leur trouver des affectations pour les 
postes vacants a SC. (Voir le point 1.4) 

Maintenir le rale des 
coordonnateurs a la DORH. 

Le RRGD a continue a etre tenu et mis a jour. 
II englobe les repertoires des groupes designes 
de la CFP (axes sur les employes des niveaux 
SI et CR), de curriculum vitae (CV) obtenus via 
les reseaux d'entraide pour les personnes 
autochtones et pour les personnes 
handicapees, les CV des candidate dans le 
cadre de la campagne de recrutement aux 
niveaux ES, CS et MA qui sont aptes a 
occuper des postes SI, les CV provenant des 
repertoires d'AINC et d'associations off rant un 
soutien aux personnes handicapees, ainsi que 
les CV ayant ete reyus au Bureau. Un groups 
de travail sera institue afin de trouver dans ce 
repertoire des candidats eventuate aux niveaux 
SI et CR, pour proceder a des entrevues 
preliminaireset a la verification des references, 
ainsi que pour assurer un service de jumelage. 
L'objectif est d'ameliorer le recrutement de 
membres des groupes designes. - 

DORH et Projet 
sur Is 
recrutement et 
le maintien on 
fonction des 
Autochtones 





Sujet Faits saillants en 1994. 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activites et objectifs en 1996 - 
1997 

Realisations en 1996 - 1997 Centre de 
responsabilite 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

2.6 suite 

Initiatives visant a 
repondre aux 
besoins Immadiats 
et a favoriser le 
perfectionnement 
professionnel des 
employes 
handicap% 

Af in de rectifier les carences observees dans 
les demandes d'inscription aux concours, on a 
organise une series de 20 seances a rheure du 
dejeuner af in d'aider les employes 6 etre bien 
se preparer a repondre aux exigences 
enoncaes dans les avis de concours. Une 
séance a traite particulierementdu cas des 
personnes handicapees, af in de repondre aux 
preoccupationsde celles-ci a regard des 
obstacles que representait pour elles le fait de 
se presenter a des concours. Wok le point 

1.4) 

Comita de 
requite en 
mature 
d'emploi en 
collaboration 
avec la DPRH 

Faire en sorte 

que les 
employes 
soient mieux 
prepares a 
prendre part 
aux concours. 

2.7 

Nomination de 
membres des 
groupes designs% a 
des affectations de 
perfectionnement 

Plusieurs employes ont eta nommes et deux 
ont eta choisis (un homme et une femme) 
pour participer au programme de gestion de la 
diversity du Centre canadien de gestion en 
1993-1994. 

En 1995-1996, un employe sur trois qui a ate nomme par le Bureau a 
eta admis au programme de gestion de la diversity du Centre canadien 
de gestion. 

Continuer d'appuyer le 
programme de gestion de la 
diversity du CCG de la CFP. 

En 1996-1997, un candidat a ate accepts 
pour participer au Programme de gestion de la 
diversity du Centre canadien de gestion/CFP. 

La section de 
l'EE et de la 
PRH de la 
DPRH fait la 
publicity des 
programmes 
offerts. 

Deux 
candidats ont 
eta retenus 
pour 1997-
1998, par 
contra, le 
programme a 
ate annuls par 
la CFP. 

2.8 

Etablissementd'un 
programme de 
mentorat pour eider 
les employes a 
orienter leur 
cants 

Une proposition portant sur retablissement 
d'un programme de mentorat pour tous les 
employds a ate formulae et examinee. La 
demande pour creer un tel programme est 
venue initialement de certain employes de 
groupes designes. 

Le plan de mentorat a eta enonca et examine. Le plan sera mieux defini en 
vue de mettre l'accent sur les 
personnes qui profiteront le 
plus du mentorat. 

La mise au point du plan s'est poursuivie. Les 
mentors ont ate dasignas pour le Programme 
de perfectionnement- personnel de soutien 
technique, af in d'aider les participants a gerer 
leur carriere et a atablir des objectifs. 

Un programme de mentorat permanent pour 
les professionnelstitulaires appartenant aux 
groupes design% a ate mis en place. 

Le Comita de 
requite en 
mature 
d'emploi et le 	' 
promoteur du 
produit affects 
au projet. 

President° du 
Comity de 
requite en 
mature 
d'emploi 

Continuer a 
mettre au 
point le 
programme de 
mentorat. 

Poursuivre le 
mentorat. 





Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Actiyites et objectifs en 1996 - 

1997 
Realisationsen 1996. 1997 Centre de 

responsabilite 
Objectifs pour 
1997 - 1998 

2.9 

Encourager les 
employes a 
poursuivre leur 
formation au 
niveau 

postsecondaire 

Le programme de certificat universitaire est 
offert a tous les employes, en collaboration 
avec l'Universited'Ottawa et l'Universite 
Carleton. Le Bureau couvre les frais de 
scolarite et de livres pour ceux qui s'y 
inscrivent et les libere pendant les heures de 
travail pour suivre les cours. Les unites des 
cours suivis dans le cadre de ce programme 
peuvent servir a l'obtentiond'un dipleme a ces 
deux universites. Un certificat en &anomie, 
en sociologie et en demographic, est decerne a 
ceux qui reussissent les quatre cours (ou huit 
demi-cours ou une combinaison des deux) de 
ce programme. En 1994-1995, pits de 3,5 % 
des employes inscrits a ce programme etaient 
des membres des groupes designes (autres 
qua les femmes). Cette memo armee 
egalement, 13 employes, dont 69 % de 
femmes, ont obtenu un certificat. En outre, 
'60 % des employes inscrits a ce programme 
etaient des femmes. 

En 1995-1996,1a participation au programme de certificat 
universitaire est passe de 3,5 % a 12 % pour les membres auto- 
identifies des groupes designes (autres que les femmes). La 
participation des femmes est passee de 60 % en 1994-1995 a 71 % 
en 1995-1996. 

Au total, sept employes ont recu un certificat universitaire en 1995- 
1996, dont quatre femmes. 

Continuer d'encourager les 
employes a poursuivre leur 
formation au niveau 
postsecondaire. 

Contreler et analyser la 
participationdes membres des 
groupes designes au 
programme de certificat 
universitaire. un 

designes  

En 1996-1997, la participation au programme 
de certificat universitaire qui etait de 12 % en 
1995-1996, est passé a 10,6 % pour les 
membres des groupes designes (A ('exception 
des femmes). La participation des femmes qui 
atteignait 	71 % en 1995-1996, est passee 
a 59,6 % en 1996-1997. 

Au total, 11 employes ont recu un certificat 
universitaire )ors de la remise des certificats en 
decembre, dont huit femmes. 

Le promoteur 
du produit de 
formation et de 
perfectionne- 
ment affect(' 
au programme. 

DPRH 

Continuer(' 
encourager les 
employes a 
ameliorer leur 
scolarite au 
niveau post-
secondaire. 
Des efforts 
seront 
deployes af in 
de prevent( 
les employes 
des groupes 

quant a la 
disponibilite de 
CB 
programme. 

Passer en 
revue et 
examiner le 

nombre de 
COWS que 
peuvent suivre 
les employes 
par le biais du 
programme de 
certificat 
universitaire. 

2.10 

Faciliter recces a la 
formation pour les 
employes qui ont 
des responsabilites 
familialesou des 
besoMs particuliers 

Certains modules du cours a l'intention des 
cadres intermediaires, qui se donnent 
normalement a l'exterieur de la region de la 
capitale nationale (RCN), se sont tenus dans la 
RCN af in de faciliter la participation des 
employes qui ont des responsabilitesfamiliales 
ou pour qui it est difficile de s'absenter 
pendant toute la duree du cours. 

Le cours pour les cadres intermediairesa eta modifie et est desormais 
design(' sous le nom de la gestion orientee vers la personne pour les 
cadres intermediaires. L'experience a montre que ce cours doit etre 
donne a des employes en residence. En 1995-1996, le cours s'est 
tenu a Ottawa, a trois reprises, et a attirer 38 participants au total. 

Continuer de faciliter la 
participation des employes qui 
ont des responsabilites 
familialesou des besoMs 
particuliers. 

Pres de 700 gestionnairesont pris part a ce 
cours au fil des annees. Comma on a repondu 
aux besoins des groupes designes, ce cours 
n'est plus offert depuis Fete 1996. On a 
institue une nouvelle formule de rechange plus 
utile, soit le Programme en deux temps de 
perfectionnementen gestion pour les cadres 
intermediaires. 

Institut de 
formation 

Aucun 





Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits saillants en 1995. 1996 Activites et objectifs en 1996 - 
1997 

Realisations en 1996 - 1997 Centre de 
responsabilite 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

2.10 suite 

Faciliter recces ts la 
formation pour les 
employes qui ant 
des responsabilites 
familialesou des 
besoins particuliers 

Le programme de perfectionnementen gestion 
pour les cadres intermediaires a et6 
considerablement modif ie. II comprend 
maintenant deux jours de seances 
d'information et d'ateliers, it vise 200 
employes at it se donne dans la RCN. 

La seconds partie du cours, plus intensive, 
s'adresse a 15 a 20 cadres intermediaires 
constituent trois groupes, qui se reunissent 
pour elaborer un plan d'action portant sur des 
questions d'ensemble. II va sans dire qua tous 
les groupes beneficient de la facilite d'acces a 
I'informationainsi fournie et de l'etablissement 
des liens qui en decoule. 

Une conference de deux jours pour les gestionnaires intermediaires a 
6t6 tenue a Ottawa en f (wrier 1996 et 198 personnes y ont participti. 

La deuxierne partie du cours necessite des participants qu'ils traitent 
dune question courante de gestion sur une pOriode de six a huit mois. 
Les participants ont 6t6 repartis en trois groupes comportant neuf 
personnes chacun. Cheque groups devait remplir une tache et, a la 
fin, rediger un rapport et le presenter au Comite des politiques. Les 
sujets pour 1995-1996 etaient les suivants : gestion d'un projet 
statistique; normes de service; passage des publications sur papier 
aux publications sur support Nectronique. 

Poursuivre. 

Continuer d'evaluer la meilleure 

- facon de fournir la formation a 
tous les gestionnaires 
interm6diaires. 

Le Programme de perfectionnementen gestion 
pour les cadres intermediaires a etre donne en 
deux valets. La conference de deux jours a 
eu lieu A Ottawa en avril 1997. Elle a Muni 
225 participants. L'un des faits saillants de la 
reunion a 6t6 la presentation des faits saillants 
du Plan La Releve de Statistique Canada. 

Les sujets ayant trait a la gestion qui sont 
traites actuellement pendant la periods de 
formation de six a huit mois du deuxieme 
valet sont les suivants : la Fonction de la 
promotion a Statistique Canada et la Fiabilit6 
des donnees. 

Institut de 
formation 

Poursuivre 

2.11 

Examiner flues a 
la formation pour 
determiner les 
inegalites et faire 
en carte qua les 
employes aient des 
chances d'acces 
egales 

Une analyse de flues a la formation a 6t6 
effectuee au cours de l'et6 1994. Elle portait 
sur les niveaux d'entnfte, les principaux 
groupes A des niveaux determines at la 
formation revue pendant une periode de trois 
ans. Elle a permis de constater qua certaines 
inegalites des annees precOdentes avaient 6t6 
redressees at de determiner certains domaines 
qui doivent due surveilles de plus pits pour 
assurer un acces egal a la formation. 

Une analyse de l'acces a la formation au sein des divisions a eta 
effectu6e. On a envoy!, aux directeurs des rapports sur support 
electronique, propres a leur division, dans lesquels figuraient les cours 
qui ont 6t6 pris, les dates, les noms des employes et les coots des 
cours (le cas echeant). 
On encourage les divisions a nommer un coordinateur et a etablir un 
Comite de la formation at du perf ectionnement pour s'assurer qua les 
besoins de tous les employes sont combles. (Voir le point 2.4) 

Poursuivre le contr6le. 

Poursuivre le projet en vue 
d'encourager les divisions a 
etablir des comites de la 
formation at du 
perf ectionnement et a nommer 
des coordonnateursde la 
formation. 

Des presentationsant 6t6 faites aux divisions 
af in de les eider a etablir des plans de 
formation — elles se sont terminus an avril 
1997. Ces visites ont permis d'en arriver a un 
meilleur partenariat entre les divisions at 
l'Institut de formation. Ces plans aideront les 
divisions a etablir un comite de formation, at a 
creer un poste de coordonnateuren formation, 
af in qua les divisions puissant etablir leurs 
propres plans de formation, tant au niveau de 
la division qu'au niveau des employes. (Voir 
le point 2.4) 

DPRH at 

Institut de 
formation 

Faire le suivi 
de limas a la 
formation, 
dans un souci 
d'equite. 





3 CONTEXTE POSITIF 

Objectif : Creer un milieu favorable grace a des amenagements raisonnables destines a faciliter recces aux services et aux possibilites de travail, et a permettre a tous les employes de travaler en 
donnant leur pleine mesure 

Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activites et objectifs en 1996 - 
1997 

Realisations en 1996. 1997 Centre de 
responsabilite 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

3.1 

Examiner les 
politiques et les 
pratiques du Bureau 
pour s'assurer 
qu'elles ne font pas 
obstacle a la 
creation d'un milieu 
favorable 

Le Comae de requite en matiere d'emploi, 
preside par un cadre superieur et forme de 
directeurs, de directeurs generaux, d'un 
statistician en chef adjoint, de membres du 
personnel des Ressources humaines et 
d'autres membres nommes, se reunit tous les 
mois pour examiner les politiques et f ormuler 
des conseils et des suggestions visant a ce 
qua les employes des groupes designes soient 
representes et treads equitablement. Le 
Comite de requite on matiere d'emploi releve 
du Sous-comae du perfectionnementdes 
ressources humaines et du Comite de 
perfectionnementdes ressources huniaines. 
Sa structure est conforme a la strategie du 
Bureau, a savoir faire participer le plus grand 
nombre possible de gestionnaires, de f (icon a 
integrer les principes de requite on matiere 
d'emploi aux activites quotidiennes, donc a 
cider un milieu propice a l'emploi at a 
l'avancement pour tous les employes. Pour 
plus de renseignementssur la structure du 
Comite, voir le point 5.2. 

Le Comae de requite en matiere d'emploi, les sous-comites, les 
groupes de travail et les promoteurs de produits ont poursuivi leurs 
activites. 

Maintenir la structure du 
Comae. 

Le Comae de requite en metier° d'emploi, ses 
sous-comites, les groupes de travail et les 
promoteurs de produits ont poursuivi leurs 
activites. 

Comite de 
requite on 
metier° 
d'emploi 

Confirmer de 

nouveau la 
structure at 
les activates du 
Comite. La 
composition 
du Comit6 de 
requite en 
matiere 
d'emploi sera 
modifiee salon 
les lignes 
directrices du 
Comite des 
ressources 
humaines 
regissant la 
rotation de ses 
membres. 

3.2 

Precise( les 
amenagements qui 
faciliteront 
('integration des 
membres des 
groupes designes 
au bureau central a 
Ottawa 

Des amenagements ont ete apportes aux 
immeubles, on collaboration avec Travaux 
publics Canada at le Sous-comite des 
questions d'incapacite. Des toilettes 
f acilement accessiblesont 6t6 amenagees a 
cheque etage de rimmeuble R-H- Coats at des 
rampes installees a l'entree des trois 
immeubles. Des rampes d'acces ont eta 
amenagees a l'entree de cheque immeuble. 

Des amenagementsont continue d'être et fectues salon les besoins. Poursuivre les efforts on vue de 
creer un milieu qui repond aux 
besoins des personnes 
handicapees. 

Le Bureau s'est off orce de continuer a creer un 
environnement favorable et a procede a des 
amenagements salon les besoins. Les 
amenagements ont ate varies, allant de la 
reconceptualisationdes bureaux a 
l'amenagement de bureaux au domicile des 
employes handicapes. 

. 

Sous-comae 
des questions 
d'incapacite 

Continuer de 
proceder a des 
amenage- 
mans pour 
repondre aux 
besoins des 
personnes 
handicapees. 

Le Bureau a verse plus de 10 000 $ pour 
rachat et !Installation d'ordinateurs et de 
logiciels, et pour l'evaluation et la formation. 
line somme additionnelle de 1 000 a a 6t6 
f ournie pour l'achat d'un clavier adapt6. 

Les dernarches administrativesconcernant rinstallationd'ordinateurs 
et de logiciels speciaux ont eta f aites individuellement, salon les 

besoins des personnes concernees. 

Augmenter les seances de 
sensibilisation. 

De ('information sur les amenagements a ate 
donnee par l'entremise des modules de 
formation sur la diversite integres dans les 
programmes de formation des superviseurs et 
aussi sur une base individuelle. 

humaines  

15ivT;IonTu 
perfectionne-
ment des 
ressources 

(DPRIB 

Continuer  



,N 



Sujet Faits militants en 1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activites et objectifs en 1996 - 
1997 

Realisations en 1996 - 1997 Centre de 
responsabilite 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

3.2 'suite 
• 

Preciser les 
amenagements qui 
faciliteront 
'Integrationdes 
membres des 
groupes designes 
au bureau central a 
Ottawa 

_ _ 	_ 

Des renseignementssur les amenagements ont eta fournis dans 
SCAN, dans le Bulletin du Personnel, et durant les ateliers sur la 
diversite. 

Poursuivre les strategies 
d'informationvisant 	faire a 
connaitre les amenagements. 

— — — _ _ _ _ _—
---- 

DPRH 

_ 

Continuer de 
faire connaitre 
les amenage-
ments. 

Un appareil de telecommunicationpour les 
personnes sourdes, devenues sourdes, 
malentendanteset ayant des problemes 
d'elocution (ATME/teleimprimeuria ate instant! 
au Centre de consultation statistique du 
bureau central. Huit autres 
ATMEAdleimprimeursont ete installes a divers 
endroits du Bureau. 

SC a fourni cat appareil aux employes qui en 
ont besoin. 

----------------------- 
Les efforts du Sous-comild des questions d'incapaciteont contribud a 
l'installationd'un ATME aux bureaux de reception et de securite. 

Fourni l'appareil salon les besoins. On a continue a fournir les appareils salon les 
besoins. 

Continuer de 
faire la 
promotion 
quant a 
l'utilisation de 
l'ATME/ 
teleimprimeur 

Des mesures, telles que la signature de 
contrats de services personnels, l'achat 
d'aides techniques et l'off re de menus 
repondant a des exigences dietetiques 
particulieres, ont ete prises. 

Des amenagementsraisonnables ont continue d'etre ef fectues pour 
faciliter 'Integration de tous les employes. 

Continuer 

Le Guide des ressources pour les employes 
handicapes est maintenant diffuse sur le RC'. 
(Voir le point 2.6.1 

La version RCI du Guide a ate revisde en decembre 1995. II a ate 
aussi possible de se procurer une version imprimee. Le Guide est 
egalement diffuse sur d'autres supports. (Voir le point 2.6.) 

Continuer a mettre as jour le 
Guide, au besoin. 

L'information a eta mise a jour salon to besoin. DPRH Poursuivre la 
mise a jour. 

Les employes sourds ou malentendants 
disposent de teleavertisseursdont ils peuvent 
se servir en cas d'urgence. 

La question a eta examinee et doit etre etudiee plus en detail. On a fourni des teleavertisseursselon les 
besoins et les teleavertisseursdefectueux sont 
remplaces to cas echeant.  

DPRH 
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Sujet Faits sealants en 1994. 1995 Faits &taints en 1995 - 1996 
. 

Activites et objectifs en 1996 - 
1997 

Realisations en 	1996 - 1997 Centre de 
responsabilite 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

3.3 

Creation d'un 
Centre de 
ressources des 
employes oa ses 
derniers pourront 
obtenir des 
renseignementssur 
les services et les 
debouches 

Le CRE a eta amenage dans la bibliotheque. II 
contient une mine de documentation 
s'adressant a tous les employes, dont I'Avis 
d'emploi, les pratiques de dotation, les proses- 
verbaux des reunions sur requite en mature 
d'emploi, des numeros de SCAN et du Bulletin 
du Personnel, le catalogue des cours et les 
horaires, des videos, etc. Le Centre a ouvert 
ses portes le 25 avril 1995. 

Les services du Centre de ressources ont eta annonces a tous les 
employes par l'entremise du RCI et du Bulletin. La collection de 
documents de reference du Centre a ate &endue. 

, 
Avec I aide des credits affectes amenagementsspeciaux pour 
personnes handicapees de la CFP, le Sous-comite des questions 

. 
d'incapacite a fait ( 'acquisition de materiel et de logiciels pour le CRE. 
Cette mesure a permis aux personnes handicapeesd'obtenir des 
renseignementssur divers supports de substitution. Cette installation 
sert aussi de site de demonstration de technologies de points 
eprouvees, destinees a aider les employes qui ont des besoins 
speciaux. (Voir le point 2.6.) 

Le CRE a egalement servi de salle de reunion a divers groupes cibles. 

Faire connaitre le Centre de 
ressources aux employes en le 
decrivant dans le depliant de 
services et conseils 
professionnelsde Statistique 
Canada et en organisant une 
journee portes ouvertes pour 
celebrer to premier anniversaire 
de sa creation. 

Le CRE a tenu une journee portes ouvertes 
pour celebrer son premier anniversaire. (Voir 
le point 4.7) 

Le CRE continue a servir de salle de reunion a 
divers groupes designes. 

DPRH/ 
Groupe de 
travail sur les 
technologies 
habilitantes 

Poursuivre les 
activites du 
CRE. 

L'Institut de formation de Statistique Canada, 
qui a ouvert ses portes en juin 1993, compte 
un grand nombre de salles de classe et de 
salles d'atelier destinees a faciliter la formation 
interne. En 1994-1995, les classes ont eta 
utilisees pour 793 jours de formation. 

L'Institut de formation de Statistique Canada a offert une multitude de 
cours. 

Continuer de soutenir !Institut 
de formation de Statistique 
Canada. 

Cette activity s'est poursuivie. Institut de 
formation de 
Statistique 
Canada 

Poursuivre 

3.4 

Regimes de travail 
non conventionnels 

Un certain nombre de formules flexibles sont 
off ertes aux employes : semaine comprimee, 
partage de poste, temps partiel et teletravail. 

On a continue d'encourager les employes a se prdvaloir des formules 
flexibles quand les circonstances le permettent. 

Poursuivre. On a continue d'encourager les employes a se 
prevaloir d'autres formules de travail quant les 
circonstances le permettent. 

Direction des 
ressources 
humaines et 
directeurs 
divisionnaires 

Continuer 
d'of frir 
diverses 
formules de 
travail lorsque 
les 
circonstances 
le permettent. 

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

La Division du recensement a fait le rapport de ses recommendations 
au sujet du projet pilote de teletravail. Elle recommande de poursuivre 
le programme. 

Poursuivre le programme de 
teletravail. 

Le Programme de teletravail se poursuit. DPRH et toutes 
les divisions. 

Poursuivre 





Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits sealants en 1995 - 1996 Activites et objectifs en 1996 - 
1997 

Realisations en 1996. 1997 Centre de 
responsabilite 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

3.4 suite 

Regimes de travail 
non conventionnels 

Une etude sur le teletravail a indique que to 
20 juillet 1994, 1,3 % des employes de 
Statistique Canada engages pour une periode 
indetermineeavaient adopts la formula du 
teletravail. Selon l'etude, 70 % des 
arrangements de teletravail sont pris par des 
femmes. De celles-ci, 40 % font partie du 
groupe professionnel de niveau subalterns, 
40 %, du groupe professionnel de niveau 
superieur et 20 %, du personnel de soutien. 

Une etude du teletravail a indique qua, le 31 mars 1995, 3,5 % des 
employes de Statistique Canada engages pour une periods 
indeterminee avaient commence a travailler selon la formula de 
teletravail. Salon l'etude, 60 % des arrangements de teletravailont 
eta pris par des femmes. De celles-ci, 62,4 % font partie du groupe 
des professionnels de niveau subalterns, 24,8 % du groupe 
professionnel de niveau intermediaire, et 12,8 % du personnel de 
soutien. 

Continuer d'examiner les 
chiffres sur le teletravail. 

Solon une etude sur le teletravail, 	2,6 % des 
employes de Statistique Canada engages pour 
une periode indeterminee avaient opts pour le 
teletravail le 31 mars 1997. Ces 
teletravailleursse repartissent ainsi : 2,6 %, 
69 % font partie du groupe de professionnels 
de niveau subalterne, 23,5 % du groupe 
professionnel de niveau intermediaire et 7,5 % 
du niveau de soutien. Les femmes 
representent 65 % des teletravailleurs. 

DPRH Suivre de ores 
les chiffres sur 
le teletravail. 

Une ebauche des Directives relatives aux 
regimes de travail flexibles a ate redigee. 

L'ebauche des directives relatives aux regimes de travail flexibles a ete 
distribuee. 

- 

Les directives seront revisees at 
installees sur le RCI. 

On a mis la derniere main a la version finale 
des Lignes directrices relatives aux regimes 
de travail flexibles at cellos-ci ont ate 
communiqués a tous les employes par 
I'entremise du CRE, et sous format 
electronique par l'entremise du RC!. 

- - - 	- - 	- - 

DPRH 

- - - 

Continuer de 
communiquer 
a tous les 
employes les 
Lignes 
directrices 
relatives aux 
regimes de 
travail 
flexibles. 
- - - 

Une etude de l'emploi é temps partiel a indique 
qu'entre 1992-1993 et 1993-1994, la 
proportion d'employes a temps partial a baisse 
de 8 % a 7 % (periods indeterminee et 
determinee). En 1993-1994, 4,7 % des 
employes de la Categorie scientifique at 
professionnel, 4,1 % des employes de la 
Categorie du service administratif et exterieur, 
4,7 % des employes des services de la 
Categoric techniques at 12,8 % des employes 
de la Categorie soutien administratif at des 
operations travaillaient a temps partiel. 

En 1994 - 1995, 4.7% des employes de la categoric des scientifique 
at professionnels, 4.5% des employes du service administratif et 
exterieur, 3.8% des employes des services techniques et 15.9% des 
employes de soutien administratif at des operations travaillaient a 
temps partiel. 

Un examen de l'emploi a temps partiel indique que, de 1994-1995 a 
1995-1996, la proportion d'employes a temps partiel a diminue de 
7,7 % a 6,3 % (periods indeterminee et determinde). En 1995-1996, 
5,2 % des employes de la categorie scientifique at professionnel, 
3,3 % des employes du service administratif et exterieur, 4,0 % des 
employes des services techniques at 12,2 % des employes du service 
de soutien administratif at des operations travaillaient a temps partiel. 
(La diminution pourrait etre attribuable au recrutement d'un plus grand 
nombre d'employes a temps plain pour une periods determinee en 
prevision du recensement.) 

Continuer d'examiner les 
donnees sur le travail a temps 
partial. 
' o 
	

• 

Le 31 mars 1997, 5,1 % des employes des 
groupes scientifiques et professionnelsavaient 
eta engages a temps partial, ainsi que 3,3 % 
des employes du service administratif et 
exterieur, 4,8 % des employes des services 
techniques et 14,4 % des employes de 
soutien administratif at des operations. 

DPRH, DORH 
et DAS 

Continuer 
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3.4 suite 

Regimes de travail 
non conventionnels 

Le Sondage d'opinion aupres des employes de 1995 indique que 
17,6 96 des employes engages pour une (Anode indeterminee 
travailleraient a temps partiel si on leur en donnait le choix. 

Le statisticien en chef a emit a tous les employes pour les inviter a 
presenter une demande de travail a temps partiel a leur directeur. Trois 
seances d'informationont eu lieu en octobre 1995. Les employes 
engages a plein temps pour une periode indetermineeont obtenu la 
garantie de retrouver un poste a plein temps quand ils le 
souhaiteraient. La DAS a servi d'intermediaire et s'est charge., 
d'enregistrer les donnees sur le travail a temps partiel. 

Le personnel du service de remuneration a prepare une trousse 
documentaire qui inclut Tebauche des lignes directrices sur lee 
regimes de travail flexibles. 

Malheureusement, peu de demandes de travail a temps partiel ont ate 
presentees. Les consequences on ce qui concerns les avantages 
sociaux sont sans aucun douse a ('origins des hesitations des 
employes a adopter cette formule de travail. 

3.5 

Services offens 
aux employes pour 

Ldeameliorer le milieu 
 travail 

II exists un service de garderie sur place. On a continue a offrir le service de garderie. Continuer d'offrir le service de 
garderie. 

On a continue a offrir le service de garderie Service de 
garderie 

Continuer a 
offrir to service 
 de garderie. 

_ __ 

Les services de deux coordonnateurs a temps 
plein du Programme d'aide aux employes 
(PAE) sont offerts au bureau central d'Ottawa. 

— — 	— — 

Le PAE a ete maintenu. Des mesures ont eta prises pour offrir ce 
service on sous-traitancedans les regions. 

— — — 	— — 	— — 	— — 	— — 

Maintenir to PAE et prendre des 
mesures pour qu'il soit appliqué 
integralement dans tous les 
bureaux regionaux. 

— — — 

Le PAE a continue a etre offert et des mesures 
ont ete prises pour veiller a ce qu'il soit 
pleinement operationnel dans les bureaux 
regionaux. 

PAE Poursuivre le 
PAE et veiller 
a ce qu'il soit 
pleinement 

operationnel 
dans les 
bureaux 
regionaux.   

En 1994-1995, 16 employes ont participe aux 
cours de langage gestuel. 

Les cours de langage gestuel (ASL et LSQ) ont ate annonces dans le 
calendrier des cours, sous forme imprimee, et au RCI. 

Continuer d'offrir les cours, 
selon la demande. 

— — — 	— — 	— — 
On a continue a offrir des cours felon la 
demande. 

— — — 
Institut de 
formation de 
Statistique 
Canada 

Continuer a 
offrir des 

cours selon la 
demande. 
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Sujet Faits saillants pour 1994. 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activites et objectifs en 1996 - 
1997 

Realisationsen 1996 - 1997 Centre de 
responsabilit6 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

3.6 La region de l'Atlantique a utilise une methode La region de l'Atlantique examine la f aisabilite d'engager un Le projet-pilote a Ste men6 a terme et it ressort Region de Continuer a 
d'interview assistee par ordinateur pour interviewer malvoyant qui pourrait travailler a l'aide d'un ordinateur et de revaluation &ensemble que memo si le l'Atlantique examiner les 

Utilisation de la engager et former comma interviewer un d'un logiciel de synthese de la parole. En raison de problOrnes concept est bon, les applications ne sont pas possibilites au 
technologie pour employe handicaps physiquement. imprevus poses par le logiciel, le projet a eta mis en attente. assez stables, 'Stant donne les contraintes de fur et a 
ouvrir de nouvelles 
avenues aux 
employes 
handicap6s 

- temps de l'Enquete sur la population active et 
le temps requis pour traitor de certains 
problemes techniques. Une autre mise a 
l'essai pourra titre tentee une fois que les 
applications seront plus stables. 

mesure 

qu'elles se 
presentent. 

La region de rAtlantique a entrepris un autre 
projet-pilots: avec l'introductiond'ordinateurs 
portables pour les intervieweurs sur le terrain, 
ces derniers n'ont plus a etre mobiles. Un 
employe quadriplegique a ate engage comme 
intervieweur et ce projet a connu beaucoup de 
succes. Les ordinateurs portables sur le 
terrain viendront sans doute accroitre les 
chances des personnes handicapees. 

L'equipement et les logiciels du CRE ont 446 
utilises pour interviewer des candidats 
handicapes dans le cadre du concours ES. La 
retroaction de la part des candidats et des 
gestionnaires a eta positive. 

3.7 Les resultats du Sondage d'opinion de 1995 sont trOs encourageants. L'analyse est en cours et des On fait etat du suivi du SOE de 1995 dans le DPRH Surveiller le 
Pour ('ensemble des employes engages pour une periode indeterminee mesures seront prises pour Rapport relatif au Programme des ressources deroulement 

Utiliser le Sondage ou determinee, le taux de reponse, calcule d'apres le denombrement repondre aux preoccupations humaines du mois de Wrier 1997. de la mise en 
cr opinion aupres mensuel avant le sondage, s'etablit a 76,7 56, et pour les particulieres des membres des oeuvre des 
des employes pour 
connaitre les 
questions qui les 
pr6occupent 

intervieweurs, le taux de reponse calcule d'apres les denombrements 
trimestriels avant le sondage se chif fre a 66,1 %. Le taux de tense 
pour r ensemble des employes engages pour une periode indeterminee 
ou determinee est 2,9 96 plus eleve que celui enregistre on 1992, et 
celui des intervieweurs, 10,3 % plus clew. 

groupres designes. constatations 
decoulant du 
SOE. 

Un rapport Oa les reponses des membres des groupes designOs sont 
comparees a celles des autres employes a Ste public. 

' Comite de 
requite en 
matiere 
d'emploi 





Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activites et objectifs en 1996 - 
1997 

Realisations en 1996 - 1997 Centre de 
responsabilite 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

3.8 Une séance d'information a ate organises pour Le Comity d'interets des femmes a effectual un sondage sur les Les recommandationsqui se Le Comity Poursuivre les 
sensibiliser les femmes aux mesures de problemes de security durant les voyages a un atelier sur les voyages. degagent de ('analyse des d'interets des seances. 

Informer les security qu'elles doivent prendre quand &les Les resultats ont ate presentes au Comity de requite en mature resultats du sondage seront femmes et ses 
employes afin de 
ester un 
environnement leer 
permettant de 

voyagent seules. d'emploi. 

Des seances d'informationsupplementaireont eta organisees sur 

discutees lors tune prochaine 
reunion du CHSP. 

Le Comity d'interfits des femmes a donne 12 

groupes de 
travail 

donner leur ;Mein plusieurs sujets tels qua .La violence a regard des femmes. (Voir le Poursuivre les seances seances d'informationqui portaient sur une 

rendement point 4.2). d'information. gamma de sujets ayant trait a la sante, a la 
planificationfinanciere et A la retraite. 

Les infirmieres du Service de sante ont donne 
des seances d'information dans les divisions, a 
la demands de la gestion. Elles ont aussi 
precede a des evaluations on milieu de travail 
de fawn ponctuelle. 

Service de 
sante 

• 

Les representants des groupes designes ont 
signal+) qua beaucoup d'employes s'estimaient 
mal prepares pour prendre part au processus 
de selection lors des concours. On a alors 
off en un Atelier de preparation aux entrevues. DPRH et DORH 
Au cours dune periods de quatre mois, 20 
ateliers ont ete organises et 339 employes y 
ont pris part. 

Une etude a eta effectuee sur les services de Plusieurs seances d'informationsur des themes tels qua .Psychologie Une seance d'initiation A la La seance d'initiation A la security des enfants Comity Continuer a 
garde d'enf ants. de ('enfant - la discipline., .Survivre a une separation ou un divorce., 

.Trouble-shootingf or Single Parents. ont eta off ertes le midi. (Voir le 
point 4.2) 

security dans la rue est prevue. dans la rue a eu lieu et un bon nombre 
d'employes y ont assiste. 

d'interets des 
femmes et ses 
groupes de 
travail 

organiser des 
seances 
d'information. 
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Objectits pour 
1997 - 1998 

3.9 Statistique Canada a une politique de La politique du Conseil du Tresor sur le harcelement en milieu de Les noms de nouveaux agents Six cadres superieursont ete designes a titre Sous-comite de Poursuivre la . 
tolerance zero a l'egard du harcelement en travail a 6t6 mise en application par le biais de la politique revises du de la preventiondu d'agents de prevention du harcelement. Its requite on mise en 

Eliminer le milieu de travail. Les coordonnateurset les Bureau. harcelement seront annonces. ont participe au cours de Formation des metier° application de 
harcelement en personnes-ressourcesont rect.: une formation Ces agents recevront: enqueteurs (CFP) et A celui de Formation en d'emploi la politique 
milieu de travail speciale. Des seances d'inf ormationsur le

harcelement ont 6t6 offertes et un article a eta 
public dans SCAN. En 1994, il y a eu 
presentationde la piece intitulee Je n'ai nen 

1) une formation d'enqueteurs 
CFP): 

2) une formation en mediation 

mediation (CRTFP). 

On a pris les dispositions voulues pour mieux 
informer et sensibiliser les gestionnaires et les 

mise a jour. 

fait. 	(Voir le point 4.2) (CRTFP). employes : DPRH 

1) un article est paru dans le SCAN 
2) des af fiches ont ete apposees partout au 

Bureau 
3) des depliants ont 6t6 distribues a tons les 

employes 
4) des modules sur le harcelement ont ete 

incorpores aux programmes de formation 
des gestionnaires et des superviseurs 

5) des seances d' information pendant la pause 
du midi ont ete presentees par les agents 
de prevention 

Le Comit6 d'interats des femmes a organise des seances A l'heure du Le depliant des Services de Bien que la diffusion du ((defiant sur les DPRH Continuer a 
midi pour renseigner les employes sur la politique relative au conseils prof essionnelsde Services de conseils professionnels de informer les 
harcelement. Statistique Canada, qui sera 

diffuse durant rete 1996, 
contiendra les noms et numeros 
de telephone des agents de la 
prevention du harcelement. 

Statistique Canada ait ate retardee 
provisoirement, une nouvelle publicity sur 
affiche portant sur les agents de prevention du 
harcelement a ate diffusee et affichee bien en 
vue dans un bon nombre d'endroits. 

employes. 



, 



4 STRATEGIES DE COMMUNICATION . 

Object!,: Sensibiliser les employes aux enjeux de requite en madam d'emploi en milieu de travail. 

Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits sealants en 1995 - 1996 Activites et objectifs en 1996 - 
1997 

Realisationsen 1996 - 1997 Centre de 
responsabilite 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

4.1 

Adapter les 
attitudes et les 
comportements 
aux nouvelles 
'takes du milieu 
de travail. Faire 
prendre conscience 
des obstacles
stmcturels et 
sensibiliser aux 
besoins legitimes 
des employes par 
des moyens qui 
Integrent la 
diversite a la r6alit6 
de la vie 
quotidienne 

Le financement du projet relatif A la gestion au 
sein tune main-d'oeuvre diversifide (ateliers a 
('intention des superviseurs et seances de 
sensibilisationdes employes) par le Fonds 
d'innovation des mesures speciales (FIMS) a 
etc approuve pour les exercices 1994-1995 et 
1995-1996. Les realisations accomplies dans 
le cadre de ce projet sont les suivantes : 

- 	publication d'un manuel sur la diversite : 
Gestion d'une main-d'oeuvre diversifies 

• 	publication d'un manuel de reference sur les 
techniques de gestion d'une main-d'oeuvre 
diversifiee : Conseil a 'Intention du 
gestionnaired'une main-d'oeuvre 
diversifies 

- 	dlaboration, essai et presentation d'un 
atelier de formation d'une journee pour 
sensibiliser les cadres et les superviseurs 
aux techniques de travail avec des 
employes et des clients de groupes 
diff orents - cet atelier est maintenant 
presents partout au Canada; 

- 	elaboration et presentation d'une seance de 
sensibilisationd'une demi-journde sur le 
travail au sein d'une main-d'oeuvre 
diversif Vie - sera presentees tous les 
employes. 

L'atelier sur la gestion d'une main-d'oeuvre diversif lee du FIMS a 
permis aux gestionnaires de decouvrir des mdthodes de garer la 
diversita. II s'agit d'un projet proactif, qui vise a preparer et a eider a 
s'adapter a revolution damographique de la main-d'oeuvre, plutot quell 
tenter de resoudre des problemes pergus. Le Bureau a pris lui-mame 
('initiative de 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 cesse de financer le projet en mars 1996, les ateliers 
continueront d'etre donnas pendant trois mois uniquement aux frais 
de Statistique Canada. 

L'objectif durant l'exercice a . 
venir consistera a conclure le 
projet de gestion d'une main-
d'oeuvre diversifiee du FIMS et 
a mettre au point une panic du 
materiel de cet atelier et a le 
presenter sous forme de 
module aux fins de l'inclure a 
des cours donnas a l'heure 
actuelle, tels quo le cours a 
('intension des superviseurs et 
le Programme de 
pert ectionnementen gestion a 
('intention des cadres 
intermediaires. 

Le projet sur la Gestion dune main-d'oeuvre 
diversifide du FIMS est arrive A son terme en 
mars 1996. Le Bureau a assure le 
financement de facon a prolonger le projet 
jusqu'en juin 1996. 

Le projet a eta grandement apprecia au sein 
du Bureau et it suscite un va interet de la 
part des autres ministeres et organismes 
fdderaux. 





Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activites et objectifs pour 
1995 -1996 

Realisationsen 1996 - 1997 Centre de 
responsabilit6 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

4.1 suite 

Adapter les 
attitudes at les 
comportements 
aux nouvelles 
Mantes du milieu 
de travail. Faire
prendre conscience 
des obstacles 
structurels et 
sensibiliser aux 
besoins legitimes 
des employes par 
des moyens qui 
integrant la 
diversite a la Manta 
de la vie 
quotidienne 

L'atelier sur l a gestion dune main-d'oeuvre 

diversifiee est actuellement presente aux 
gestionnaires. En 1994-1995, 11 seances ont 
6t6 organisees, et 191 gestionnaires et 
superviseursont regu la formation. Sept de 
ces seances ont 6t6 donnees dans les regions 
et 175 employ6s ont rep la formation. A la 
fin d'avril 1995, neuf autres seances ont ate 
organisees (157 employes), door cinq dans la 
RCN. En 1994-1995, 11 seances de 
sensibilisation a la diversite ont 6t6 off ertes 
aux employes, dont sept dans les regions, et 
un total de 175 employes y ont particip6. 

Les employes et les gestionnairesont fort appMci6 les ateliers. 
Pratiquement taus les directeurs y ant assiste et ont, a tout de role, 
presente ou donne des ateliers. Vingt des 35 directeurs ont donne 
entierement lour propre atelier. Trente-huit seances dun jour entier ant 
6t6 presentees 6 667 gestionnaires et specialistes en ressources 
humaines. En tout, 126 seances dune demi-journee ont 6t6 
presentees a 2 163 employes. Pour les ateliers donnes jusqu'a la fin 
de mars 1996, le taux de participation des employes a atteint le 
niveau vise de 75 %. Les employes de 35 divisions et de tousles 
bureaux regionaux ont regu la formation. Quelque 2 454 employes ont 
6t6 formes durant l'exercice 1995-1996, ce qui represente to 
programme de formation le plus ambitieux mis on place a ce jour par 
Statistique Canada.' 

Poursuivre 	les 	seances 	de 
sensibilisation. 

. 

Pendant deux ens, cette seri° d'ateliers a 6t6 
presentee 6 	3 431 participants Wont 678 
gestionnaires at 2,753 employds ayant 

assiste en tout a 200 seances). Ces ateliers 
ant sensibilise davantage les employes quant 
aux questions ayant trait a une participation 
equitable en milieu de travail par to biais 
d' ateliers interactifs et d'enseignement en 
tandem. Les ateliers ont suscite une 
retroaction positive, ainsi qu'une ouverture 
d'esprit et une comprehension a regard des 
principales questions portent sur la gestion 
dune main-d'oeuvre diversif lee. 

Comite 
d'6quite en 
matiere 
d'emploi 
DPRH 

Le Comae 
d'equit6 en 
matiere 
d'emploi 
cherche 
actuellement 
des moyens 
de poursuivre 
sur cette 
lancee quant 
aux ateliers de 
sensibilisation 
sur la 
diversite. 

En dehors du Bureau, d'autres ministeres et organismes 
gouvernementauxont manifest6 un vif interlilt pour diverses seances 
d'informationparrainees par la direction du FIMS. Ces autres 
ministeres ont envoy6 de nombreux observateurs a nos ateliers. Nous 
avons recu des demandes, du secteur tent public qua pave, on 
provenance de toutes les regions du Canada. Le 18 mars 1996, deux 
employ6s de Statistique Canada ont present6 une séance 
d'informationsur la sensibilisation a la diversite A la CFP. 

Les autres ministeres federaux, de memo le 
secteur prive, manifestant toujours le memo 
inter& et le Bureau recoit encore des 
demandes de renseignements quant au 
module de formation. 

Continuer a 
f ournir des 
renseigne- 
ments en fait 
de formation 
sur la diver-
site, salon la 
demande. 





Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activith et objectifs pour 
1995 -1996 

Realisations en 1996 - 1997 Centre de 
responsabilite 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

4.1 	suite Des seances de sensibilisation a ('intention du Uatelier sur la gestion dune main-d'oeuvre diversifiee a ete presentee Poursuivre le travail de Poursuite des seances de sensibilisation. DPRH Poursuivre la 

Adapter les 
attitudes et les 
comportements 
aux nouvelles 
realites du milieu 
de travail. Faire 
prendre conscience 
des obstacles 
structurels et 
sensibiliser aux 
besoins legitimes 
des employes par 
des moyens qui 
integrent la 
diversite a la Make 
de la vie 
quotidienne 

personnel de recrutement, comprenant des 
discussions, des exposes de groupe et un jeu 
questionnaire, ont ete presentees aux 
intervieweurs ES, CS et MA (voir le point 1.5). 

tous les recruteurs en guise de sensibilisation. sensibilisationdes recruteurs. 

Groupe de 
travail sur la 
communication 
du Comite de 
requite en 
metiers 
d'emploi 
lnouvellement 
forme) 

sensibilisation 
des recruteurs. 

Un nouveau 
groupe de 
travail 
cherchera des 
moyens de 
mieux 
sensibiliser 
l'ef f ectif quant 
a requite en 
metier() 
d'emploi par le 
biais de la 
formation et 
de la 
communica-
tion, af in de 
relayer les 
efforts ayant 
ete deployes 
sour la forme 
des ateliers sur 
la diversite. 
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Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits minims en 1995 - 1996 Activites et objectifs en 1996 - 
1997 

Realisationsen 1996 - 1997 Centre de 
responsabilite 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

4.2 Cheque annee, quelque 150 gestionnaireset L'integration des modules sur requite en metiers d'emploi aux Continuer d'integrer les En 1996-1997, les modules d'equite en DPRH Poursuivre les 

superviseursregoivent une formation sur programmes de formation en gestion et en supervision s'est modules sur requite en metiers matiere d'emploi du Programme de seances 
Seances l'equite en matiere d'emploi et sur la gestion poursuivie. En 1995-1996, le cours de la gestion orientee vers la d'emploi dans les programmes perfectionnement en gestion pour les d' information 
d'information de la diversite dans le cadre des programmes personne pour les cadres intermediaires a ete donne trois fois et 38 de formation en gestion et en superviseurs ont ete repenses de f acon a af in que les 
visant a familiariser de formation des cadres. personnes y ont partici*, et le programme de perfectionnementen supervision. incorporer une approche de gestion employes se 
les employes avec gestion pour les superviseurs a ete donne huit fois et 90 personnes y diversifiee pour les participants. 	Le cours a f amiliarisent 
le programme 
d'equite en matiere 
d'emploi (y compris 
des joumees de 
sensibilisation) 

ont partici*. (Voir le point 2.10) ete donne sept fois a un total de 76 
participants. 	(Voir les points 2.6 et 2.10) 

Pres de 700 gestionnaires ont participe au 

avec le 
programme 
d'equite en 
metiers 
d'emploi. 

Cours de perfectionnement en gestion du 
personnel pour les cadres intermediaires. 	Ce 
cours a Ate remplace par un Programme de 
perfectionnement en gestion pour les cadres 
intermediaires en deux volets. 	(Voir le point 

2.10) 

Le cours d'orientation a la gestion pour les Un module sur les questions autochtones, qui sera integre au Les modules devraient etre Comite de Mettre les 

superviseurs, qui comporte un module sur programme de perfectionnementen gestion pour les superviseurs et presentes au ComitA de requite requite en modules en 

requite en matiere d'emploi, a Ate legerement au cours de la gestion orientee vers la personne pour les cadres on matiere d'emploi aux fins matiere oeuvre. 

modifie at in de tenir compte des initiatives du 
projet FIMS. 

intermediaires, est on cours de redaction. d'approbationdurant la 
prochaine annee financiers. 

d'emploi 





Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activites et objectifs pour 
1995 -1996 

Realisations en 1996 - 1997 Centre de 
responsabilit6 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

4.2 Suite 

Seances 
cr information 
visant h familiariser 
les employes avec 
le programme 
d'equite en matiere 
d'emploi (y compris 
des joumees de 
sensibilisation) 

Le sujet de requite en metiers d'emploi a ete 
aborde durant la conference annuelle des 
cadres superieurs et durant un certain nombre 
de conferences des cadres regionaux. 

La question de requite en matiere d'emploi a continue d'être mise a 
l'ordre du jour des conferences et des reunions. Les gestionnairesont 
participe activement au projet de gestion de la diversite en donnant 
des seances de formation a tour de rale. (Voir le point 4.1) 

De concert avec la DPRH, les sous-comites et les groupes de travail 
ont public des articles sur plusieurs projets avant trait a requite en 
matiere d'emploi tels que les activitds visant a souligner la Semaine 
internationalede la femme et la Semaine de sensibilisation 
Autochtones. 

Tenir les gestionnaires au 
courant des programmes et des 
initiatives d'equite on matiere 
d'emploi. 

Continuer a publier des articles 
dans SCAN et dans le Bulletin 
du personnel. 

On a discute de requite en matiere d'emploi 
dans le cadre de conferences at de reunions. 

En 1996-1997, les sous-comites at les 
groupes de travail ont fait la promotion d'un 
bon nombre d'initiatives sur requite en 
matiere d'emploi via le Bulletin du Personnel 
et le SCAN, comma dans le cas de la 
Semaine nationale pour l'integration des 
personnes handicapees, la Semaine de 
sensibilisation au role des Autochtones et la 
Semaine internationale de la femme. 
Compte tenu du nombre de participants a 
divers evenements, cette initiative s'est 
averee un bon moyen de veiller a ce que les 
employes soient bien informes des 
evenements a venir. 

Un magazine hebdomadaire electronique 
intitule @StatCan a ete tondo en avril 1997. 
II s'agit d'un autre moyen de communiquer 
de ('information aux employes de Statistique 
Canada par voie electronique. @StatCan a 
trait aux nouvelles du Bureau, tant 
professionnelles que sociales, quand celles-ci 
sont encore de fraiche date. @StatCan 
servira de bulletin d'information at contiendra 
des annonces et des mises a jour au sujet 
des principales initiatives. 	Son format 
electronique se prate a l'echange interactif 
de ('information at a de meilleures pratiques 
de partage de ('information. 

DPRH 

DPRH 

@StatCan.  

Continuer h 
discuter de 
requite en 
matiere 
d'emploi dans 
le cadre de 
conferences et 
de reunions. 

Continuer a 
publier des 
articles par 
l'entremise du 
Bulletin du 
Personnel, du 
Roseau de 
communica-
tions internes 
(ROI, du 
SCAN et de 





Sujet Faits salaams en 1994 - 1995 Faits sealants en 1995. 1996 Activites et objectifs pour 1995 
- 1996 

Realisations en 1996 - 1997 Centre de 
responsabilit6 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

4.2 suite 

Seances 
d'information 
visam a familiariser 
les employes avec 
le programme 
d'equit6 en matiere 
d'emploi (y compris 
des journees de 
sensibilisation) 

Des articles sur requite en matiere d'emploi 
sont publics dans cheque numero de SCAN, le 
journal bimensuel des employes de Statistique 
Canada, et dans le Bulletin du Personnel, qui 
parait tous les mois. 

Le Plan d'equite en matiere d'emploi de Statistique Canada a (Ste 
diffuse sur le RCI et par le CRE. 

Le Programme 1996 d'equite 
en matiere d'emploi de 
Statistique Canada sera diffuse 
sur le RCI et par le Centre de 
ressources des employes. 

La mise a jour du Plan pluriannuel sur requite 
en matiere d'emploi de 1996-1997 sera 
diffuses a tous les employes par le biais du 
RCI at du CRE. 

DPRH Diffuser la 
mise a jour du 
Plan sur 
requite en 
matiere 
d'emploi de 
1 997-1 998 6 

tous les 
employes. 

Pour souligner la Semaine internationale de la 
femme la piece intituleeJe n'ai den fait a ate 
presentee le 8 mars 1994 par la troupe de 
theatre bilingue, Passionate Balance, 
d'Ottawa. La piece, qui a attire un public 
nombreux, a eta suivie de discussions de 
groupes sur le harcalement en milieu de 
travail. (Voir le point 3M) 

La conference donnde le 17 mars 1994 par 
We  Michele S. Jean, sous-ministre de Sante 
Canada, est un autre evenement qui a marque 
la Semaine internationale de la femme. Cette 
conference avail pour theme L'epparition de la 
femme dans Phthtoire 

La Journee internationals de la femme a ate 
soulignee par une allocution intitulde 
Decidement, tune tom rends pas, prononcee 
le 13 mars 1995 par M me  Ruth Hubbard. 

Les communications presentees durant la Semaine internationale de la 
femme qui a eu lieu du 1 °' au 8 mars 1996 comptent au nombre des 
realisations les plus visibles du Comite d'interets des femmes. Les 
seminaires presentes durant cette semaine incluent aPsychologie de 
l'enf ant - La discipline., par Rena Bedard de l'Universitad'Ottawa",. 
•La super femme et le marche du travail - La dimension non 
normalisee du travail*, avec des conferencierstels que 	M. Leroy 
Stone de Statistique Canada, M. Ernest Akyeampong, de Statistique 
Canada, et M r' Ann-Marie Julien et Shirley Anne Scharf du 
Developpment des ressources humaine canada; 'Violence a ragard 
des femmes., par Cyril Ryan, conseillere f amiliale et conjugale; 
aSurvivre a une separation ou a un divorce*, par Marthe Gratton et 
Danille Cate, de Statistique Canada. 

Le point culminant de la semaine a ate une conference d'une journee a 
laquelle 243 des 286 personnes inscrites ont partici,* c'est-a-dire un 
taux de reponse de 83 96. M 	. Monica Boyd, du Conseil national de la 
statistique, a pada de la condition sociale de la femme au Canada. 
M. Fellegi a prononce le discours d'ouverture. M. Rejean Lachapelle et 
Mme  Cathy Cotton ont dgalement fait une allocution at un grouse 
d'experts mane par M" Louise Bergeron de Villiers, coordonnatrice de 
la Condition feminine-Canada, et Mme Madona Larabie, Directrice 
exacutif /MATCH International, discussion sur la conference de Bejing. 
durant l'heure du dejeuner, des kiosques d'exposition ont ate ouverts 
dans la cafeteria et rapras-midi, les participants ont pu assister a 
touts une gamma d'ateliers sur des sujets qui preoccupent les 
femmes, y compris la gestion du stress, la gestion financiers, la 
menopause et la garde d'enfants. 

Des activites sont prevues pour 
souligner la Journee 
internationale de la femme de 
1997. 

que : 	Les possibilites de carriere a 
 

Dans le cadre des celebrations de la Journee 
internationale de la femme en 1997, le 
Comite d'interets des femmes a organise une 
conference d'une demi-journee intitulee 
-Perfectionnement professionnel dans le 
nouveau milieu de travail'. Mme Barbara 
Mozes, presidente de BBM Human Resource 
Consultants et auteure de "Career 

. 	• 
Intelligence: Mastering the New Work and 
Personal Realities' 'Rah la conferenciere 
invitee. Mme Mozes est une autorite en 
matiere d'autogestion de carrieres. 	Environ 
170 participantes ont assists a la 
conference dune demi-journee at elles ont 
recu des conseils sur la fayon de gerer leur 
carriere de f ayon plus efficace. 

De plus, 140 participantes en tout ont pu 
choisir d'assister a run ou l'autre des huit 
ateliers portant sur une variete de sujets tels 

Statistique Canada, Comment se preparer a 
un contours. La formation en informatique, 

 
Comment changer de carriere, Les 
possibilites de formation et de 
perfectionnement a Statistique Canada, Les 
techniques de constitution de reseaux 
d'entraide, Planifier psychologiquement sa 
retraite, Innovations at Le CRE. - Comment 
faire appal a ses services. 	Les ateliers n'ont 
pas seulement eta cone us pour les alder dans 
leur carriere a Statistique Canada, at pour 
qu'elles en apprennent ainsi davantage sur 
les services propres au Bureau, mais pour 
leur suggerer d'autres moyens ou d'autres 
services visant a 	valoriser la carriere de nos 

employees. 

Comite 
d'equite en 
matiere 
d'emploi et 
Comite 
d'interets des 
femmes 

Continuer a 
appuyer les 
activites du 
Comite 
d'interets des 
femmes. 
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Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activites et objectifs pour 1995 
- 1996 

Realisetionsen 1996 - 1997 Centre de 
responsabilite 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

4.2 suite 

Seances 
d'information 
visant a familiariser 
les employes avec 
le programme 
d'equite en matiere 
d'emploi (y commis 
des journees de 
sensibilisation 

Les autres projets du Comite d'interats des femmes incluent des 
ateliers sur le perfectionnementprofessionnel presentes en 
collaboration avec la Division du pert ectionnementdes ressources 
humaines; une piece de theatre sur la gestion du stress intitulee . Burn 
Out Blues.; et des renseignementssur l'initiationdes enfants a la 
securite dans la rue. Le CIF a participe pleinement au projet alnvitons 
nos jeunes au travail* de novembre 1995 et a contribue a son succes. 
Le Comite a egalement produit I'ebauche des Directives relatives aux 
regimes de travail flexible. Ce document Res complet fournit aux 
employes une multitude de renseignementssur les avantages et les 
inconvenients des divers regimes de travail de recharge. L'ebauche de 
ce document de reference pratique a ete distribuee aux employes 
quand M. Fellegi a propose le travail a temps partiel comme choix de 

carriere viable a l'automne de 1995. 

Le 5 novembre 1996, les employes de 
Statistique Canada ont pris une part active 
au programme "Invitons nos jeunes a se 
mettre au travail", en invitant leurs fils et 
leurs Mies a venir au bureau pour une 
journee. Au total, 72 Caves des ecoles de la 
region d'Ottawa-Carleton ont passe la 

journee a Statistique Canada. Its ont participe 
a un certain nombre d'activites visant a les 
familiariser avec les diverses formes de 
technologie utilisees a Statistique Canada, 
en mettant un accent particulier sur 
l'importance de la scolarite. 

On a mis la derniere main aux Lignes 
directrices relatives aux regimes de travail 
flexibles et on les a dif fusees aupres de tous 
les employes par le biais du CRE et sous 
format electronique via le RC!. 

DPRH 

regimes de 
 

Continuer de 
diffuser les
Lignes 
directrices 
relatives aux 

travail 
flexibles 
aupres de 
tous les 
employes. 

• 

Le Groupe de travail du 
perfectionnement professionnel 
du Comite d'interat des 
femmes parrainera un debat 
d'experts sur le 
pert ectionnement professionnel 
qui se deroulera le 24 avril 
1996. Le groupe d'experts 
examinera le cheminement 
professionnel de femmes qui 
ont reussi et donnera aux 
employes des idees et des 
renseignementssur la fawn de 
faire progresser leur carriere. Le 
groupe d'experts inclura Tricia 
Trepanier, Directrice, Division 
des transports, Suzanne 
Massie, gestionnaire, Division 
des communications, Jocelyn 
Burgess, directrice adjointe, 
Division des operations du 
recensement, et Claire 
Beauchesne-Chabot, 
presidente, Reseau des femmes 
d'Ottawa. 





Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activites et objectifs pour 1995 
- 1996 

Realisationsen 1996 - 1997 Centre de 
responsabilit6 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

4.2 suite Pour appuyer la Semaine nationale pour Le 1' juin 1995, pour souligner la Semaine nationals pour 'Integration Le 27 mai 1996, Melanie Pour marquer la Semaine nationale pour Sous-comity Poursuivre les 
l'integrationdes personnes handicapees de des personnes handicapees, une journee complete d'expositions, de Sexton, de la firme Access 'Integration des personnes handicapees, qui sur les activites de 

Seances 1994, une journee complete a ate consacree a demonstrations et d'information a ate organisee au profit des Consulting, sera la a ete celebree le 	30 mai 1997, M. questions sensibilisation. 
d'information 
visant a familiariser 

differentes activites (information, 
demonstrations, videos, basket-ball en fauteuil 

employes par le personnel de Statistique Canada et par des 
organismes externes, telles que les Services de readaptation 

conferenciere invitee au Centre 
de conferences Simon A. 

Cameron Crawford, vice-president de 
l'Institut Roeher a ate le conf erencier invite 

d'incapacite et 
DPRH 

les employes avec roulant, etc.). Le basket-ball mettait en prof essionnelleet les Ressources communautaires pour les personnes Goldberg pour lancer la au Centre de conferences Simon A. 
le programme vedette des joueurs des Paralympiques handicapees. Semaine pour l'integrationdes Goldberg. M. Crawford est le coauteur d'une 
d'equit6 en metiers d'Espagne de 1992, des Paralympiques de personnes handicapees de vaste etude de recherche portant sur les 
d'emploi (y compris Norvege de 1994, ainsi que des representants 1996. Le 30 mai 1996 a eta programmes et la politique du marcha du 
des joumees de des Jeux olympiques speciaux de ''Ontario. choisi pour souligner la travail au Canada. Son exposé portait sur les 
sensibilisation L'evenement a ete intitule .Les personnes 

handicapeeset le sport.. 

Une séance d'information intitulee • Pratex 
l'oreillel. a eta organisee par le personnel de 
''Etude sur les questions d'incapacite, et une 
allocution a eta: presentee par Colleen Walker, 
de la Societe canadienne de l'ouie. 

Semaine nationale pour 
!Integration des personnes 
handicapees a Statistique 
Canada. A cette occasion, on 
installera des kiosques 
d'information et on fera des 
demonstrations de supports 
d'information de substitution. 

programmes relatifs a l'emploi pour les 
personnes avant une incapacite. L'Institut 
Roeher est un groupe national de recherche 
et de politiques qui etudie une gamme 
&endue de sujets socio-economiques influent 
sur le bien-etre des personnes ayant une 
incapacite. 

Un certificat d'appreciation a eta docerne a 
ceux qui ont contribue de f acon importante a 
ces &tenements. 

4.3 La Journee internationale pour ''elimination de Pour souligner la Journee internationale pour l'elimination de la Inviter des conterenciers pour L'une des priorites du Groupe consultatif des GCMV et Poursuivre les 

Seances de 
la discriminationraciale a ate soulignee par des 
expositions, des chansons et des danses 

discriminationraciale, Statistique Canada a invite M. Morton Weinfeld, 
prof esseur de sociologie et directeur du Programme des etudes 

marquer cette journee speciale. minorites visibles (GCMV) keit de rendre les 
employes f aisant partie des minorites visibles 

DPRH activites de 
sensibilisation. sensibilisation 

interculturelle pour 
tous les employes, 
en particulier pour 

traditionnelleset par la degustation de mets 
ethniques. Le docteur Dmytro Cipywnyk, 
president du Conseil ethnoculturel du Canada, 
a donne une conference intitulee Travadler 

ethniques canadiennes a l'Universita McGill, a prendre la parole le 19 
mars 1996 au Centre de conferences Simon Goldberg. La conference 
avait pour titre . Definition et mesure du racisme au Canada - Une 
strategie multidimensionnellex .Environ 200 employes et invites y ont 

plus conscients du GCMV et de ses activites, 
d'attirer des membres afin que le GCMV 
puisse se focaliser sur des sujets interessant 
les employes de Statistique Canada 

les gestionnaires ensemble au sein d'une main-d'oeuvre 
diversifies 

assists. appartenant aux minorites visibles. Le 
mandat du GCMV a ate effete. Quatre sous-
comites ont ete formes: 
1) Sous-comity du recrutement et des 

promotions 
2) Sous-comity de ''education 
3) Sous-comity des services aux membres 
4) Sous-comity de liaison 
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responsabilit6 

Objectifs pour 
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4.3 Suite Statistique Canada est run des 14 Se fonder sur 
organismes du gouvernement federal a les resultats 

Seances de prendre part a une etude de la Commission de retude 
sensibilisation des droits de la personne sur les minorites avec le GCMV 
interculturellepour visibles au sein de la Fonction publique du pour formuler 
tous les employes, 
en particulier pour 

Canada. Le cabinet d'experts-conseils John 
Samuel and Associates a ete chargé par la 

des 
recommends- 

les gestionnaires Commission des droits de la personne (CDP) 
de faire cette etude. 	L'etude (Suit avant tout 
de nature qualitative, et les consultants 
avaient pour mission de connaitre des points 
de vue par le canal de groupes de reflexion, 
at un questionnaire plutot informel a (Ste 
utlise pour recueillir des renseignements sur 
les minorites visibles, relativement a des 
sujets tels que les possibilites d'avancement 
professionel, la mobilite, et leur perception 
d'ensemble a savoir si ces groupes font 
l'objet d'un traitement juste et equitable. 	Le 
president du Comite de requite en matiere 
d'emploi et le vice-president du GCMV ont 
joue un role actif pour ce qui est de donner 
des conseils sur relaboration du 
questionnaire af in d'ameliorer la qualite des 
resultats anticipes. La DPRH s'est chargee 
de l'envoi des questionnaires a tous les 
employes qui se sont declares membres des 
minorites visibles. 

tions. 





Sujet Faits saints en 1994. 1995 Faits saillants en 1995. 1996 Activites et objemifs pour 1995 
- 1996 

Realisations en 1996 - 1997 Centre de 
responsabili 

to 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

4.3 suite La Semaine de sensibilisation au role des La Semaine de sensibilisationau rale des Autochtones a eta lancee le La Semaine de sensibilisation Af in de marquer les celebrations dans le Le Comite Poursuivre les 

Autochtones a eta soulignee le 24 mai 1994 23 mai 1995 par un conf erencier invite, le D' Vincent Tookenay de au rale des Autochtones sera cadre de la Semaine de sensibilisation au rale des initiatives de 
Seances de 
sensibilisation 

par un exposé de Bernard Assiniwi sur la 
culture autochtone, et par un exposé de Noel 

Sante Canada. Des mets autochtonestraditionnelsont ete servis a la 
cafeteria et divers objets d'artisanat ont ete mis en vents. 

celebree du 21 au 24 mai 
1996. Toute une gamma 

des Autochtones (du 20 au 23 mai 1997), 
un certain nombre d'evenements ont ete 

employes 
autochto- 

sensibilisation. 

intercutturellepour Knockwood sur la spiritualite autochtone. II y d'activites sont prevues. L'aine prevus. M. Bob Dixon, Affaires autochtones nes at la 
tous les employes, 
en particulier pour 
les gestionnaires 

a egalement eu un exposé sur TEnquete 
aupres des peuples autochtones, donne par 
Adele Furrie, et un autre sur le Recensement 
de 1991, present(' par Alain Cregheur. Un 

autochtone Wilfrid Peltier 
parlera du systeme 
d'enseignement autochtone. 
Don Kelly presentera un sketch 

Canada, a parle du "Developpement 
economique autochtone' et Shirley Cardinal, 
une enseignante de Fort Chipewyn, en 	' 
Alberta, a traits du "Rale des femmes dans la 

DPRH, de 
memo qua 
le Projet de 
recrute- 

Une this de plus, 
Statistique Canada 
prendra part au 

repas autochtone traditionnel kart of fen a la 
cafeteria. 

comique et Diana Jardine, 
conseillere juridique principale 

Boddie autochtone traditionnelle". II y a eu 
aussi, entre autres choses, un spectacle de 

ment et de 
maintien en 

Salon des carrieres 
pour les 

au ministere des Affaires magie avec Justin Larche et un orchestra a fonction 
Autochtones qui 

 
indiennes et du Nord canadien, 
donnera un expose sur la vole 

joue de la musique traditionnelle. 	Une piece 
de theatre a ete presentee a la cafeteria, at 

des 
Autochto- 

aura lieu en 
 

novembre 1997. 

legale autochtone traditionnelle 
l'administrationde la loi 
autochtone traditionnelle et 
l'avenir de cello derniere. Le 
groupe United Youth of Turtle 

des mets traditionnels autochtones ont ete 
servis, et divers produits d'artisanat ont ete 
vendus. 

collaboration 
 

nes. 
resulte dune 

 

Cette initiative 

conjointe entre le 
CNRC et la 

Island Dance and Drum 
presentera des danses 
traditionnellesmasculines et 
feminines, ainsi qua la danse 
des clochettes et la danse des 
herbes sacrees. 

Canadian 
 

Aboriginal Science 
 

and Engineering 
 

Association 
 

en 1997 est "La 
 

(CCAE1). Le theme 
e 
science et le 
genie". Des 
ateliers seront 
presentes sur 
divers sujets. De 
('information 
portant sur le 
recrutement et le 
maintien en 
fonction des 
Autochtones, de 
memo qua sur les 
divers types de 
carriere a 
Statistique Canada 
sera disponible au 
kiosque de 
Statistique 
Canada. 





Sujet Faits saillants en 1994. 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activities et objectifs pour 1995 
- 1996 

Realisations en 1996 - 1997 Centre de 
responsabilit6 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

4.4 

Consultation des 
reprosentants 
syndicaux 

la question de requite en matiere d'emploi est 

discutee de f acon ponctuelle lors des reunions 
du comite mixte patronal-syndical. 

l'ebauche du Plan d'equite en matiere d'emploi de 1995-1996 a ete 
discutee avec les representants et les presidents des sections 
syndicales. 

Les co-presidents et d'autres membres du Sous-comite sur des 
questions d'incapacite ont assists aux reunions du CHSP a titre 
d'observateurs, mais ne sont pas membres de ce comite. L'adhesion 
au CHSP est rigoureusement reglementee par le Code du travail du 
Canada. 

Continuer A discuter de requite 
en matiere d'emploi aux 
reunions conjointes des 
syndicats et du patronat. Le 
rapport et le plan de 1996 - 
1997 sur requite en matiere 
d'emploi seront examines avec 
des representantssyndicaux. 

On a mis la derniere main a la mise a jour du 
Rapport pluriannuel sur requite on metier° 
d'emploi pour 1996-1997 et celui-ci a fait 
('objet de discussions lors des reunions entre 
les syndicats et la direction. 

Comite forme 

de 
representants 
des syndicats 
et de la 
direction 
organise avec 
le concours de 
('agent des 
relations de 
travail 

Le rapport fera 

('objet de 
discussions 
lors des 
reunions du 
comite mixte. 

4.5 

Diffusion du Plan 
d'equite en metiers 
d'emploi 

Le Plan d'equite en matiere d'emploi de SC a 
ete diffuse par rintermediaire du RCI et du 
CRE. 

Le Plan d'equite on mailers d'emploi a eta communiqué aux employes 
sur le RCI. Une version imprimee a egalement eta mise a leur 
disposition au CRE. 

Continuer de fournir le Plan 
d'equite en matiere d'emploi 
sous diverses formes a la 
demands. 

Le Rapport pluriannuel sur requite en matiere 
d'emploi pour 1996-1997 sera diffuse sous 
forme electronique via le RCI. Des copies 
papier seront disponibles au CRE. Ce 
document sera transpose sur d'autres 
supports sur demands. 

DPRH Continuer de 
diffuser le 
Rapport sur 
requite on 
matiere 
d'emploi 
aupres des 
employes. 

4.6 

Ameliorer les 
mecanismes de 
consultation interne 
grace a la 
participation de 
membres des 
groupes designes 
au processes 
decisionnel 

Le Comite de requite en metiers d'emploi, 
dont la majorite des membres appartiennent 
aux groupes designes, ses sous-comites pour 
cheque groupe designs (presides ou 
copresides par un membre du groupe designs) 
et ses groupes de travail passent 
regulierementen revue les politiques et les 
pratiques du Bureau afin de reduire les 
obstacles a la creation d'un milieu ouvert a la 
diversite. (Voir les points 3.1 et 5.2) 

Tous les employes ont eta invites a participer 
aux travaux des sous-comites des femmes, 
des minorites visibles et des autochtones, ainsi 
qu'a ceux des groupes de travail de ces sous- 
comites. 

Les membres du Sous-comite sur des 
questions d'incapacite ont ate choisis de 
maniere a ce que &tent reprosentes divers 
types d'incapacites et de situations. 

Les sous-comites se reunissent regulierement 
pour discuter des problemes particuliers a 
cheque groupe et recommandent des 
solutions. 

Le Comite de requite en matiere d'emploi s'est reuni tous les mois 
pour planifier les activites et discuter des questions concernant 
cheque groupe. 

Poursuivre 	les 	activites 	du 
Comite de requite on matiere 
d'emploi, de ses sous-comites 
et de ses groupes de travail. 

Revoir et modifier au besoin la 
structure et la composition du 
Comite de requite on matiere 
d'emploi, de ses sous-comites 
et de ses groupes de travail. 

Le Comae de requite on metiers d'emploi et 
ses sous-comites, de memo que les groupes 
de travail, ont continue a se reunir tous les 
mois. On y a discute des sujets et des 
preoccupations touchant cheque groupe. 

Comite de 
requite en 
matiere 
d'emploi et ses 
sous-comites et 
groupes de 
travail 

La 
composition 
du Comae de 
requite en 
matiere 
d'emploi sera 
modifies scion 
les lignes 
directrices du 
Comite de 
requite on 
matiere 
d'emploi 
regissant la 
rotation de ses 
membres. 

Poursuivre les 
activites du 
Comite de 
requite on 
matiere 
d'emploi et de 
ses sous-
comites et 
groupes de 
travail. 



M 



Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activites et objectifs en 1996 - 
1997 

Realisationsen 1996. 1997 Centre de 
responsabilit6 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

4.7 

Partager avec les 
membres des 
groupes dasignas 
des renseigne- 
ments sur le 
programme 
d'aquita en matiere 
d'emploi et sur les 
mesures 
particulieres 
applicablesh 
cheque groupe 

— __ 

Un programme d'envoi postal permet de tenir 
les membres des groupes dasignas (auto 
identifies) au courant des questions qui les 
intaressent particulierementet de leur faire 
parvenir des renseignements de la part des 
sous-comitas charges de ces groupes. 

— — 	— — 

On poursuit l'utilisation des moyens de communication approprias 
pour informer les membres des groupes dasignas. 

— — — 	— — 	— — 	— — 	_ _ 

Continuer d'utiliser le 
programme d'envoi postal. 

_ _ _ 	— — 

Les sous-comites des groupes designes, en 
collaboration avec la DPRH ont eu beaucoup 
recours aux envois postaux pour informer et 
encourager la participation des employes 
s'etant volontairement declares quant aux 
avanements a venir: seances de tutorat 
pendant la pause du midi sur 'Comment se 
comporter dans un processus compatitif ", 
organisees par l'Equita en matiare d'emploi 
et la DPRH; de mama que pour donner des 
renseignements sur les forums de discussion 
et les ateliers organises par le Secretariat du 
Conseil du Trasor. (Voir les points 2.6 et 
3.8) 

Des dapliants d'information sur le Projet 
d'amalioration des statistiques aconomiques 
provinciales (PASEP) ont ate remis aux 
employes s'atent declares membres des 
groupes dasignas par l'entremise du bureau 
de l'Equite en matiare d'emploi (Voir le point 
4.2) 

DPRH Continuer a 
avoir recours 
aux moyens 
de 
communica-
tion appropries 
pour informer 
les membres 
des groupes 
designas des 
initiatives a 
venir. 

— — — 
Une brochure des Services consultatifs a 
l'intention des employes decrivant les divers 
services tels que l'orientationprofessionnelle, 
le Programme d'aide aux employes et le 
Programme des affectations spaciales, ainsi 
que les lieux de contact est en vole 
d'alaboration. 

La brochure des Services consultatifs a l'intention des employes 
dacrivant les divers services tels que l'orientation prof essionnelle, le 
Programme d'aide aux employes et le Programme des affectations 
spaciales, ainsi que les lieux de contact a ate radicle° (voir les points 
3.3 et 3.9) 

La brochure des Services 
consultatifs h l'intention des 
employes sera mise a la 
disposition de tous les 
employes. Elle sera dif fusee sur 
support electronique au RCI et 
sur support papier au Centre de 
ressources des employes. 

— — — 	— — 	— — 
La direction passe actuellement en revue 
l'abauche finale du dapliant 'Services 
consuttatif s a l' intention des employes". 
Lorsqu' il sera approuva, des copies du depliant 
seront mises a la disposition de tous les 
employes au CRE et sous forme electronique 
par le biais du RCI. (Voir le point 3.9) 

— — — 
DPRH Faire circuler 

le dapliant. 

Un systame a eta mis sur pied pour maintenir 
le contact avec les employes en conga 
autorise ou prolong& et les tenir au courant de 
ce qui se passe. On leur envoie par la poste les 
nouvelles et les avis concernant le service, 
ainsi que les derniers numaros de SCAN, 
d'Avis d'emploi et du Bulletin du Personnel. 

Le programme d'envoi postal a eta evalue. Le programme d'envoi postal 
concernant les congas a ate 
dyable et tout indique qu'il 
s'agit d'un moyen efficace de 
maintenir le contact avec les 
employes en conga autorisa ou 
prolong& et de les tenir au 
courant de ce qui se passe. 

Poursuivre le programme d'envoi postal Section de 
l'aquita en 
matiare 
d'emploi et de 
la planification 

des ressources 
humaines de la 
DPRH 

Poursuivre le 
programme 
d'envoi postal. 
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Sujet Faits saillants pour 	1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activites et objectifs en 1996 - 
1997 

Realisationsen 1996 - 1997 Centre de 
responsabilite 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

4.7 suite 

Partager avec les 
membres des 
groupes designes 
des renseigne- 
ments sur le 
programme 
d'equit6 en matiere 
d'emploi et sur les 
mesures 
particulieres 
applicables a 
cheque groups 

Le Centre de ressources des employes (CRE), 
install() a la bibliothjeque de SC, contient une 
mine de documentation s'adressant aux 
employes. (Voir le point 3.3) 

Le CRE a elargi sa collection. Le Fonds des amenagements sociaux de 
la CFP a finance l'achat d'equipement qui permet aux employes 
handicapds d'avoir acces a ('information grace a une gamme varide de 
supports de substitution (voir les points 3.3 et 2.6). 

Continuer de faire connaitre les 
services du Centre de 
ressources des employes. 

A l'occasion du premier anniversaire du CRE, 
cdlebre le 28 mai 1996, les employes ont 
assist() a une demonstration d'une partie du 
nouvel dquipement technologique, des 
dispositifs speciaux et des divers types de 
logiciel pouvant venir en aide aux personnel 
ayant une incapacite et leur permettant 
d'utiliser des supports de substitution pour 
acceder a ('information. 

CRE et le 
Conine de 
requite en 
metiers 
d'emploi 

Continuer a 
appuyer le 
CRE. 

4.8 

Description des 
mothodes 
employees pour 
encourager l'auto- 
identificationet des 
resultats obtenus 

On donne a cheque nouvel employe la 
possibilite de s'auto-identifier. 

Des strategies sont a retude en vue d'encourager l'auto-identification. 
L'ebauche du Guided /'intention des ministeres concernant la col/ecte 
de donnees sus l'identite des employes - equite en matiere d'emploi a 
ete redigd par le Conseil du Tress. 

L'encouragement de l'auto- 
identification sera un sujet de 
discussion du Comite de 
requite en matiere d'emploi et 
des membres des groupes 
designs. 

Le processus de declaration volontaire a dte 
discute au Comite de requite en matiere 
d'emploi et avec les membres des groupes 
designes. Un nouveau groupe de travail 
comprenant des membres des groupes 
designes et des experts-conseils de la DPRH 
a Ote constitue. 	Ce groupe de travail aidera 
a r elaboration d'un nouveau depliant, d'un 
questionnaire et dune lettre explicative, et 
f ormulera un plan pour ('introduction du 
nouveau questionnaire aupres des employes 
de Statistique Canada. 

DPRH 

Equite en 
milts 
d'emploi 

Elaborer un 
programme 
proactif pour 
encourager la 
declaration 
volontaire. 

__ 

L'auto-identificationest encouragde grace a 
des activites de sensibilisationorganisees par 
les sous-comites charges des groupes 
designes, ainsi qu'a la publication d'articles 
dans SCAN (le journal bimensuel des 
employes) et dans le Bulletin du Personnel 
Imensuel). 	_ 	— 

En Wirier 1996, le GCMV a invite Wally Boxhill, du Secretariat du 
Conseil du Tresor, a faire un expose sur l'importance de l'auto- 
identification. 

— — — 	— 

•  

— — 	— — 	— — 

Poursuivre le travail de 
sensibilisation. 

— — — 	— — 

Sous-comites 
charges des 
groupes 
designes et 
DPRH 

— 

Poursuivre les 
efforts visant 
a encourager 
la declaration 
volontaire. 

Le processus de saisie de donndes d'identificationa partir de sources 
secondaires se poursuit. 

Continuer a saisir les donnees 
d'auto-identification. 

— — — 	— — 	— — 
II est ressorti d'un examen administratif des 
dossiers de concours qu'un certain nombre 
d'employes s'etant declares dans les 
demandes d'emploi ne figuraient pas comme 
tels dans la banque de donnees-du Bureau. 
On a pris les mesures necessaires afin de 
verser ces noms au fichier des membres des 
groupes designes. 

DPRH 
— — — 

Continuer a 
saisir les 
donnees de 
declaration 
volontaire a 
partir de 
sources 
secondaires. 
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Objectifs pour 
1997 - 1998 

4.8 suite 

Description des 
m6thodes 
employees pour 
encouragerl'auto- 
identificationet des 
resultats obtenus 

Tous les nouveaux employes assistent a une 
seance d'orientation qui comporte un module 

sur requite en matiere d'emploi. 

Les contraintes budgetaires et les restrictions dues au gel du 

recrutement ont oblige a limiter le nombre de seances d'orientation. 
Garder le module sur requite en 
matiere d'emploi au programme 
des seances d'orientation. 

Des seances d'orientation speciales ont ate 

presentees aux etudiants au cours des mois 
d'ete. Ces seances ont ate legerement 
modifiees de f acon a traitor des informations 
interessant les etudiants. 

DPRH at cadres 
intermediaires, 
projet PASEP 

On alabore 
actuellement 
un nouveau 
programme 
dr'orientation 
concu pour 
repondre aux 
besoins lies au 
PASEP. 

De 
l'inf ormation 
sur l'equite en 
matiere 
d'emploi sera 
inseree dans la 
trousse 
d'orientation. 

4.9 

Transcription de 
!Information sur 
des supports de 
substitution 

Une ebauche de politique sur les supports de substitution a eta 
elaboree et sera presentee au Comae des politiques quand celui-ci se 
reunira en mai 1996. les cassettes audio sur le theme •Alphabetisme, 
dconomie et societea ont ate produites en avril 1996. 

Un prototype tune version texte-parole de la publication Le Quotidian 
a eta produit. La Direction de la gestion de la diversity de la CFP a 
octroye 20 000 6 destines a l'achat d'equipement pour mener a bien 
le projet texte-parole. 

Le Comite directeur sur les 
supports de substitution 
continuera de se reunir pour 
determiner quels sont les 
meilleurs moyens de mettre 
cette politique en oeuvre. 

La version texte-parole 
completement automatises du 
Quotidian articulde sur une 
ligne telephonique 1-800, 
devrait etre mise a l'essai en 
ao0t 1996. 

Les propositions JAF et FIMS 
ont ate presentees a la CFP. 
L'objectif de ces propositions 
serait de permettre des 
recherches plus approfondies 
en fait de supports de 
substitution et d'approuver des 
modeles de supports de 
substitution1SGML). 

L'ebauche de la politique sur les supports de 
substitution a eta remise au prochain 
exercice financier afin d'etre presentee au 
Comite des politiques. 

La date de lancement de la version texte-
parole du Quotidian a eu lieu le 30 mai 1997, 
pour marquer la Semaine nationale pour 
l'integration des personnes handicapees. 

La proposition JAF a ate approuvee, 
permettant des recherches plus approfondies 
pour des solutions en fait de supports de 
substitution. 

. 

Le FIMS a approuve le SGML, Solutions ou 
module de supports de substitution. 

Division du 
marketing, 
Division des 
communica- 
tions at 
Division de la 
diffusion 

Poursuivre 
dans la voie 
des supports 
de 
substitution. 

Une etude sur 
1' accessibilite 
des personnes . 
ayant une 
incapacite 
visuelle a 
rInternet et la 
creation d'une 
page d'accueil 
accessible 
quant aux 
documents du 
gouvernement 
federal 
disponibles 
sous forme de 
supports de 
substitution. 





Sujet Faits saillants pour 	1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 ActivItes et objectifs en 1996 - 
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Realisations en 1996 - 1997 Centre de 
responsabillt6 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

4.9 Suite 

Transcription de 
l'informationsur 
des supports de
substitution 

Des questionnaires ont eta envoyes a plus de 
300 universites et colleges canadiens afin de 
determiner les besoins des Otudiants en 
metier° de supports de substitution. 

"La recite et les deficiences visuelles au 
Canada" a eta produit en braille. 

 

Recherche et 
Langage 
standard 
generalise de 
balisage 
(SGML) - une 
solution pour 
fournir les 
produits du 
Bureau sur 
des supports 
de 
substitution. 

Corner les 
champs 
d'etude, 
l'utilisation de 
la technologic 
habilitante et 
d'autres sujets 
ayant trait a 
farces aux 
supports de 
substitution. 

4.10 

Poursuivre la 
sensibilisation des 
employes aux 
questions d'equit6 
en matiere d'emploi 
en milieu de travail 

Plusieurs concours resents pour la dotation de 
postes de cadre intermediaireont compris, a 
titre d'essai, relement .aptitude a gerer une 
main-d'oeuvre diversif iee. dans l'enonce de 
qualit6s et une question sur requite en metiers 
d'emploi dans rentrevue. 

L'equit6 en matiere d'emploi a continue de faire partie des criteres 
devaluation lors des concours. 

Continuer a inclure requite en 
matiere d'emploi dansr6nonc6 
de quakes et dans les parties 
ecrite et orale des concours; 
evaluer reff icacit6 de cette 
methods. 

Promouvoir l'inclusion. Niveau de 
gestion 
intervenant 
dans les 
concours 

Equite en 
matiere 
d'emploi 

Promouvoir 
l' inclusion de 
l'equite en 
matiere 
d'emploi 
comme 
element 
devaluation 
dans le cadre 
des concours. 

Tous les concours generiquescomprennent un 
element sur requite en matiere d'emploi dans 
renonce de quakes et une question sur ce 
sujet dans l'entrevue. 

Pour alder les candidate a se preparer aux concours, de la 
documentation catalogues, telle qu'une bande video de 1994 sur le
concours generique ES, des instructions et des examples de questions 
posses a l'entrevue, a ete mise a leur disposition au nouveau CRE. 
(Voir les points 1.1,1.4, 2.3, 5.4) 

documentation sur requite on 
mations d'emploi a la 
disposition des employes au 
Centre de ressources des 
employes. 

Continuer de mettre de la 
 

L'equite en matiere d'emploi a continue a 
figurer comme element devaluation dans les 
concours par l'entremise du CRE lorsqu'il &sit 
approprie de le faire. 

CRE Continuer a 
inclure requite 
en matiere 
d'emploi 
comme 
element 
devaluation 
dans les 
concours par 
l'entremise du 
CRE. 
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Sujet Faits saillants pour 	1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activites et objectifs en 1996 - 
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responsabilite 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

4.10 Suite De la documentation est mise a la disposition Continuer d'offrir de la documentation sur requite en matiere d'emploi Poursuivre. Les documents de reference sur requite en CRE Poursuivre les 
des candidats qui souhaitent se preparer aux au CRE. matiere d'emploi ont continue a etre efforts quant a 

Poursuivre la 
sensibilisation des 
employes aux 
questions crequite 
en matiere d'emploi 
en milieu de travail 

questions sur requite en matiere d'emploi 
posees lors des concours. 

disponibles par l'entremise du CRE. la 
sensibilisation 
a requite en 
matiere 
d'emploi. 

4.11 

Information Sharing 

Comae 
crinterots des 
femmes 

Un 
representant 
du Bureau 
participera aux 

Sous-comity 
sur les 
questions 
d'incapacite 

Comites 
consultatifs 
sur requite en 
matiere 
d'emploi du 
SCT pour 
proposer des 
idees et 
donner une 
retroaction a 
regard des 
strategies, des 
sujets, des 
politiques et 
des initiatives 
relatives a la 
mise en 
oeuvre du 
Programme de 
requite en 
matiere 
d'emploi h la 
fonction 
publique. 





5 RESPONSABILITE 

Objectif : Oue l'equitO en matiere d'emploi devienne la responsabilite de cheque cadre et employe, de Statistique Canada. 

Sujet Faits sealants en 1994. 1995 Faits sealants en 1995 - 1996 Activites et objectifs en 1996 - 
1997 

Realisationsen 1996 - 1997 Centre de 
responsabilite 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

5.1 

Integration des 
objectifs de requite 
en metiers d'emploi 
a la planification 
globale des 
ressources 
humaines et aux 
plans operationnels 
des gestionnaires 

— _ 

Un rapport de programme doit etre present() 
regulierement au statisticien en chef par le 
directeur de cheque division. Ce rapport doit 
comprendre un compte rendu des initiatives 
relatives a requite en matiere d'emploi en 
regard de cheque groupe design& 

Le statistician en chef examine cheque 
rapport at fait part de ses observations. 

_ _ _ 	— — 	— — 

Les directeurs des divisions continueront de rendre compte des 
initiatives au chapitre de requite en matiere d'emploi au sein de leur 
division et de les exposer dans leur rapport de programme. 

— — — 	— — 	— — 	— — 	_ _ 

Les directeurs continuent d'être 
tenus de preparer un rapport de 
programme. Ce rapport est 
maintenant present() tous les 
deux ans. 

Les directeurs des divisions 
continuent de rendre compte 
des initiatives au chapitre de 
requite en matiere d'emploi et 
de les exposer dans leur rapport 
deprogramme. 

Les directeurs des divisions ont continue a 
preparer des rapports de programme 
detaillant les initiatives relatives a requite en 
matiere d'emploi. 

_ ___ _ _ _ 

Cheque 
directeur de 
division prepare 
regulierement 
un rapport de 
programme. 

— — — 

Continuer 
d'inclure 
l'equite en 
matiere 
d'emploi dans 
le rapport de 
programme 
des divisions. 

— — — 

Le personnel de la Division des langues 
officielles a redige, en collaboration avec les 
directeurs, des rapports donnant une vue 
globale des questions d'equite en matiere 
d'emploi et des strategies employees. 

Poursuivre les rencontres annuelles avec les directeurs. Continuer 
d'informer les cadres superieurs des resultats de ces rencontres. 

— — — — — 
Poursuivre les rencontres 
annuelles avec les directeurs. 

Groupe de 
travail sur la 
responsabilite 
(nouvellement 
forme) 

Un nouveau 
groupe de 
travail qui 
examinera la 
question de la 
responsabilite 
quant a 
requite en 
matiere 
d'emploi. 

5.2 

Donner au Comit6 
de l'equite en 
matiere d'emploi 
une structure qui 
favorise 
rintegration des 
principes de 
requite en madam 
d'emploi aux 
activites 
quotidiennes. 

Les comites de la base elaborent des 
propositions et des projets visant a repondre a 
des besoins precis. Ces propositions sont 
soumises au Comite de requite en matiere 
d'emploi ou a d'autres comites specialises, 
puis elles sont presentees pour 
recommandation au Sous-compte de 
perfectionnement des ressources humaines. 
Ce dernier verifie I'ordre du jour du Comite des 
ressources humaines ou du Comite des 
politiques lorsque ceux-ci se reunissent pour 
examiner des questions relatives aux 
ressources humaines. Le Comite des politiques 
donne l'approbationfinale aux projets 
proposes. (Voir le point 3.1) 

On a maintenu cette structure. Maintenir cette structure. L'equite en mailer(' d'emploi a continue a faire 
partie des autres programmes et initiatives en 
matiere de ressources humaines. 

Comite de 
perfectionne- 
ment des 
ressources 
humaines 

Continuer 
d• integrer 
requite en 
matiere 
d'emploi aux 
autres 
programmes 
et initiatives 
en matiere de 
ressources 
humaines. 





Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 	. Faits saillants en 1995 - 1996 Activttes et objectifs en 1996 - 
1997 

Realisations en 1996 - 1997 Centre de 
responsabilite 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

5.3 L'equite en matiAre d'emploi fait partie des L'equite en matiAre d'emploi a continuo de faire partie des criteres Continuer d'inclure requite en On s'est attache A ce qua requite en matiAre Gestion Encourager 
criteres d'evaluation du rendement des cadres d'evaluation du rendement de s cadres superieurs. matiAre d'emploi dans les d'emploi soit incluse dans les criteres ('inclusion de 

Inclusion de superieurs. criteres utilises pour evaluer le d'evaluation du rendement des cadres requite en 
requite en matiAre 
d'emploi dans les 
criteres d'evaluation 
du rendement des 
cadres superieurs 

rendement des cadres 
superieurs. 

superieurs. matiAre 
d'emploi dans 
les criteres 
d'evaluation 
du rendement 
des cadres 
superieurs. 

5.4 La CFP, qui a procede a une verificationen Les efforts juges efficaces par la CFP lors de la verification ont eta Poursuivre les efforts juges A la suite de la verification de la CFP en Comite Faire en sorte 

1992, a formula deux recommendations poursuivis. efficaces par la CFP lors de la 1992 relative aux activites de dotation du superieur que le Comite 
Inclusion de precises a ('intention des gestionnaires des verification. Bureau, un certain nombre de mesures ont d'examen du superieur 
requite en matiAre ressources humaines de SC : ete prises afin de repondre aux reserves et personnel d'examen du 
d'emploi dans les 
verifications 

a) que les enonces de quakes soient examines 
minutieusement afin d'assurer requite du 
processus de selection; rale.  

aux recommandations mentionnees dans le 
rapport de verification. 

personnel joue 
toujours son 

b) que les chances de promotion soient 
accrues en tenant un concours des qu'un 
poste deviant vacant ou, en cas 
d'impossibilite, en appliquant des procedures 
equitables pour le doter temporairement, par 
example, par rotation. SC a donne suite a ces 
deux recommandationsen prenant les 
mesures suivantes : 

i) ['examen des processus de selection par un 
groupe de travail (voir le point 1.2); 

ii) la tenue de concours generiques (voir le 
point 1.4) lorsqu'on peut employer des 
mesures de dotation anticipee pour pourvoir 
les postes vacants et le recours au programme 
de transition PANE (pert ectionnementdes 
agents au niveau d'entree - voir le point 2.3) 
pour assurer la formation, le perfectionnement 
et ('experience necessaires a ces postes. 

La Direction des ressources humaines a 
instaure un programme interne de contrale, 
tel que recommande dans le rapport de 
verification. 	L' analyse des activites de 
dotation s'eff ectue actuellement sur une 
base trimestrielle. 	L' information qui est 
recueillie est communiquee aux divers 
groupes d'interats tels le Comite superieur 
d'examen du personnel ICSEP), la gestion 
divisionnaire, etc, au besoin. 	Toute 
('information recueillie a ete resumee dans un 
rapport de contrele bisannuelle pour la 
periode allant du 1er avril 1995 au 31 mars 
1997. Le Bureau a cite le CSEP en 1994, et 
depuis !ors, ce comite se reunit toutes les 
deux semaines pour evaluer certains cas 
faisant ('objet de reserves dans le rapport de 
verification de 1992 et prendre les decisions 
voulues : 

Direction des 
RH 

Au terme de la verification, la CFP a conclu 
que SC a etabli une structure cant orme aux 
objectifs de requite en matiAre d'emploi (voir 
les points 3.1 et 5.2) et que son Comite de 
requite en matiAre d'emploi est run des plus 
dynamiques. 

• Reclassification dans le cadre de la 
premiere annee faisant suite A une 
mutation ou a un deploiement; 

• promotion sans concours a la suite 
dune nomination 

interim 
	dans le 

melee poste ou dans un poste 
semblable pendant les 12 derniers mois; 

• nomination d'un employe occupant un 
poste A duree determinee a un poste A 
duree indeterminee sans concours. 
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Sujet Faits saillants en 1994 - 1995 Faits saillants en 1995 - 1996 Activites et objectifs en 1996 • 
1997 

Realisations en 1996 • 1997 Centre de 
responsabilite 

Objectifs pour 
1997 - 1998 

5.4 Suite 

Inclusion de 
requite en matiere 
d'emptoi dans les 
verifications 

Le r6le du Groupe de travail sur l'examen des processus de selection a 
eta maintenu. 

Maintenir le r6le du groupe de 
travail sur l'examen des 
processus de selection. (Voir le 
point 1.2) 

Le Groupe de travail sur l'examen des 
processus de selection examine 
regulierement les criteres de preselection et 
de selection af in de sensibiliser les 
gestionnaires aux obstacles qui se presentent 
lors de la preparation de l'exercice de 
dotation, comme dans le cas des avis et des 
Enonces de qualites. 

DPRH 
 

Groupe de 
travail sur 
('examen des 
processus de 
selection 

Sous-comity de 

Poursuite des 
activites du 
Groupe de 
travail sur 

l'examen des 
processus de 
selection. 

Le recours a des concours generiques a ete maintenu. Poursuivre le recours a des 
concours generiques et l'elargir. 

Le recours aux concours generiques a 
augments ces dernieres annees on vue 
d'accroitre les possibilites d'avancement. 
Ces concours a Mile% du Bureau avant 
comme objectif de combler des postes 
vacants de la memo categoric et exigeant 
une certaine homogeneite quant aux 
habiletes at a l'experience sont dorenavant la 
norms pour les postes de directeur, de 
directeur adjoin, de chef de section, de 
memo qua pour les postes du groupe CS. 

DORH Etendre la 
formula des 
concours 
generiques a 
d'autres 
classifications 

5.5 

Approbation et 
mise en oeuvre du 
Plan d'equite en 
metiers d'emploi 

Le Plan d'equite en mature d'emploi de 1994- 
1995 at 1995-1996 a fait ('objet de 
discussions et a ete mis on oeuvre. 

Les progres en regard du Plan d'equite on mature d'emploi ont ete 
surveilles et le plan a ete mis a jour. Des rapports ont ete presentes 
regulierement au Sous-comity du perfectionnementdes ressources 
humaines. Des rapports ont ete presentes au Comite du 
perfectionnementdes ressources humaines. 

Poursuivre le suivi des objectifs 
et des realisations. 

On a suivi Is deroulement du Plan d'equite on 
mature d'emploi qui a eta mis a jour. Des 
rapports ont eta soumis regulierement au 
Sous-comity du perfectionnementdes 
ressources humaines et le Comite du 
perfectionnementdes ressources humaines 
s'est vu aussi remettre des rapports. 

DPRH et Ia 
structure du 
Comite 

Poursuivre le 
suivi des 
objectifs et 
des 
realisations. 

5.6 

Participation des 
cadres superieurs a 
des cours donnas a 
l'exterieur sur la 
gestion de la 
diversite et partage 
d'idees. 

En 1994-1995, plusieurs cadres superieurs ont 
suivi des cours sur l'equite en mature d'emploi 
donne a l'exterieur. 

L'atelier sur la gestion au sein dune main-d'ouvrediversifiee de 
Statistique Canada a continue Wane offert aux cadres. Le Bureau a 
octroye des fonds pour permettre d'etendre le projet jusqu'h juin 
1996, acres Farr& du financement par le FIMS on mars 1996. Le chef 
de projet du FIMS a represents Statistique Canada a l'externe a 
('occasion de diverses presentations visant a souligner nos iinitiatives. 
Au Forum sur la diversite de juin 1995, le chef de projet de la 
Sensibilisation a la diversite et le chef de projet du Programme des 
af fectationsspeciales pour les employes handicapes etaient tous deux 
des conferenciers invites (voir le point 4.1). 

Maintenir la participation des 
cadres aux cours donnas a 
l'exterieur et a l'atelier de 
Statistique Canada sur Ia 
gestion au sein dune main- 
d'oeuvre diversifies. 

On a continue a encourager les cadres 
superieurs a prendre part aux cours externs 
portant sur l'equite on mature d'emploi, aux 
seances d'information et aux forums de 
discussion. 

Gestion Poursuivre les 
efforts de 
sensibilisation 
a la diversite. 





C. 	OBJECTIFS NUMERIQUES 

Objectifs : Determiner le niveau de realisation des objectifs pour chaque groupe designe 

Sujet Realisations en 1994-1995 Realisation en 1995-96 Activites et objectifs en 1996- 
1997 

Activites et objectifs 
pour 1996-1997 

Centre de 
responsabilite 

Objectifs pour 
et 1997-98 

Examengraphique du On 	a 	fait 	une 	analyse 	des Les 	resultats 	sont 	presentees Travailler 	a 	la 	realisation 	des Poursuivre la realisation La 	Division 	du Poursuivre 	la 
taux de realisation des realisations 	par 	rapport 	aux sous forme de tableaux. nouveaux objectifs. 	Evaluer le des objectifs. perfectionnement realisation 
objectifs 	numeriques objectifs 	pour 	la 	periode 	de travail 	accompli 	et 	en 	rendre des 	ressources des objectifs. 
pour 	chaque 	groupe 
ddsigne 

1986 a 1995. 	Les rdsultats 
sont prdsentes sous forme de 
tableaux. 

compte a la direction. humaines 	fait 	le 
suivi du taux de 
realisation des 
objectifs. 

Les cibles de I'dquitd en matiere d'emploi reliees au recrutement et aux promotions constituant les objectifs de base a atteindre de 1995 a 1998 sont fournis par le Secretariat du Conseil de Trdsor. 

Objectifs de recrutement 

Les objectifs de recrutement correspondent a la proportion de recrues qui, toutes choses &ant egales par ailleurs, devraient provenir des groupes ddsignes dans le cadre du programme d'dquite en matiere 
d'emploi. Les donnees ndcessaires a l'etablissement de ces objectifs proviennent de trois sources : (1) Recensement du Canada pour des renseignements sur les femmes, les minoritds visibles et les 
autochtones; (2) Enquete sur la sante et les limitations d'activites (ESLA) pour des renseignements sur les personnes handicapdes et (3) Fichier de donndes sur la population du Gouvernement du Canada 
pour des renseignements sur le nombre d'employds par groupe professionnel dans les ministeres federaux. Les renseignements recueillis dans le cadre du Recensement de 1991 et de I'ESLA constituent 
une estimation des taux de disponibilite de la main-d'oeuvre externe, c'est-e-dire celle qui possede les competences et ('experience dont a besoin la fonction publique fdderale. 

Objectifs de promotion 

Les objectifs de promotion constituent la part des promotions, toutes choses etant dgales par ailleurs, qui devraient revenir aux membres des groupes dOsignes. Its sont fonction des taux de disponibilite 
de la main-d'oeuvre interne, c'est-e-dire la proportion de fonctionnaires fdddraux qui font partie des groupes designds. Les taux de disponibilite de la main-d'oeuvre interne indiquent la taille du bassin 
d'employes qualifies qui pourraient seceder a des groupes et niveaux professionnels supdneurs. 

Les objectifs de promotion pour les membres des groupes ddsignes dans le cadre du programme d'equitd en matiere d'emploi correspondent aux taux de disponibilite de la main-d'oeuvre interne pour les 
categories professionnelles autres que celle de la gestion. Pour les femmes, les objectifs de promotion (comme pour le recrutement) sont fonction de la categoric professionnelle. Dans certains groupes 
professionnels, par exemple FS (Service exterieur) et LA (Droit), les promotions se font presque toutes a l'intdrieur du goupe mdme. Ils est donc facile de cerner la releve. Des employes d'autres secteurs 
comme le groupe de l'economie, de la sociologie et de la statistique de la categorie scientifique et professionnelle et du groupe des commis aux dcritures et aux reglements de la catdgorie du soutien 
administratif sont promus a d'autres groupes, comme par exemple Administration des programmes et Services administratifs de la categoric de ('administration et du service extdrieur. Pour etablir des 
groupes de releves appropries, on se fonde sur I'dvolution des promotions entre differentes categories pour ['ensembles de la fonction publique. 

Le groupe de la direction (EX) 

Le bassin de reldve du groupe de la direction est compose d'employds de niveau equivalent a celui des cadres (p. ex., principaux scientifiques) et d'employds dont le poste est inferieur de deux niveaux 
au groupe EX (surnommds «groupies de releves») pour ('ensemble de la fonction publique. La representation des membres des groupes designes dans ce bassin constitue I'objectif de recrutement au 
niveau d'entrde de groupe de la direction. 
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Rapports de controle du Conseil du Tresor 
SC: Peuples Autochtones 

3.5% 

3% 

2.5% 

2% 

1.5% 

1% 

0.5% 

0% 

 

91/92 92/93 93/90 194/95 9588 MOW 
4/95.31% 

91/92 92193 93)94 94/95 95/913018ece1 
4/953/98 

Lm CtiOditS de tacrutement ont 616 dates d Is suite de relent* ewe /ACM 
Les cables de promotion soot bases sur les taus de asporibild6 bra 6 SC 
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C.1 Recrutement et promotions - 

taux cumulatifs 04/91/ a 03/96 

Nota: Les chiffres portant sur les nominations pour une periode 
determines de plus de trois mois et pour une pdriode 
indeterrninde ont servi 6 dtablir les realisations et les 
objectifs. 

L'accord general preparde par le Secretariat du Conseil du 
Tresor pour repondre A Ia plainte deposde A Ia Commission des 
droits de la personne par l'Assemblde des chefs du Manitoba a 
haussd A 3% l'objectif de recrutement d'autochtones. Cet 
accord a ate signs le 11 juin 1996. 
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C.2 Representation a 
Statistique Canada 

Presence des femmes dans le groupe EX 
Employees nommees pour une periode Indeterminee seulement 
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