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L'equite en matiere d'emploi a Statistique Canada 

La strategie de Statistique Canada en faveur de requite en matiere d'emploi consiste 
integrer des principes d'equite aux activites quotidiennes et a creer un milieu de travail 
favorable a l'avancement professionnel pour ('ensemble des employes, y compris ceux qui 
font partie de groupes designes aux fins de requite en matiere d'emploi. 

La structure de comite unique favorise ('engagement de la direction a regard des initiatives 
touchant les ressources humaines et sa participation a ces initiatives et permet d'assurer 
['integration de requite en matiere d'emploi aux autres programmes de ressources 
humaines. 

Le Comite de requite en matiere d'emploi (CEME), compose de cadres superieurs, de 
repr6sentants des quatre groupes designes aux fins de requite en matiere d'emploi et de 
conseillers en ressources humaines, offre des conseils en politiques et met en oeuvre des 
programmes visant a assurer une representation et un traitement equitables des employes 
membres des groupes designes. Le CEME fait etat des progres realises et de ses initiatives 
dans le cadre du plan d'activite soumis annuellement au Conseil du Tresor. 

Les sous-comites et les groupes de travail du CEME fournissent une grande partie de 
('effort et de ('inspiration qui animent les initiatives entreprises en faveur des quatre 
groupes designes aux fins de requite en matiere d'emploi. De plus, des groupes de travail, 
composes de gestionnaires et de membres des groupes designes, supervisent les travaux 
touchant des enjeux d6finis par le CEME. 

L'annexe 1 presente un organigramme qui decrit la structure complete de comitos de 
requite en matiere d'emploi de meme que les sous-comites et les groupes de travail. 

Faits sail/ants des realisations et objectifs 

Retrospective 

Statistique Canada compte a son actif plusieurs realisations importantes de promotion de 
requite en matiere d'emploi dans le milieu de travail. Des initiatives de taille entreprises ou 
poursuivies au cours de Ia p6riode d'examen 1997-1998 sont decrites ci-dessous. Ces 
mesures produiront des resultats positifs qui nous permettront d'atteindre nos buts et 
objectifs dans les ann6es a venir. 

Le present rapport a ete prepare par Diane Snowball et Monique Clement de Ia Division du perfectionnement 
des ressources humaines. II convient de souligner ('assistance et rapport precieux de Louise Bard, Jennifer 
Blackwell, Jean-Paul Brunet, Cathy Cotton, Eve Simpson, Francine Trottier, Maryanne Webber et Sue Whalen. 
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✓ Le Bureau a formule une strategie globale en ressources humaines pour relever des 
defis précis en matiere de ressources humaines. La strategie porte sur le recrutement, 
la formation et les affectations d'enrichissement professionnel dans un milieu de travail 
favorable. Le succes de cette formule tient au fait que, a l'echelle du Bureau, les 
cadres superieurs se sentent responsables du perfectionnement des ressources 
humaines et que les employes s'adaptent volontiers a ('evolution des programmes et 
des technologies. 

✓ De nouveaux programmes de donnees, notamment le Programme d'amelioration des 
statistiques economiques provinciales (PASEP) et les initiatives entreprises dans le 
cadre des Lacunes statistiques II, auront pour effet d'accroitre les effectifs. 
Statistique Canada a mis en place diverses mesures de recrutement afin de s'assurer 
que I'on tire le meilleur parti de ces possibilites pour atteindre les objectifs d'equite en 
matiere d'emploi sur le plan du recrutement et de Ia promotion. 

✓ En 1997-1998, Ia responsabilite de la realisation des objectifs de recrutement 
d'employes autochtones et de personnes handicapees a ate transferee du CEME au 
Comite du recrutement et du perfectionnement (CRP). Des equipes de recrutement, 
composees de representants des groupes designes aux fins de l'equite en matiere 
d'emploi, sont venues s'ajouter aux equipes de recrutement des ES et SI existantes. 
Des seances de sensibilisation ont egalement ate organisees a ['intention des equipes 
de recrutement des ES, MA, CS et SI. 

✓ La Division des affectations speciales (DAS) assume de nouvelles fonctions liees 
l'equite en matiere d'emploi. Outre ses fonctions anterieures de soutien aux employes 
handicapes, la division est maintenant responsable du recrutement et du maintien en 
fonction des Autochtones. La DAS dirige l'equipe specialisee de recrutement des 
personnes autochtones et offre des services de mentorat et d'orientation 
professionnelle aux employes autochtones. 

✓ Le modele de recrutement et de perfectionnement en place pour les ES, les MA et les 
CS a ate elargi de facon a englober le groupe des SI. Le nouveau Programme de 
recrutement et de perfectionnement des SI (PRPSI) comprend deux affectations 
combinees a douze semaines de formation sur une periode de deux ans. Le 
recrutement se fait a l'exterieur et au sein de Statistique Canada. Le PRPSI revet une 
importance toute particuliere pour les groupes designes aux fins de l'equite en matiere 
d'emploi dans la mesure Oa it sert de tremplin et offre un cadre de cheminement de 
carriere aux employes de soutien. La premiere phase de recrutement du PRPSI a pris la 
forme d'un concours interne ouvert aux employes de SC et visant la categorie SI-01. 
Les femmes representaient 63 % des 491 candidats; parmi les 75 candidats retenus, 
on comptait 48 % de femmes et 8 % de membres des autres groupes designes aux 
fins de l'equite en matiere d'emploi. 
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✓ Diverses initiatives de formation qui meritent d'être soulignees ont ete lancees. Le 
Programme intensif sur les statistiques economiques (PRISE) offre aux employes une 
introduction a la statistique des entreprises. II peut favoriser la promotion rapide des 
employes dans le domaine des statistiques economiques en preparation de travaux lies 
au PASEP. Le nouveau Cours de gestion de projets statistiques permet aux 
participants d'acquerir les competences necessaires a une gestion matricielle et 
d'ameliorer leurs quakes de chef. En outre, dans la foulee de la direction, de la 
gestion et de la motivation du personnel, on a donne acces en direct au serninaire 
Dirigeants efficaces, employes efficaces : Atelier sur la gestion du rendement, concu 
('intention des cadres intermediaires et superieurs. 

✓ Un nouveau programme global Prendre le virage technologique, qui comprendra des 
volets d'orientation, d'evaluation des besoins et de formation, a ete elabore. Ce 
programme vise a permettre aux participants qui n'ont pas d'experience en 
informatique ou qui en ont peu de se familiariser avec les rudiments de l'ordinateur et 
des logiciels. Le programme presente un inter& particulier pour les employes qui 
reviennent d'un conge prolonge et pour le personnel de soutien dans les secteurs de 
production. Ce programme pourrait eliminer les obstacles a l'avancement des 
employes de bureau vers des fonctions techniques. 

✓ Reconnaissant que les modalites de selection generique elargissent les possibilites 
d'avancement professionnel des employes, particulierement des femmes, le Bureau a 
intensifie le recours aux concours de dotation generique. On a utilise des modalites de 
selection generique pour la dotation des postes de directeurs adjoints et de chefs de 
section au cours de la periode consideree. On a egalement fait appel aux modalites de 
selection generique a d'autres niveaux d'emploi dans certains secteurs. Pour faciliter 
cette dernarche, le Bureau s'est attaché a rationaliser la classification par la preparation 
de descriptions de travail generiques. 

✓ Les affectations d'enrichissement professionnel demeurent un element essentiel de la 
strategie de gestion des ressources humaines de Statistique Canada. La Division des 
affectations speciales (DAS) offre des affectations de perfectionnement aux employes 
de Statistique Canada depuis quatorze ans. Les affectations speciales facilitent 
I'enrichissement professionnel et eliminent les obstacles. On a obtenu un certain 
succes aupres des femmes qui representaient 57 % de ('ensemble des employes en 
affectation speciale en 1997-1998. En outre, des programmes speciaux au sein de la 
DAS permettent d'offrir des affectations de perfectionnement aux personnes 
handicapees et aux Autochtones. 

✓ Des representants de Statistique Canada ont assists a de nombreuses reunions avec 
des representants de l'Assemblee des chefs du Manitoba (ACM) et de la Commission 
des droits de la personne relativement a ('entente conclue avec ('ACM. Le Bureau a 
egalement fait etat de ses initiatives visant a elargir les perspectives d'emploi des 
Autochtones au sein de Statistique Canada, conformement aux conditions enoncees 
dans ('entente. 

3 



Bon nombre d'autres initiatives et realisations en faveur de requite en matiere d'emploi, 
lancees par les gestionnaires et les employes du Bureau, ont marque l'annee 1997-1998. 
Elles figurent a l'annexe 2 du present rapport, tandis que la realisation des objectifs 
quantitatifs est decrite a l'annexe 3. 

Perspectives d'avenir 

✓ Statistique Canada s'engage a favoriser les perspectives d'emploi des Autochtones et 
desire vivement atteindre une representation equitable de ce groupe au sein de sa 
main-d'ceuvre. Cet objectif demeurera, pour le Bureau, une priorite de premier plan au 
cours de I'exercice 1998 - 1999. Le Bureau espere accroitre la representation des 
Autochtones au sein de Statistique Canada grace aux mesures en place, comme le 
Repertoire de recrutement des groupes designes, Ia sensibilisation des recruteurs 
charges des campagnes de recrutement universitaire et le nouveau Programme de 
recrutement et de perfectionnement des SI. De plus, de nouvelles initiatives, comme 
un programme d'apprentissage destine aux etudiants autochtones, seront considerees 
au cours de la prochaine armee. 

✓ Le Bureau est determine a atteindre ses objectifs de recrutement et de maintien en 
fonction pour les personnes handicapees. Gr8ce a diverses initiatives entreprises en 
collaboration avec le CEME, le Comite du recrutement et du perfectionnement, Ia DAS 
et le Sous-comite des questions d'incapacite, le Bureau prevoit accomplir des progres 
appreciables pour ce qui est de la realisation de ses objectifs au cours de la prochaine 
armee. 

✓ Le Bureau poursuivra ses efforts en vue d'accroitre les taux de promotion des 
employes membres de minorites visibles. De concert avec le Groupe consultatif des 
minorites visibles, on menera des campagnes de sensibilisation aux enjeux qui 
touchent les minorites visibles. 

✓ La promotion et le maintien en fonction des femmes dans des postes de cadres 
superieurs continuent de soulever des preoccupations. C'est pourquoi le Groupe de 
travail sur ('examen des processus de selection soumettra les modalites recentes de 
concours generique a une etude attentive. Le Bureau continuera egalement de 
promouvoir un milieu de travail favorable afin d'aider les femmes a atteindre leurs 
objectifs. En 1998-1999, on entreprendra une etude speciale sur Ia representation 
future des femmes au sein de la haute direction. 

✓ Enfin, le Bureau continuera de promouvoir un milieu equitable et favorable pour 
('ensemble de ses employes. Par le biais de sa strategie globale en matiere de 
ressources humaines, le Bureau s'emploie non seulement a traiter les questions de 
ressources humaines mais aussi a offrir aux employes la possibilite de definir et 
d'atteindre leurs propres buts et objectifs professionnels. 
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Description des sous-comites et des groupes de travail de requite en 
matiere d'emploi 

La structure de comite unique favorise ('engagement des gestionnaires et des employes aux initiatives 
de ressources humaines visant l'equite en matiere d'emploi et leur participation a ces initiatives. Les 
comites des groupes designes aux fins de l'equite en matiere d'emploi definissent les enjeux et 
proposent des mesures. Les groupes de travail elaborent des programmes particuliers pour repondre 
aux besoins definis. Les agents des ressources humaines offrent le soutien necessaire a la recherche 
ainsi qu'a la mise en oeuvre des initiatives. 

Sous-comites  

Le Comite d'interets des femmes (CIF) coordonne et soutient les activites de cinq groupes de travail. 
Chacun de ces groupes, compose d'employes des deux sexes, etudient des questions touchant le 
milieu de travail des annees 1990, par exemple : comment les employes peuvent-ils profiter du travail 
en collaboration, comment les employes etablissent-ils un equilibre entre leur vie personnelle et leur 
vie professionnelle, ou comment peuvent-ils tirer le meilleur parti du temps dont ils disposent. Bon 
nombre des questions etudiees presentent un interet particulier pour les femmes, par exemple, 
comment faire carriere en ('absence du reseau traditionnel de soutien. D'autres questions sont tout 
aussi importantes pour les hommes que pour les femmes : comment faire face aux responsabilites 
parentales lorsqu'on travaille a l'exterieur du foyer ou au harcelement en milieu de travail. 

Le Comite des employes autochtones (CEA) assure la promotion du recrutement, du maintien en 
fonction et de l'avancement des employes autochtones. Le CEA agit a titre de reseau de soutien pour 
les employes autochtones du Bureau et fait la promotion de mesures de sensibilisation aux peuples 
autochtones. Les membres du comite participent a ('organisation d'activites comme la Semaine de 
sensibilisation au role des Autochtones et visitent les campus a des fins de promotion et de 
recrutement. 

Le Sous-comite des questions d'incapacite traite les questions qui touchent les employes handicapes, 
notamment, le perfectionnement professionnel, Ia formation, l'acces a des appareils et accessoires 
fonctionnels, l'accessibilite physique et l'amenagement des lieux, les questions relatives aux 
avantages sociaux, les obstacles comportementaux que les personnes handicapees peuvent 
rencontrer en milieu de travail et la sensibilisation aux enjeux touchant les employes handicapes. 

Le Groupe consultatif des minorites visibles (GCMV) est une tribune qui permet a tous les employes 
des minorites visibles d'exprimer leurs preoccupations et de discuter des questions relatives a l'equite 
en matiere d'emploi. Le groupe agit a titre d'organe consultatif pour Ia haute direction en ce qui a 
trait aux questions touchant les minorites visibles; it definit les enjeux qui concernent les membres 
des minorites visibles du Bureau. II favorise la sensibilisation aux questions qui presentent un interet 
particulier pour les membres des minorites visibles. Quatre groupes de travail assurent la promotion 
des activites du GCMV. 

Groupe de travail  

Le Groupe de travail sur l'examen des processus de selection vise a eliminer les obstacles qui 
pourraient entraver la promotion des membres de groupes designes aux fins de l'equite en matiere 
d'emploi a des postes de niveaux intermediaire ou superieur. II examine pour cela les qualites 
requises pour I'obtention de ces postes. Au besoin, les gestionnaires sont sensibilises aux effets 
potentiels de ['imposition de restrictions excessives quant a ('experience ou a d'autres exigences. Le 
groupe de travail evalue egalement les resultats des concours pour degager des tendances et d'autres 
enjeux. 
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Ressources humaines  

La Section de requite en matiere d'emploi et de la planification des ressources humaines de la 
Division du perfectionnement des ressources humaines offre des services de soutien, de consultation 
et de conseils au CEME et aux divers sous-comites de meme qu'aux gestionnaires et employes du 
Bureau. La section donne des conseils sur le respect des dispositions legislatives et des exigences 
des organismes centraux; examine les pratiques et les politiques pour determiner celles qui pourraient 
creer des obstacles; organise et tient des ateliers, des serninaires et des conferences; annonce et fait 
la promotion des programmes et des initiatives; suit le rendement du Bureau sur le plan de requite en 
matiere d'emploi. 
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Annexe 2 
Initiatives relatives a requite en matiere d'emploi 
au sein du Bureau 

Cette annexe presente, sous sept themes, un résumé des initiatives d'equite en 
matiere d'emploi entreprises par Statistique Canada au cours de l'exercice 1997- 
1998. Sous chaque theme, les diverses initiatives sont regroupees selon les grandes 
categories decrites ci-dessous. 

1. Recrutement 
1.1 Presenter des candidats des groupes designes aux fins de requite en matiere d'emploi 
1.2 Encourager les candidats des groupes designes aux fins de requite en matiere d'emploi a 

postuler dans le cadre des campagnes de recrutement universitaire 
1.3 Faciliter le recrutement de membres des groupes designes aux fins de requite en matiere 

d'emploi 

2. Apprentissage continu 
2.1 Offrir un milieu propice a la formation de ('ensemble des employes 
2.2 Offrir une formation favorisant le developpement de carriere 

3. Perfectionnement professionnel 
3.1 Renforcer le perfectionnement professionnel des employes 
3.2 Donner accas a des experiences d'enrichissement professionnel 
3.3 Encourager et faciliter l'avancement professionnel des candidats des groupes designes 

aux fins de requite en matiere d'emploi 
3.4 Cerner et eliminer les biais dans les concours 

4. Milieu de travail 
4.1 Assurer que les politiques et les pratiques du Bureau favorisent un milieu de travail positif 
4.2 Offrir un milieu de travail ou des services visant a faciliter r integration des groupes 

designes aux fins de requite en matiere d'emploi 

5. Communications 
5.1 Assurer le partage de ('information 

5.2 Assurer racces des employes aux renseignements sur les possibilites, services et 
programmes disponibles a Statistique Canada 

6. Sensibilisation 
6.1 Sensibiliser le milieu — les Autochtones 
6.2 Sensibiliser le milieu — les personnes handicapees 
6.3 Sensibiliser le milieu — les minorites visibles 
6.4 Sensibiliser le milieu — les femmes 

7. Suivi et responsabilite 
7.1 Mettre a jour les renseignements sur la main-d'oeuvre et les systemes d'emploi 
7.2 Suivre les activites de dotation en personnel 
7.3 S'assurer de la responsabilite quant a I'atteinte des objectifs et au respect des ententes 

relativement a requite en matiere d'emploi 
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Les initiatives s'appliquent generalement a tous les groupes. Lorsqu'une initiative 

donnee vise un ou plusieurs groupes designes aux fins de requite en matiere 
d'emploi, le nom des groupes apparait en gras et en italique. 

1. Recrutement 

1.1 Presenter des candidats des groupes designes aux fins de requite en matiere 
d'emploi 

✓ La Division des operations des ressources humaines (DORH) a mis en place un Repertoire de 
recrutement des groupes designes (RRGD), qui vise principalement les candidats autochtones ou 
handicapes. Le repertoire est constamment mis a jour. II contient les curriculum vitae tires des 
repertoires des membres des groupes designes aux fins de requite en matiere d'emploi de la CFP 
et des repertoires du ministere des Affaires indiennes et du Nord canadien. II renferme egalement 
des curriculum vitae recus en reponse a des invitations lancees par SC par le biais des reseaux 
des Autochtones et des personnes handicapees, des curriculum vitae transmis a la suite de 
campagnes ES/MA/CS par des candidats qui pourraient posseder les quakes requises pour 
occuper d'autres postes ainsi que des curriculum vitae transmis par des associations de soutien 
aux personnes handicapees. Le RRGD est utilise par Ia DORH pour combler des postes vacants et 
par la Division des affectations speciales pour le recrutement de professionnels. 

✓ Dans le cadre d'une entente conclue avec la Commission de la fonction publique, le Bureau agit 
titre de centre de coordination pour les Autochtones et les personnes handicapees qui cherchent 
obtenir un emploi au sein de Statistique Canada. Cette procedure unique permet aux candidats de 
joindre directement l'employeur. 

✓ Le Bureau regional de l'Atlantique a lance une recherche de candidats provenant des groupes 
designes aux fins de requite en matiere d'emploi au moment de Ia dotation de postes 
d'intervieweurs. En plus de demander a la CFP de presenter des candidats des groupes designes, 
l'agent des ressources humaines cherche des candidats qualifies aupres de diverses organisations 
et associations d'Autochtones, de personnes handicapees et de minorites visibles. 

1.2 Encourager les candidats des groupes designes aux fins de requite en matiere 
d'emploi a postuler dans le cadre des campagnes de recrutement universitaire 

✓ SC finance des activites d'extension pour le recrutement et s'emploie a elargir les possibilites de 
carriere des Autochtones au sein du Bureau. Les visites de campus visent a encourager les 
membres de groupes designes aux fins de requite en matiere d'emploi a postuler. En 1997, des 
campagnes de recrutement de personnes autochtones ont ete tenues a l'Universite Laurentienne 
(Sudbury, Ontario), a Ia Lakehead University (Thunder Bay, Ontario), a l'Universite du Manitoba 
(Winnipeg, Manitoba), a la Regina University (Regina, Saskatchewan), a la Brandon University 
(Brandon, Manitoba) et a la Saskatchewan University (Saskatoon, Saskatchewan). 

✓ On a constitue une base de donnees renfermant l'adresse des organisations, des associations, des 
centres d'accueil, des reseaux, des groupes, des universites, des colleges et des ministeres 
autochtones. Cette base contient un millier d'adresses. 

✓ Un depliant de recrutement destine aux Autochtones et intitule Le recrutement a Statistique 
Canada a ete prepare et distribue a ('aide du repertoire d'adresses. Le depliant de recrutement a 

9 



egalement ete publie dans le bulletin d'information du RPA. De plus, une trousse de perspectives 
professionnelles decrivant les divers profits d'emploi a SC a ete distribuee a l'aide du repertoire 
d'adresses. Plus de mille trousses ont egalement ete distribuees dans le cadre du Salon des 
carrieres pour Autochtones tenu en novembre 1997. 

✓ On a fait Ia promotion du Programme federal des emplois d'ate (PFEE) dans le cadre du Salon des 
carrieres pour Autochtones tenu en novembre 1997 et presente des exposes dans les 
etablissements d'enseignement postsecondaire. 

• Un depliant de recrutement destine aux personnes handicapees et intitule Perspectives de carriere 
a ete envoye dans les etablissements d'enseignement postsecondaire. 

✓ Des exposes de recrutement a ('intention des etudiants handicapes ont ete presentes dans 
diverses universites, notamment Ia Gallaudet University (Washington D.C.), l'Universite York 
(Toronto), l'Universite de Toronto (Toronto), la Saint Mary's University (Nouvelle-Ecosse), Ia Saint 
Francis Xavier University (Nouvelle-Ecosse) et l'Universite Carleton (Ottawa). 

1.3 Faciliter le recrutement des membres des groupes designes aux fins de requite 
en matiere d'emploi 

✓ Des equipes speciales de recrutement visant notamment les employes autochtones et les 
employes handicapes sont venues s'ajouter a la liste des equipes de recrutement de ES et de SI. 
On fait appel a ces equipes pour effectuer le recrutement lorsque des candidats indiquent qu'ils 
appartiennent a I'un ou l'autre de ces deux groupes designes. En outre, les equipes de 
recrutement universitaire sont toutes composees d'hommes et de femmes. 

✓ En 1997-1998, les presidents du Sous-comite des questions d'incapacite et du Comite des 
employes autochtones ont dirige huit seances de sensibilisation a ('intention des equipes de 
recrutement des ES, MA, CS et SI. Au total, 90 intervieweurs ont pris part a ces seances. 

✓ Le's candidats autochtones qui ont postule dans le cadre des programmes de recrutement des 
professionnels et qui ne repondaient pas aux conditions exigees pour le groupe professionnel en 
question ont ete diriges vers des postes des categories d'emplois administratifs ou techniques. 
Cette initiative est une ramification du Repertoire de recrutement des groupes designes. 

✓ Les demandes presentees par les candidats autochtones ou par des personnes handicaps es sont 
prises en consideration peu importe Ia date limite de soumission dans les programmes de 
recrutement des professionnels. 

✓ La premiere phase de recrutement du Programme de recrutement et de perfectionnement des SI a 
pris Ia forme d'un concours interne ouvert aux employes de SC et visant la categorie SI-01. Au 
total, 491 personnes ont presents leur candidature, 309 femmes et 182 hommes. De ce nombre, 
75 candidats ont ete retenus, soit 36 hommes et 39 femmes. Six des candidats retenus sont 
membres des autres groupes designes aux fins de requite en matiere d'emploi. 

2. Apprentissage continu 

2.1 Offrir un milieu propice a la formation de ('ensemble des employes 

✓ L'Institut de formation de SC abrite les salles de classe et les salles d'atelier pour faciliter la 
formation au sein du Bureau. Quelque 29 804 journees de formation ont ete offertes en 1997-
1998, ce qui correspond, en moyenne, a 5,4 jours de formation par employe. Une analyse plus 
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poussee indique que, au cours de cette periode, les employes autochtones ont rect., en moyenne 
6,8 jours de formation, les membres de minorites visibles, 7 jours en moyenne et les personnes 
handicapees 4,2 jours en moyenne. 

✓ Le serninaire Dirigeants efficaces, employes efficaces :Atelier sur la gestion du rendement a 
sensibilise les gestionnaires aux meilleures pratiques permettant d'accroilre le rendement des 
employes et de favoriser le perfectionnement et la formation des employes. Trois cours pilotes 
ont ete offerts. 

✓ Des seances d'information ont ete presentees dans toutes les divisions pour encourager les 
gestionnaires a definir les besoins en matiere de formation et de perfectionnement professionnel. 
Les gestionnaires des divisions ont egalement ete invites a nommer un coordonnateur et a mettre 
sur pied des comites divisionnaires de formation et de perfectionnement. 

✓ Une version modifiee du Programme d'orientation pour les nouveaux employes a ete lancee en 
mai 1998. La seance d'une journee complete comprend Ia presentation de la strategie du Bureau 
en matiere de ressources humaines et de renseignements sur le perfectionnement professionnel et 
les possibilites de formation. 

2.2 Offrir une formation favorisant le perfectionnement professionnel 

✓ L'equipe «Prendre le virage technologiqueD a defini une structure et des mesures permettant aux 
employes de suivre la formation de base en informatique dont ils ont besoin pour travailler 
efficacement. Ce programme global comprendra des volets d'orientation, devaluation des 
besoins et de formation. 

✓ Trois ateliers traitant de Ia preparation des interviews ont ete tenus. Un module d'une demi-
journee de cet atelier d'une journee entiere a ete integre au Cours de formation soutien aux 
enquetes (CFSE). 

✓ Le Programme de certificat pour les adjoints en informatique offre une formation dans l'une des 
trois specialites suivantes : reseau local, applications des systemes ou domaine specialise. En 
1997-1998, 142 employes ont suivi l'un de ces trois cours. 

✓ Le Programme de perfectionnement — domaine du soutien technique (PPDST) est concu pour 
donner aux participants les competences et les connaissances necessaires pour etre admissibles a 
des poster d'agents techniques subalternes. Le programme compte six mois de formation en 
classe et un minimum de deux affectations professionnelles. 

✓ Les Cours de formation soutien aux enquetes (CFSE) offrent aux employes de soutien un apercu 
complet des procedes d'enquete. En fevrier 1997, pres de 800 employes avaient suivi les CFSE I 
et II, et 43 employes avaient suivi le cours de niveau II. 

✓ Le Programme de perfectionnement des cadres intermediaires favorise ('acquisition des 
competences en gestion requises au niveau des chefs de section. La premiere phase du 
programme prend Ia forme d'une conference de deux jours (Ia derniere a ete tenue en avril 1997) 
dans le cadre de laquelle on presente aux participants les derniers plans strategiques. Au cours 
de la seconde phase, les cadres intermediaires, repartis en groupes de 9 ou de 10, examinent des 
questions d'actualite et soumettent des recommandations au Comite des politiques. 

✓ Le Programme de certificat universitaire (PCU) est offert a tous les employes, en collaboration 
avec l'Universite d'Ottawa et l'Universite Carleton. SC paie les droits de scolarite et exempte les 
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employes de certaines heures de travail pour leur permettre d'assister aux cours. En 1997-1998, 
41 employes etaient inscrits au PCU, dont 66 % de femmes et 10 % de membres d'autres 
groupes designes aux fins de l'equite en matiere d'emploi. 

✓ Des cours de langage gestuel (ASL et LSD), annonces dans l'annuaire des cours du Bureau, sont 
planifies sur demande. Ces cours sont offerts gratuitement. 

3. Perfectionnement professionnel 

3.1 Renforcer le perfectionnement professionnel des employes 

✓ Les employes peuvent rencontrer un superieur non immediat (le surveillant de leur surveillant) au 
moins tous les deux ans pour discuter leur plan de carriere. 

✓ On a prepare une brochure intitulee Perfectionnement des ressources humaines a Statistique 
Canada, qui presente la strategie du Bureau en matiere de ressources humaines, les diverses 
initiatives et les personnes-ressources pour les programmes et projets lies au recrutement, a la 
formation, a l'enrichissennent professionnel et a un milieu de travail favorable. La brochure est 
disponible sur Intranet. 

✓ On a prepare un guide de gestion de carriere pour offrir aux gestionnaires et aux employes un 
apercu des outils et des programmes disponibles a SC. 

✓ En septembre 1997, le Comite d'interets des femmes a tenu une operation pones ouvertes pour 
lancer et promouvoir les seances d'information prevues pour l'automne et l'hiver 1997-1998 et 
parrainees par divers groupes de travail. Le CIF a organise des seances d'information et des 
seances de reseautage sur divers sujets relatifs au perfectionnement professionnel, a l'equilibre 
entre les responsabilites familiales et professionnelles et sur des questions de sante qui 
interessent les femmes. 

3.2 Donner acces a des experiences d'enrichissement professionnel 

✓ La Division des affectations speciales (DAS) offre des possibilites d'affectation de 
perfectionnement professionnel. Tous les employes permanents qui occupent le meme poste 
depuis quatre ans sont admissibles a une affectation speciale. Le Projet sur le recrutement et le 
maintien en fonction des Autochtones de meme que le Programme des affectations speciales pour 
les personnes handicapees font largement appel a la DAS pour trouver des affectations de 
perfectionnement. En 1997-1998, les femmes representaient 57 % des employes en affectation 
speciale, les employes handicapes, 1,2 %, les employes des minorites visibles, 2,6 %, et les 
employes autochtones, 1,5 %. 

✓ La DAS assure le jumelage des candidats autochtones et des emplois disponibles et aide les 
employes autochtones nommes pour une periode determinee a trouver d'autres affectations au 
terme de leur mandat. La DAS offre egalement des services d'orientation professionnelle et de 
mentorat. 

✓ Le Programme des affectations speciales pour les employes handicapes offre des services 
d'orientation, de planification des carrieres et des affectations speciales aux employes 
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handicapes. La population visee par ce programme est composee de 109 employes handicapes 

s'etant identifies comme tels et nommes pour une periode indeterminee et environ 70 employes 
recevant des indemnites pour invalidite prolongee. En 1997-1998, 31 employes handicapes ont 
presente une demande dans le cadre du programme, et 19 affectations ont ete offertes a 15 
employes. 

3.3 Encourager et faciliter l'avancement professionnel des candidats des groupes 
designes aux fins de requite en matiere d'emploi 

✓ Les modalites de selection generique sont utilisees depuis quelques annees pour doter les postes 
de directeurs, de directeurs adjoints et de chefs de section. Des modalites generiques de dotation 

ont ete adoptees pour d'autres types de poste (p. ex., ES-4 et ES-5) dans certains secteurs. La 
categorie ES se caracterise maintenant par un cheminement de carriere complet, du niveau des 
recrues a celui des directeurs adjoints. 

✓ Un groupe de travail a defini les besoins et a acquis ou ameliore le materiel et les logiciels du 
Centre de ressources des employes (CRE). Ce centre dispose de technologies de pointe 
permettant d'aider les employes handicapes. On a fait appel a ces ressources dans le cadre du 
recrutement lorsque des candidats avaient besoin d'amenagements specialises. 

✓ Le CRE dispose de materiel sur disque dur, electronique et audiovisuel qui peut favoriser le 
perfectionnement et l'enrichissement professionnels des employes et aider ceux-ci a se preparer 
en vue de concours. 

✓ En 1997, un document intitule Guide de dotation, par vole de concours, des postes de niveau 
MA4 a presente les modalites de concours pour les methodologistes. Ce guide sert souvent de 
document de reference pour les concours visant les postes des niveaux MA-4, MA-6 et MA -7. 

3.4 Cerner et eliminer les biais dans les concours 

✓ Les concours visant les postes de niveau intermediaire font ('objet d'un examen et d'un suivi 
systematiques par le Groupe de travail sur ('examen des processus de selection a toutes les 
etapes du processus. Certains aspects du concours, comme les criteres de preselection, sont 
discutes avec les gestionnaires au besoin. 

4. Milieu de travail 

4.1 Assurer que les politiques et les pratiques du Bureau favorisent un milieu de 
travail positif 

✓ Le Bureau a produit un nouveau guide de ('employe, qui renseigne les employes sur le mandat et 
le role de l'organisme ainsi que sur les services a la disposition des employes. 

✓ Une nouvelle brochure decrivant les programmes d'assistance et de soutien offerts aux employes 

est en cours d'elaboration. 
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✓ Une etude portant sur les modalites du teletravail indique que, au 31 mars 1998, 2,1 % des 
employes de SC nommes pour une periode indeterminee travaillaient a distance. De ce nombre, 

52 % sont des professionnels de niveau inferieur, 42 % sont des professionnels des niveaux 
intermediaire et superieur et 6 % sont des employes de soutien. Les femmes representent 65 % 
des employes avant opte pour le regime de teletravail. Le Comite de l'informatique a forme un 
groupe de travail charge d'etudier les technologies et pratiques actuelles servant au teletravail a 
SC. Le mandat du groupe de travail consiste a cerner les obstacles et a recommander des 
solutions pour faciliter le travail a distance. 

✓ La Division du perfectionnement des ressources humaines a realise une etude sur les modalites de 
travail a temps partiel. En date du 31 mars 1998, 5,2 % des employes de la categorie 
scientifique et professionnelle, 3,8 % des employes de la categorie de ('administration et du 
service exterieur, 5,1 % des employes de la categorie technique et 12,9 % des employes des 
categories du soutien administratif et de ('exploitation travaillaient a temps partiel. 

✓ SC a adopte une politique de tolerance zero en matiere de harcelement au travail. Six cadres 
superieurs ont ete nommes a titre d'agents de prevention du harcelement. Ils ont suivi un cours 
de formation en techniques d'enquete (CFP) et un cours de formation en mediation (CRTFP). Les 
gestionnaires et les employes sont sensibilises au harcelement en milieu de travail par des affiches 
posees partout dans le Bureau et par le biais de modules sur le harcelement integres aux 
programmes de formation des gestionnaires et des surveillants. 

4.2 Offrir un milieu de travail ou des services visant a faciliter !Integration des 
groupes designes aux fins de requite en matiere d'emploi 

✓ On a ameliore les mecanismes d'ouverture automatique des pones dans les secteurs de forte 
circulation et de nouvelles portes automatiques ont ete installees dans le complexe. De nouvelles 
lampes d'eclairage de secours clignotantes ont egalement ete installees dans ('ensemble du 
complexe. Toutes les modifications architecturales sont effectuees en consultation avec TPSGC 
et le Sous-comite des questions d'incapacite. 

✓ Des mesures ponctuelles sont prises pour les employes handicapes. Parmi ces mesures, notons 
des services d'accompagnement des personnes handicapees, des services dietetiques, des 
services d'orientation vers les programmes provinciaux d'appareils et accessoires fonctionnels, 
('orientation a des fins d'evaluation medicale et de services psychologiques ainsi que l'achat ou 
('amelioration de materiel. 

✓ Des appareils et accessoires fonctionnels, du materiel et des logiciels sont mis a la disposition des 
employes handicapes au CRE. Tous les employes du CRE et de la Bibliotheque ont suivi une 
formation traitant des nouvelles technologies. 

✓ Des teleavertisseurs d'urgence sont mis a la disposition des employes sounds et malentendants au 
besoin. 

5. Communications 

5.1 Assurer le partage de ('information 
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✓ Les membres des groupes designes aux fins de requite en matiere d'emploi et identifies comme 
tels sont informes par la poste des questions susceptibles de les interesser. En 1997-1998, huit 
envois postaux ont ete effectues a cette fin. 

✓ La version definitive des Directives relatives aux regimes de travail flexibles a ete produite en aout 
1997; elle a ete mise a la disposition de tous les employes au CRE et en format electronique sur 
Intranet. 

✓ En mai 1997, SC a lance son service telephonique sans frais de lecture vocale pour Le Quotidian. 
Des articles ont egalement ete publies dans le bulletin des ressources humaines et dans le SCAN. 

✓ Des documents ont ete transmis par la poste a 55 coordonnateurs federaux de requite en matiere 
d'emploi pour qu'ils les distribuent aux employes atteints de deficience sensorielle de leur 
ministere. Des trousses renfermant Le Quotidian et des articles TTS sur support de substitution 
ont ete envoyees. 

✓ La publication intitulee Portrait des personnes handicapees a ete convertie en formats 
WordPerfect 5.1 et HTML en anglais et en francais pour en faciliter l'acces. 

✓ La version finale de la brochure des Services consultatifs des employes, qui decrit divers services 
comme ('orientation professionnelle, l'aide aux employes, les affectations speciales, requite en 
matiere d'emploi et les centres de ressources, a ete approuvee par la direction et a ete imprimee. 
La brochure est disponible, sur demande, sur support de substitution. 

✓ Des modules de ('atelier sur la diversite traitant des questions d'incapacite ont ete integres au 
programme de perfectionnement pour les superviseurs. 

5.2 /:surer l'acces des employes aux renseignements sur les possibilites, services et 
programmes disponibles a Statistique Canada 

✓ La bibliotheque compte un Centre de ressources des employes (CRE) qui offre une multitude de 
renseignements sur les services et les possibilites a SC de merne que des documents de reference 
relatifs aux groupes designes aux fins de requite en matiere d'emploi. Le centre dispose 
egalement de renseignements sur repanouissement personnel et le perfectionnement 
professionnel. Au CRE, les employes ont accts au bulletin des avis d'emploi, aux proces-verbaux 
du CEME, au SCAN, au catalogue et au programme de formation, aux bulletins des ressources 
humaines et a bien d'autres documents. LE CRE compte trois postes de travail dotes d'une 
capacite informatique accrue qui permettent aux personnes handicapees d'avoir acces a Internet 
et a des renseignements sur divers supports de substitution. 

✓ On a etabli un lien permanent avec le site de support de substitution sur Intranet. Ce lien met en 
valeur les sites W3 accessibles et offre un «Test d'accessibilite aux sites W3D que l'on peut 
passer soi-merne. 

✓ En 1997, la Direction de la gestion de la diversite du SCT a approuve une proposition visant 
partager avec SC les coats d'acquisition d'une imprimante et de materiel en Braille par le biais du 
Fonds des amenagements speciaux (FAS), «Partenaires pour raccessibilite». La proposition 
couvre les ressources financieres requises pour la formation de trois employes. 

✓ En Wrier 1998, la Direction des ressources humaines a lance une operation portes ouvertes dans 
le cadre de laquelle les employes membres de clubs, d'organisations et de groupes pouvaient 
annoncer les activites de leur organisme. 
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✓ Des exemplaires mensuels des avis d'emploi, des modifications a l'organigramme, du bulletin des 
ressources humaines et des annonces sont envoyes par Ia poste aux employes en conge autorise 
ou en conge prolonge. 

6. Sensibilisation 

6.1 Sensibiliser le milieu — les Autochtones 

✓ Plusieurs evenements ont ete organises pour souligner la Semaine de sensibilisation au role des 
Autochtones (tenue du 20 au 23 mai 1997). Bob Dixon, representant des Affaires autochtones 
Canada, a fait un expose sur le developpement economique autochtone, et Shirley Cardinal, 
professeur a Fort Chipewyan en Alberta, a discute le role des femmes et les valeurs familiales 
traditionnelles des Autochtones. Parmi les autres evenements, notons un spectacle de magie et 
une piece de theatre. 

✓ SC a pris part au Salon des carrieres pour Autochtones qui s'est deroule en novembre 1997. Ce 
salon, une initiative conjointe du CNR, de SC et de Ia Canadian Aboriginal Science and 
Engineering Association, s'est tenu sous le theme des «Carrieres en sciences, en technologie et 
dans les domaines connexes». Divers ateliers ont ete organises. SC a installe un stand 
d'information pour presenter les perspectives d'emploi au sein du Bureau. 

✓ Un employe autochtone a evalue les cours vedettes offerts pour determiner leur pertinence face 
aux enjeux autochtones et a elabore une serie de modules, du materiel et des manuels connexes 
de formation a integrer aux cours destines aux surveillants et aux gestionnaires. Ces modules 
seront integres aux programmes de formation existants. 

6.2 Sensibiliser le milieu — les personnes handicapees 

✓ On a souligne la Semaine nationale pour !Integration des personnes handicapees de 1997 le 30 
mai. M. Cameron Crawford, vice-president de l'Institut Roeher a die invite a l'evenement. M. 
Crawford est coauteur d'une importante etude de recherche sur les politiques du marche du 
travail au Canada. Son expose a pone sur les questions d'emploi relatives aux personnes 
handicapees. 

6.3 Sensibiliser le milieu — les minorites visibles 

✓ En decembre 1997, le Groupe consultatif des minorites visibles (GCMV) a organise un programme 
interculturel a la cafeteria pendant la pause du dejeuner. La danse du lion, des arts martiaux et 
des demonstrations de tai-chi ainsi que de la musique Worldbeat ont compte parmi les spectacles 
presentes. 

✓ Pour celebrer Ia Journee internationale pour ('elimination de la discrimination raciale (le 19 mars 
1998), le GCMV a organise une conference intitulde oLa diversite de la population active 
canadienne». M. Jean Renaud a discute le role des origines ethniques pour expliquer les diverses 
formes d'integration economique des immigrants. M. John Samuel, pour sa part, a examine la 
representation des minorites visibles au sein de Ia fonction publique depuis ('adoption de la Loi sur 
requite en matiere d'emploi. M. Frank Ling a souligne !Importance de Ia participation des 
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dirigeants des communautes ethniques a la mise en oeuvre de la Loi sur l'equite en matiere 
d'emploi dans le milieu de travail. 

6.4 Sensibiliser le milieu — les femmes 

✓ Au Bureau regional de Vancouver, le Comite interministeriel du re seau de la diversite, auquel 
participe SC, a organise un petit de jeuner pour souligner Ia Journee internationale de Ia femme. 
La conferenciare invitee, Kay Stanley, secretaire adjointe a Ia Division de l'equite en matiare 
d'emploi du Secretariat du Conseil du Tresor, a raconte son experience professionnelle et a offert 
des trucs pour favoriser l'avancement et surmonter les obstacles. 

✓ Pour celebrer Ia Journee internationale de Ia femme en 1998, le CIF a organise une conference 
d'une demi-journee intitulee «L'evolution de la fonction publiqueD. Janice Cochrane, sous-ministre 
de Citoyennete et Immigration Canada, etait la conferenciare invitee. Plus de 225 personnes ont 
assiste a la conference. De plus, 170 participants au total ont assiste a I'un des huit ateliers 
traitant de sujets tels que la planification de la carriere, les tendances sociales, les 
communications ainsi que Ia sante et le bien-titre. 

7. Suivi et responsabilite 

7.1 Mettre a jour les renseignements sur Ia main-d'oeuvre et les systemes d'emploi 

✓ Un groupe de travail, compose entre autres de membres des groupes designes aux fins de l'equite 
en matiare d'emploi et de conseillers de Ia Division du perfectionnement des ressources humaines, 
concoit actuellement une nouvelle brochure, un questionnaire et une Iettre de presentation visant 

favoriser la declaration volontaire. 

✓ La Division de ('analyse des entreprises et du marches du travail a elabore un modale 
mathematique, le PERSIM, qui pre voit les retraites a venir et d'autres tendances de depart, a Ia 
lumiere de donnees chronologiques. L'analyse demographique de I'effectif du Bureau indique que 
la main-d'ceuvre vieillit et qu'on devrait s'attendre, au cours des quinze prochaines annexes, a des 
penes de 30 % chez les employes occupant des postes de niveaux intermediaire et superieur. Ce 
modele permettra au Bureau de realiser une analyse demographique des employes des groupes 
designes aux fins de requite en matiare d'emploi. 

7.2 Suivre les activites de dotation en personnel 

✓ On effectue maintenant une analyse trimestrielle des activites de dotation en personnel. Cet 
examen s'appuie sur des donnees relatives au recrutement, aux promotions, au deploiement, aux 
mutations et aux departs. 

✓ Le Comite superieur d'examen du personnel (CSEP) etudie tous les cas impliquant une 
reclassification dans l'annee qui suit la nomination par mutation ou deploiement; les promotions 
sans concours faisant suite a une nomination interimaire au cours des douze mois precedents; les 
nominations sans concours d'employes ayant un emploi d'une duree determinee a un poste d'une 
duree indeterminee; Ia prolongation de nominations interimaires a des postes vacants depuis plus 
d'un an. Le CSEP examine egalement les decisions de classification qui ont une incidence inter-
directions ou qui constituent un precedent au sein du Bureau. 
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✓ Le Groupe de travail sur ('examen des processus de selection vise a eliminer les obstacles qui 
pourraient entraver la promotion des membres des groupes designes aux fins de l'equite en 
matiere d'emploi a des postes de niveaux intermediaire ou superieur. II examine pour cela les 
qualites requises pour l'obtention de ces postes. Au besoin, les gestionnaires sont sensibilises 
aux effets potentiels de ('imposition de restrictions excessives quant a r experience ou a d'autres .  
exigences. Le groupe de travail evalue egalement les resultats des concours pour degager des 
tendances et d'autres enjeux. 

7.3 S'assurer de Ia responsabilite quant a I'atteinte des objectifs et au respect des 
ententes relativement a requite en matiere d'emploi 

✓ Le Comite de recrutement et de perfectionnement (CRP), sous la direction du Sous-comite du 
CPRH, assume Ia responsabilite generale du recrutement d'employes des groupes designes aux 
fins de requite en matiere d'emploi. 

✓ En mai 1997 et en mars 1998, des cadres superieurs de SC ont rencontre des representants de 
l'ACM a Winnipeg pour discuter des progres accomplis et des problemes eprouves quant a Ia 
realisation de l'objectif qui consiste a recruter 3 % d'Autochtones. Un rapport de la situation 
traitant des mesures visant a ameliorer les perspectives d'emploi des Autochtones a SC a ete 
soumis aux representants de l'ACM dans le cadre d'une reunion tenue en janvier 1998 a Ottawa. 

✓ Conformement aux dispositions de la nouvelle Loi sur requite en matiere d'emploi, la Commission 
canadienne des droits de Ia personne (CCDP) procede actuellement a une verification du Bureau. 
Le questionnaire d'enquete et Ia documentation connexe ont ete soumis a ['agent de la 
verification de la conformite de la CCDP en mars 1998. 

✓ Les directeurs doivent inclure dans les rapports divisionnaires bisannuels de programme les 
initiatives d'equite en matiere d'emploi et les mesures prises pour mettre en oeuvre ces initiatives. 
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Annexe 3 
Analyse de la main-d'oeuvre / Objectifs quantitatifs  

Les resultats de la periode allant de 1990 a 1998 sont presentes sous forme graphique et permettent de 
comparer le rendement par rapport aux objectifs d'equite en matiere d'emploi sur le plan du recrutement 
et des promotions. Ces objectifs ont ete fixes par le Secretariat du Conseil du Tresor. 

Objectifs en matiere de recrutement 
Les objectifs de recrutement correspondent a la proportion des nouveaux employes qui, toutes choses 
&ant egales par ailleurs, proviendraient normalement des groupes designes aux fins de requite en 
matiere d'emploi. Les donnees necessaires a la determination de ces objectifs sont tirees de trois 
sources : (1) le recensement du Canada, pour les renseignements sur les femmes, les minorites visibles 
et les Autochtones; (2) l'Enquete sur la sante et les limitations d'activites (ESLA), pour les 
renseignements sur les personnes handicapees, et (3) le fichier de donnees sur la population du 
gouvemement du Canada, pour les renseignements sur le nombre d'employes selon le groupe 
professionnel dans les ministeres. Les donnees tirees du recensement de 1991 et de I'ESLA permettent 
d'estimer les taux de disponibilite de Ia main-d'oeuvre externe, soit le nombre de personnes actives au 
Canada qui posse dent les competences et ['experience requises pour occuper un poste dans la fonction 
publique federale. 

Objectifs en matiere de promotion 
Les objectifs de promotion correspondent a la proportion des promotions qui, toutes choses &ant egales 
par ailleurs, seraient normalement accordees a des membres des groupes designes aux fins de requite 
en matiere d'emploi. Ces objectifs sont fondes sur la disponibilite de la main-d'oeuvre interne, soit Ia 
proportion des employes du Bureau qui appartiennent aux groupes designes aux fins de requite en 
matiere d'emploi. La disponibilite de Ia main-d'oeuvre interne indique la taille du bassin de personnes 
duquel on pourra choisir des employes qualifies qui seront progressivement promus a des postes de 
categories et de niveaux superieurs. 

Les objectifs de promotion pour les groupes designes aux fins de requite en matiere d'emploi 
correspondent a Ia disponibilite de la main-d'oeuvre interne dans les categories professionnelles autres 
que celle de la gestion. Dans le cas des femmes, les objectifs de promotion (comme ceux de 
recrutement) sont definis selon Ia categorie professionnelle. Dans certaines categories professionnelles, 
par exemple les categories FS (service exterieur ►  et LA (droit), les promotions se font presque toujours 
au sein me me de la categorie en cause; ii est donc facile de determiner le bassin de releve. Dans 
d'autres cas, par exemple les groupes de ['administration des programmes et des services administratifs 
qui font partie de la categorie de ['administration et du service exterieur, on observe des promotions 
d'employes venant d'autres secteurs, par exemple, du groupe de reconomique, de Ia sociologie et de la 
statistique faisant partie de la categorie scientifique et professionnelle ou encore du groupe Commis aux 
ecritures et reglements faisant partie de Ia categorie du soutien administratif. La determination du 
bassin de releve approprie est fondee sur les tendances historiques de promotion inter-categories dans 
['ensemble de Ia fonction publique. 

Groupe de la direction (EX) 
Le bassin de releve du groupe de la direction est compose des personnes occupant des postes d'un 
niveau equivalent a celui de la direction (p. ex. les scientifiques principaux) et ceux qui occupent des 
postes de deux niveaux moins eleves que celui du groupe de la direction (et que I'on designe par le 

19 



terme «Groupes de releve») dans ('ensemble de Ia fonction publique. Les objectifs de recrutement 
visant l'acces au groupe de Ia direction correspondent a Ia representation des personnes des groupes 

designees aux fins de requite en matiere d'emploi dans ce bassin. 
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Rapports de controle du Conseil du Tresor 
Taux - 4/95 a 3/97 
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Les cibles de recrutement sont bashes sur les taux nationaux de disponibilitd de 1991 de la distribution des 

groupes professionnels a SC 

Les cibles de promotion sont bashes sur les taux de disponibilit6 interne a SC 

Rapports de controle du Conseil du Tresor 

SC: Femmes: Taux - 4/95 a 3/97 

STC MObjectif pour 4/95 to 3/98 
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e 	 e's 
Les cibles de recrutement sont basses sur les taux nationaux de disponibilito de 1991 de la distribution des 
groupes professionnels a SC 
Les cibles de promotion sont basses sur les taux de disponibilito interne a SC 

Note : Les donnees cibles portent sur les employes nommes pour une periode indetenninee ou detenninee 
(plus de 3 mois). 
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Rapports de controle du Conseil du Tresor 

SC: Peuples autochtones 

91/92 92/93 93/94 94/95 95/96 96/97Objectsf 

4/95-3/98 
91/92 92/93 93/94 94/95 95/96 96/97Objectif 

4/95-3/98 

Les cibles de recrutement ont eta etablis a la suite de ('entente avec ('AMC 

Les cibles de promotion sont basses sur les taux de disponibilite interne a SC 

Rapports de controle du Conseil du Tresor 

SC: Personnes handicapees 

Recrutement Promotions 

0% 
91/92 92/93 93/94 94/95 95/96 96/97Ob1ectif 

4/95-3/98 
91/92 92/93 93/94 94/95 95/96 96/97Objecti 

4/95-3/98 

Les cibles de recrutement sont basses sur les taux nationaux de disponibilite de 1991 de la distribution des 
groupes professionnels a SC 
Les cibles de promotion sont basees sur les taux de disponibilite interne a SC 
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Rapports de contrOle du Conseil du Tresor 

SC: Minorites visibles 
20% 

15% 

10% 

5% 

0% 
91/92 92/93 93/94 94/95 95/96 96/97Objectif 

4/95-3/98 
91/92 92/93 93/94 94/95 95/96 96/97Objecti 

4/95-3/98 

Les cibles de recrutement sont basees sur as taux nationaux de disponibilite de 1991 de la distribution des 
groupes professionnels 4 SC 
Les cibles de promotion sont beams sur les taux de disponibilite inteme A SC 
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Representation de Peuples autochtones 

SC 
Periode indeterminee et determinee > 3 mois 

1.2% 

1% 

0.8% 

0.6% 

0.4% 

0.2% 

0% 	i 	I 	1 	I 	I 	I 	' 	1 	I 	1 	i 	[ 
3/90 	3/91 	3/92 	3/93 	3/94 	3/95 	3/96 	3/97 	3/98 

Les chiffres sont bases sur les employes qui se sont auto-identifies 

Representation de Personnes handicap6es 
SC 

Periode indeterminee et determinee > 3 mois 
3% 

Rapprochement 

0 % 

3/90 	3/91 	3/92 	3/93 	3/94 	3/95 	3/96 	3/97 	3/98 

Les chiffres sont bases sur les employes qui se sont auto-identifies 

Note : On entend par « rapprochement » l'ajout a la base de donnees sur la declaration volontaire de donnees se 
rapportant aux personnes qui declarent volontairement leur appartenance a un groupe design sur les demandes 
d'inscription a un concours apres avoir joint les rangs du Bureau. 
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Representation de Minorites visibles 
SC 

Periode indeterminee et determinee > 3 mois 
8% 
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4% 

2% 

096 	  
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Les chiffres sont bases sur les employes qui se sont auto-identifies 

Presence des femmes dans divers groupes 
SC - Periode indeterminee seulement 

S I 

40% 	  MA 

30% 	  
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CS 

20% 
EX 
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0% 
3/90 	3/91 	3/92 	3/93 	3/94 	3/95 	3/96 	3/97 	3/98 
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Representation des femmes par niveau 
SC - Periode incleterminee seulement 

Soutien 

Autre agent subalterne 

orrouommumill"."...."....."4"m"'""mosommormulo
arrorom...."°"*  

ES, MA, CS subalterne 

A t interrnediaire 
Agent principal 

Gestion 
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3/96 	3/97 
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3/98 

Presence des femmes dans le groupe CS 
SC - Periode indeterminee seulement 

3/91 	3/92 	3/93 	3/94 	3/95 	3/96 	3/97 3/98 
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MA4-5 

Presence des femmes dans le groupe ES 
SC - Periode indkerminee seulement 
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Presence des femmes dans le groupe MA 
SC - Periode incieterminee seulement 
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Presence des femmes dans le groupe SI 
SC - Periode indeterminee seulement 

80% 

S13 
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S16 + S17 + SIE1 
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20% 

0% 
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Presence des femmes dans le groupe EX 
SC 

Les donnees proviennent des fichiers du systerne Global. 
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