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MESSAGE DE LA VICE-PRESIDENTE DE LA DIRECTION DES RESSOURCES HUMAINES

J'ai le plaisir de vous présenter le Plan
stratégique des ressources humaines (RH)
du Conseil national de recherches du
Canada (CNRC) pour les années fiscales
2019-2020 jusqu'a2023-2024.

Le Plan stratégique des RH guidera

les décisions de gestion des ressources
humaines du CNRC et les investissements
connexes sur un horizon de cing ans.

Il contribuera ainsi a I'exécution du Plan
stratégique intégré quinquennal du
CNRC en procurant a I'organisation la
main-d’ceuvre dont elle a besoin pour
atteindre ses objectifs stratégiques.
Gréce a des initiatives ciblées, le Plan
améliorera aussi notre capacité a attirer,

a perfectionner et a maintenir en poste
une main-d'ceuvre diversifiée, talentueuse,
saine et motivée. Il offrira au CNRC la
possibilité d'intégrer et de regrouper

la gestion des diverses stratégies et
initiatives existantes, afin d'assurer une
approche globale et stratégique de la
gestion des talents de I'organisation.

Le Plan a été élaboré en tenant compte

de plusieurs sources : consultations tenues
dans le cadre du Dialogue CNRC; résultats
du Sondage auprés des fonctionnaires
fédéraux (SAFF) et consultations connexes
aupres des employés; données démogra-
phiques de I'effectif; discussions de
planification stratégique avec les équipes
de la haute direction du CNRC, y compris le
conseiller scientifique en chef du CNRC; et
examen des plans stratégiques des centres
de recherche, des directions et du PARI
(CDP). Des analyses exhaustives internes

et externes ont également permis de
discerner les enjeux de RH actuels et futurs
et les difficultés qui ont influé sur I"établisse-
ment des priorités en cette matiére.

Tous les gestionnaires et employés du
CNRC ont un réle a jouer dans 'exécution
du Plan stratégique des RH, qui constituera
la base des stratégies appliquées. Seule
une mobilisation totale de |'organisation
nous permettra de réussir la mise en
ceuvre du plan.

J'ai trés hate de superviser la mise en
ceuvre de ce plan au cours des prochaines
années, d'atteindre les objectifs fixés et
d'obtenir les résultats escomptés gréce a
votre participation et a votre contribution.

Cordialement,
o 7 -
o e—

Emily Harrison

Vice-présidente, Ressources humaines
Conseil national de recherches du Canada



Le Plan stratégique des RH du CNRC est un document
d’accompagnement du Plan stratégique intégré quinquennal
du CNRC. A ce titre, il contribuera a I'arrimage entre
I'effectif du CNRC et les objectifs stratégiques décrits

dans le Plan stratégique intégré quinquennal, et il assurera
au CNRC la possibilité de relever les défis auxquels il est

ou sera confronté en matiére de RH en plus de s’attaquer
aux enjeux connexes.

Le plan expose en détail trois priorités fondamentales, y compris
les stratégies et initiatives qui aideront le CNRC a se doter la
main d’ceuvre dont il a besoin pour s'acquitter efficacement

de son mandat et d'atteindre ses objectifs. Le modéle du Plan
stratégique des RH ci-dessous illustre les différentes sources sur
lesquelles s'appuie le plan, y compris les stratégies existantes qui
y ont été intégrées pour en faire un seul et unique plan exhaustif.
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EVALUATION
CONTEXTUELLE
ET INTERNE



Arash Raeesi
Ottawa (ON)




ANALYSE DES FACTEURS offre un ensemble unique d'expériences
EXTERNES ET MOTEURS en recherche, en technologie et en

DE CHANGEMENT innovation, et bénéficie grandement

Au CNRC, un certain nombre de des contributions des étudiants et
facteurs externes et de tendances des boursiers postdoctoraux — notre

influent sur la gestion des RH et sur organisation est donc parfaitement
les priorités en la matiére : outillée pour contribuer a la formation
en STIM.

- Les organisations publiques doivent
composer avec les conséquences
des problémes persistants du systéme
de paye Phénix et de I'incertitude
qui entoure le projet de la prochaine
génération du systéme des RH et
de paye.

- Les candidats d'aujourd’hui cherchent
des employeurs qui valorisent le
bien-étre et I'équilibre des employés.
Au cours des sept derniéres années,
le CNRC s'est consacré a la réalisation
de nombreux objectifs ambitieux et
s'efforce maintenant a rééquilibrer ses
activités afin de privilégier davantage
la conciliation travail-vie personnelle.
Le mieux-étre, en plus des possibilités
d'avancement professionnel, constitue
une priorité pour le personnel actuel

Nos valeurs

du CNRC, ainsi que pour les nouveaux o0

candidats qui envisagent une carriére INTEGRITE

au CNRC. Agir en tout temps de maniére éthique,
+ Le CNRC est confronté a une vive honnéte et objective; faire preuve

concurrence des universités, des d'impartialité et de transparence auprés

organisations de recherche et de de nos collégues, de nos collaborateurs,

technologie (ORT), des autres de nos clients, des autres intervenants et

ministeres et du secteur privé dans de la population canadienne; et assurer

ses efforts de recrutement des une saine intendance de nos ressources.

meilleurs talents et des personnes les EXCELLENCE

plus brillantes en science, en technolo-
gie, en ingénierie et en mathématiques
(STIM). La concurrence est aussi tres vive
dans un large éventail d'autres catégo-
ries professionnelles et administratives.
La présence du CNRC dans les médias
sociaux, son image de marque en tant
qu'employeur et le recours a des
méthodes de recrutement novatrices RESPECT

continueront de gagner en importance. Valoriser et respecter le savoir, les
compétences et la diversité de nos

collégues ainsi que notre lieu de travail,
nos collaborateurs, nos intervenants

et nos clients, de maniére a générer
des retombées pour le Canada et le
monde entier.

Viser |'excellence dans tout ce que

nous faisons : en recherche scientifique
et en innovation, dans nos collaborations,
dans |'exécution de nos programmes,
dans le soutien que nous accordons

aux entreprises, et dans la prestation

de nos services centraux.

- La diversité de la population canadienne
continue d'augmenter, il faudra donc
prendre des mesures plus énergiques
afin d'assurer la représentativité de
I'effectif du CNRC dans I'ensemble des
groupes professionnels visés par I'équité

en matiere d'emploi. Les ministéres et CREATIVITE

organismes fédéraux doivent d'ailleurs Exploiter pleinement notre imagination
contribuer a la poursuite des priorités du et nourrir notre passion pour I'excellence,
gouvernement du Canada en matiére de I"exploration scientifique, les technologies
RH, notamment au chapitre de I'équité, et I'innovation afin de générer de nouvelles
de la diversité et de I'inclusion (EDI), ainsi connaissances, de nouvelles technologies,
qu’en matiére de bien-étre et de santé de nouvelles facons de faire et de nou-
psychologique des employés. Le CNRC, velles collaborations, pour un CNRC et

par I'entremise de ses programmes et un monde meilleurs.

de ses partenariats, a aussi un role a
jouer pour appuyer I'EDI au sein de
I'écosysteéme canadien de I'innovation.

- Le gouvernement du Canada s'est
donné comme priorité de favoriser la
formation des talents en STIM. Le CNRC
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ANALYSE DE
L'EFFECTIF

COMPRENDRE LA COMPOSITION DU CNRC

En date du 31 mars 2019, le CNRC comptait plus de 4000 employés dans des
roles scientifiques, techniques, administratifs et autres, dont 58 % dans la région
de la capitale nationale et 42 % dans les bureaux régionaux d'un océan a l'autre.

Les données suivantes démontrent la composition de I'effectif du CNRC :

SCIENCE ET
MG - 181 TECHNOLOGIE <25
| 2102 |
PARI - 364 5% 25-35 % 46 - 55
10% 56% 14 * 35%
CATEGORIE % "
3 725 employés** S5+ 2z AGE
_ 9 %
SERVICES
CORPORATIFS
ET ADMIN.
1078 29*
36 -45
FRANCAIS
29*
PREMIERE
LANGUE
OFFICIELLE
71%
ANGLAIS ,
89 NATIONALITES
Permanent 3419 2018-2019
Temporaire 306 TOTAL
426
Courte durée 135
- - 2017-2018
Supplémentaire 35
L TOTAL
Etudiant 194 229
NOMBRE ) 4089 200- -393
DE SALARIES 17— o1
q AU 12- -12
Travailleurs invités 376 Etudiants
TOTAL 4465 Attachés de recherche
M Boursiers postdoctoraux
REPARTITION PAR EMBAUCHES POUR LES

PERIODE D'AFFECTATION PROGRAMMES



2019 2024

— AD 232 ) )
EMPLOYES % EMPLOYES %
— AS 258 AD 31 131 66 27,8
—Cs216 AS 16 63 43 16,9
FI 72 — ——
LIB 43 — IS 53 cs 14 65 44 203
— MGT 181
OP 66 — E—— FI 2 2,9 13 18,6
PG 23 — R
Is 6 115 1 21,2
LIB 2 45 10 227
— RCO 850
MGT 17 9.3 54 295
oP 13 20,0 19 292
PE 1 2,0 5 9,8
—RO 748 PG 4 174 7 30,4
RCO 107 12,6 233 27,3
TR7 -
RO 75 11,6 182 28,2
TO 100 10,7 250 26,7
—T0 926
TR 1 143 2 28,6
TOTAL 3 725 TOTAL 389 10,7 939 25,8
REPARTITION PAR CLASSIFICATION® ADMISSIBILITE A LA RETRAITE

REPRESENTATION DES GROUPES DESIGNES DE LEQUITE EN MATIERE D’EMPLOI*
AU SEIN DE LEFFECTIF DU CNRC

PERSONNES MINORITES

FEMMES AUTOCHTONES HANDICAPEES VISIBLES
Rep./ Rep./ Rep./ Rep./
Rep. Disp.t Disp. Rep. Disp." Disp. Rep. Disp." Disp. Rep. Disp.t Disp.

CNRC 36.6% 37,0% 99% 0,8% 2,2% 36% 2,0% 85% 24% 181% 23% 79%

STIM  25,3% 259% 98* 04* 1,6% 22% 1,8% 85% 21% 22,7% 25,4% 89%

tSelon les données du recensement de 2016 et de I'Enquéte canadienne sur I'incapacité de 2017.

TAUX DE DEPART PAR TYPE

TYPE DE DEPART 2016-2017 2017-2018 2018-2019
Nombre Taux Nombre Taux Nombre Taux
Dicté par I'employé 215 5,8% 232 57% 254 6,1%
Retraites seulement 97 2,4% 109 2,7% 111 2,7%
Dicté par I'employeur 15 0,4% 13 0,3% 15 0,4%
Total 230 57% 245 6% 269 6,5%

Comprend seulement les départs d’employés permanents et de durée déterminée, excluant les départs
normaux suite a la fin d'un emploi de durée déterminée. Dicté par I'employé : retraites, démissions et décés.
Dicté par I'employeur : mises a pied, congédiements, périodes de nomination écourtées et renvois durant la probation.

* En date du 31 mars 2019.

** Employés nommés pour une durée indéterminée ou déterminée en date du 31 mars 2019. Les employésenSet T
et en STIM comprennent tous les AR, ACR, AT et CS des centres de recherche et des Services de conception et de
fabrication. CS et admin incluent toutes les autres classifications, a I'exception de celles du PARI.






ANALYSE DES FACTEURS INTERNES
ET MOTEURS DE CHANGEMENT

Plusieurs enjeux et défis internes en matiére
de RH ont été pris en compte dans |'élabora-

tion de la stratégie :

- Le CNRC éprouve des difficultés a attirer
et a conserver du personnel hautement
qualifié (PHQ), surtout dans les domaines
en forte croissance comme les technolo-
gies numériques. Il est essentiel qu'il se
retrouve a 'intérieur de |'écosystéme
d'innovation un créneau ou il sera
percu comme un acteur majeur par
les parties intéressées.

+ Selon les résultats du SAFF, une des
préoccupations organisationnelles
fondamentales des employés est
le bien-étre. Dans le cadre des consulta-
tions effectuées auprés des employés,
on a constaté I'émergence d'une
« culture d'urgence » qui force les
employés a jongler avec de nombreuses
demandes conflictuelles. Le CNRC doit
cependant consacrer plus d’argent a
ses immobilisations, ce qui exigera
nécessairement une gestion plus
serrée de |'enveloppe salariale.

+ Sil'on se fie aux résultats du SAFF et

des consultations, les employés du CNRC
aimeraient obtenir un soutien additionnel

en matiére de perfectionnement profes-
sionnel et bénéficier d'un plus grand
nombre de possibilités de promotion.
Le maintien de I'excellence exige des
investissements soutenus dans la
main-d’ceuvre.

+ Le CNRC a besoin d'une approche
systématique pour perfectionner ses
leaders formels, identifier les personnes
visant un poste de leader et les leaders
a haut potentiel ainsi que favoriser
le développement de compétences
en leadership a tous les paliers de
I'organisation.

- Le CNRC continue de présenter des
lacunes au chapitre de la représentation
des quatre groupes visés par les mesures
d'équité en matiere d’emploi, c'est-a-
dire les femmes, les Autochtones, les
personnes handicapées et les minorités
visibles, que ce soit a I'échelle de
I'organisation et au sein des catégories
professionnelles de I'équité en matiére
d’emploi (CPEME). Pour corriger le tir,
les gestionnaires de tous les niveaux
devront tenir compte de la diversité

dans leurs décisions d’embauche a la cour

des cinq prochaines années du plan, et

I'organisation devra mettre en ceuvre
des activités de mobilisation efficaces
aupres des groupes sous-représentés.

Un certain nombre d’organisations
composent actuellement avec le
vieillissement de leurs effectifs et avec
un nombre de départs a la retraite
potentiels important. Une planification
soignée de la reléve sera fondamentale.
L'agilité de la main-d'ceuvre est
nécessaire pour que I'on puisse faire
cadrer les effectifs en place aux priorités
évolutives de |'organisation et aux besoins
changeants de capacités. Dans certains
domaines, il faudra procéder a un
recyclage complexe de la main-d'ceuvre
dans des délais trés courts.

RISQUES CLES

Le CNRC devra gérer un certain nombre
de risques susceptibles d'avoir des
conséquences sur la réussite de la mise
en ceuvre du Plan stratégique des RH.
Voici les principaux risques :

Le besoin d'obtenir une mobilisation
et un soutien généralisés pour la
réalisation des objectifs du plan
stratégique des RH parmi tous les
employés ayant des responsabilités
en matiére de RH et de leadership.

Capacité du CNRC de lancer plusieurs
nouvelles initiatives stratégiques de RH,
vu I'abondance de priorités concurrentes.

Désuétude des régles, des processus,
des outils et des cadres, ce qui nuit a

la capacité d'attraction des talents, a
I'innovation et a l'agilité.

Problémes technologiques et acceés

aux technologies pour appuyer |'exercice
des activités.

Capacité du gouvernement de régler les
problemes du systeme Phénix et de mettre
en ceuvre une solution de remplacement.

Capacité de réunir et de maintenir au sein
de la Direction des RH une masse critique
d'employés possédant les compétences
et les capacités requises pour mettre

en ceuvre la stratégie intégrale tout en
poursuivant le travail courant.

Un certain nombre de mesures seront mises
en place pour atténuer ces risques, notam-
ment |'ajout d’engagements en matiére de
RH dans les ententes d'évaluation de la
performance des dirigeants et I'amélioration
continue des processus opérationnels.
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PRIORITES ET
STRATEGIES
DES RH



PRIORITES ET STRATEGIES DES RH : PLAN DE MISE EN CEUVRE QUINQUENNAL
OBJECTIF STRATEGIQUE EN MATIERE
DE RESSOURCES HUMAINES

Le CNRC dispose d’un effectif de calibre supérieur, agile, diversifié, sain et mobilisé qui
bénéficie de pratiques et de programmes de gestion des ressources humaines prépondérants
orientés sur le rendement individuel et organisationnel.

La section suivante décrit les trois priorités du Plan stratégique des RH et les stratégies de

RH connexes qui seront mises en ceuvre au cours de |'horizon de planification afin d'atteindre
I'objectif stratégique fondamental en matiére de RH, d'obtenir les résultats escomptés et de
soutenir I'application du Plan stratégique intégré quinquennal du CNRC. Les plans détaillés de
mise en ceuvre de la Stratégie en matiére d'équité, de diversité et d'inclusion et de la Stratégie
de développement du leadership se trouvent dans les annexes et peuvent étre consultés pour
obtenir plus de détails.
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PERFECTIONNEMENT DES
TALENTS ET TRANSITION

RESULTATS SOUHAITES

Le CNRC a a sa disposition un robuste
bassin de candidats talentueux a des
postes de direction et dans d'autres
réles clés pour pourvoir les postes

qui se libérent. Les employés du
CNRC sont satisfaits des possibilités
d’avancement professionnel dont ils
bénéficient. Un solide bassin de talents
est disponible pour le leadership et
d‘autres réles clés lorsque des postes
sont vacants. Les employés du CNRC
sont satisfaits des possibilités de
perfectionnement professionnel.

Les gestionnaires ont de meilleurs
outils pour aider les employés dans
leur développement. Le CNRC est
prét a faire face aux changements de
capacités qui influent sur ses besoins.
Le CNRC comprend les tendances
grace aux entrevues de fin d’emploi
et est davantage en mesure de retenir
ses meilleurs talents.



Effectif compétent a8 rendement élevé : Le CNRC mettra en ceuvre des activités
pour se doter des compétences de |'avenir et favoriser la mise en place d'un
effectif a haut rendement.

ANNEE DE
LANCEMENT
STRATEGIES DE LINITIATIVE

Mettre en ceuvre le cadre de développement du leadership 2019-2020
afin de doter les dirigeants actuels des compétences requises,

de développer un bassin de candidats a des postes de dirigeants

et de renforcer les capacités de leadership de toute |'organisation,

y compris en matiére de langue seconde. L'ensemble du Cadre

de développement du leadership du CNRC, y compris le détail

des activités et les échéances, peut étre consulté a I'annexe A.

Voici quelques-unes des stratégies globales :

- Mettre en ceuvre des programmes, des outils et des ressources
d'apprentissage afin d'aider les dirigeants dans leur réle actuel;

+ Former les employés qui détiennent un potentiel ou un intérét
pour occuper des postes de niveau plus avancé en matiere
de leadership;

+ Offrir des programmes et des outils pour soutenir le
perfectionnement des compétences clés en leadership
chez les employés de tous les niveaux.

Favoriser I'avancement professionnel par I'établissement de 2020-2021
parcours de carriére dans des domaines clés.

Développer des outils pratiques pour que les gestionnaires 2020-2021
soient en mesure de gérer le rendement de leurs employés
et de soutenir leur perfectionnement.

Utiliser le processus d’engagement envers |'excellence (EEE) 2019-2020
comme un levier et le promouvoir en tant que principal outil
de perfectionnement professionnel.

Mettre en ceuvre des stratégies pour soutenir les mesures 2019-2020
de perfectionnement professionnel comme les permutations,

les détachements, les affectations externes et internes, et

la participation a des projets et aux travaux de comités.

Poursuivre la mise en ceuvre de la planification de I'effectif et 2019-2020
de la reléve dans les CDP, en élaborant notamment des plans
de perfectionnement pour les employés les plus prometteurs.
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Un effectif agile et utilisé de facon optimale : Le CNRC mettra en place des
stratégies pour parer a |'évolution des besoins relatifs aux capacités et pour
assurer une utilisation efficace de ses ressources.

ANNEE DE
LANCEMENT
STRATEGIES DE LINITIATIVE
Mettre en place des stratégies de transition pour élargir les 2019-2020
compétences de la main-d’ceuvre dans les secteurs en émergence,
y compris par le recyclage.
Elaborer et mettre en ceuvre des stratégies visant a faciliter |a 2019-2020
collaboration et le partage des ressources entre les CDP.
Définir, communiquer et appliquer les stratégies afin d'appuyer 2019-2020
les employés qui quittent |'organisation, notamment via le programme
de transition a la retraite et d’emploi a la retraite en mobilisant des
chercheurs a la retraite ou les autres employés ayant occupé des
postes clés.
Améliorer les processus et méthode d'entrevue de départ et suivre 2019-2020

les tendances.
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ATTRACTION
DES TALENTS

RESULTATS SOUHAITES

Le CNRC est en mesure d'attirer les
talents les meilleurs et les personnes les
plus brillantes possédant les capacités
requises pour répondre aux besoins
actuels et en émergence. Un important
bassin de talents en STIM existe. Le
CNRC est reconnu comme un acteur
primordial de |'écosysteme de forma-
tion en STIM. La capacité du CNRC a
développer la prochaine génération

de chefs de file de la recherche est
renforcée. Le CNRC est reconnu
comme un employeur prestigieux.



Shawna Pandya :

Ottawa (ON)

e




Effectif de calibre supérieur : Le CNRC mettra en ceuvre des stratégies pour attirer
des personnes de talent et pour se doter d'un important bassin de talents en devenir.

ANNEE DE
LANCEMENT
STRATEGIES DE LINITIATIVE

Explorer et mettre en ceuvre des méthodes nouvelles et novatrices 2019-2020
de recherche des talents, comme un immense nuage de talents et de

main-d’ceuvre et miser sur les réseaux existants (p. ex., collaborateurs,

professeurs adjoints, employés du CNRC) pour attirer les meilleurs talents.

Continuer a soigner |'image de marque du CNRC en tant qu’employeur, 2019-2020
intensifier sa présence sur au sein des médias sociaux et explorer de
nouvelles méthodes novatrices de marketing et de mobilisation.

Continuer a cultiver les relations avec des universités afin d’améliorer 2019-2020
le recrutement de jeunes ayant des talents des plus prometteurs gréce
aux programmes d'étudiants du CNRC.

Mettre en ceuvre au CNRC un continuum de formation en STIM 2019-2020
qui comprendra :

+ une attention constante au programme des boursiers
postdoctoraux (BPD);

- un programme de sensibilisation dans les écoles secondaires
qui s'appuiera sur une stratégie de mobilisation des jeunes;

- des améliorations continues aux programmes de recrutement
d’étudiants de premier cycle du CNRC en organisant notamment
des activités de sensibilisation, des événements de réseautage et en
offrant des possibilités de mentorat et d'apprentissage expérientiel;

- la mise sur pied d'un prestigieux programme a l'intention des
étudiants de deuxiéme et troisiéme cycles en partenariat avec
des universités canadiennes;

- I"évaluation et le repositionnement du programme des adjoints
de recherche.

Explorer diverse stratégies (congés sabbatiques, échanges, 2019-2020
détachements) pour recruter les personnes les plus talentueuses
dans des secteurs ciblés.

Explorer des bourses de chercheurs principaux associés afin d'attirer 2019-2020
et de conserver des chercheurs dans les domaines critiques, comme
les technologies numériques.

*Remarque : La stratégie du « continuum de formation en STIM » est en cours d'élaboration.
La stratégie sera intégrée et annexée au plan stratégique des RH dés qu’elle sera terminée et approuvée.
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DIVERSITE DES TALENTS
ET BIEN-ETRE

RESULTATS SOUHAITES

Le CNRC est doté d'un effectif diversifié
et représentatif de la société. Le CNRC
offre un environnement de travail plus
inclusif aux groupes sous-représentés,
un environnement ou tous les employés
se sentent inclus et en mesure d'offrir
leur plein rendement. Le travail du
CNRC avec ses clients, ses partenaires
et les entrepreneurs se déroule librement
et sans entrave, et le CNRC contribue

a un systéeme d'innovation plus inclusif.
L'effectif du CNRC est sain, engagé,
motivé et productif.



Effectif diversifié et représentatif : Avec la participation des principales collectivités
et des principaux groupes visés, le CNRC concevra et mettra en place des outils et
des ressources pour recruter et conserver dans son effectif des employés afin de
former une main-d‘ceuvre inclusive, diversifiée et représentative de notre société.

ANNEE DE

; LANCEMENT
STRATEGIES DE LINITIATIVE
Définir des cibles précises pour accroitre la représentation des 2019-2020
membres des groupes désignés de I'équité en matiére d'emploi (EE).
Concentrer les activités de recrutement et d’embauche sur |'abolition 2019-2020
des déficits de représentation.
Accroitre |'exactitude des données internes sur la représentation. 2019-2020
Tenir compte des déficits de représentation dans le développement 2019-2020

des talents.

Emplois et programmes accessibles : Les obstacles a I'embauche décelés au cours
de I'examen des systémes d’emploi seront éliminés. Les valeurs et les pratiques pour
favoriser la diversité et I'inclusion seront intégrées aux processus de gestion existants.

ANNEE DE

; LANCEMENT
STRATEGIES DE LINITIATIVE
Eliminer les obstacles & 'embauche de membres des groupes 2019-2020
désignés d'EE et a I'établissement d'une main-d’ceuvre diversifiée
qui sont décelés dans les systémes et les politiques liées a I'emploi.
Intégrer la diversité dans les politiques et les programmes du CNRC, 2019-2020
et faire tomber les barriéres qui y existent.
Prendre des mesures concrétes pour améliorer I'accessibilité aux 2019-2020

installations, au contenu et aux systémes du CNRC.

Culture inclusive : Des comportements d'acceptation, de compréhension et de
respect sont exemplifiés et valorisés et favorisent un milieu de travail ou tous
peuvent travailler et interagir de maniére efficace, en atteignant leur potentiel.

ANNEE DE

) LANCEMENT
STRATEGIES DE LINITIATIVE
Favoriser l'inclusion grace a un travail de sensibilisation et de formation. 2019-2020
Existence de preuves tangibles de I'engagement du CNRC envers la 2019-2020
diversité et l'inclusion.
Soutenir les regroupements, les réseaux et les activités de mentorat 2019-2020
favorisant la diversité organisationnelle.
Incarner les valeurs de la Loi sur les langues officielles et favoriser 2019-2020

I'emploi des deux langues officielles.

*Veuillez consulter I'annexe B pour obtenir un apercu complet de la stratégie du CNRC en matiére d'équité, de diversité
et d'inclusion, y compris des renseignements additionnels sur les jalons, les livrables et les résultats souhaités.

24



Main-d’ceuvre saine et motivée : L'élaboration et la mise en ceuvre d'une stratégie
et d'un programme exhaustif de bien-étre appuieront les employés sur le plan du
bien-étre et de la santé mentale partout au sein de |'organisation.

ANNEE DE
LANCEMENT
STRATEGIES DE LINITIATIVE

Elaborer une stratégie organisationnelle globale de sensibilisation et 2019-2020
de formation en matiére de bien-étre et créer des outils et des ressources
de soutien connexes.

Embaucher une personne qui se consacrera exclusivement au bien-étre 2019-2020
et a la mise en place d'un solide programme de bien-étre.

Créer au sein du CNRC un réle de champion du bien-étre. 2019-2020

Mettre en ceuvre les éléments d'une stratégie de bien-étre 2019-2020

- Voici quelques exemples : Créer un portail sur le bien-étre au CNRC —
insérer des liens « Bien-étre » dans la section Milieu de travail de
MaZone menant a un recueil des ressources disponibles en la matiére.

- Maintenir I'accés au Programme d'aide aux employés (PAE) et continuer
a offrir des services comme LifeSpeak, une plateforme en ligne de santé
et de bien-étre.

- Promouvoir les enjeux, les outils, les ressources et les services de
bien-étre et sensibiliser les employés a ces questions par un éventail
de moyens de communication a l'interne et de séances d'information.

- En collaboration avec les syndicats, procéder a une analyse et a une
évaluation des risques psychologiques en s'appuyant sur les données
collectées dans le cadre des séances de consultation des employés
menées aux fins du SAFF.

+ Etudier les différentes options de formation en matiére de bien-étre a
mettre en ceuvre au sein de |'organisation ou dans certains groupes précis
d'employés (p. ex., les employés, les superviseurs, les hauts dirigeants).

Continuer a étudier les résultats annuels du SAFF afin de bien cerner 2019-2020
les préoccupations et adapter les stratégies en fonction de celles-ci

ou d’en élaborer de nouvelles afin d'améliorer nos résultats sur le plan

de I'engagement des employés et du bien-étre.

Elaborer et mettre en ceuvre une nouvelle politique sur les congés avec 2019-2020
étalement des revenus.

Elaborer et mettre en ceuvre une politique et un programme de résolution 2019-2020
des conflits et de prévention du harcélement et de la violence, avec des
activités de formation et de sensibilisation et des ressources spécialisées.

*La stratégie de bien-étre du CNRC sera établie en 2019-2020, puis annexée au Plan stratégique des RH.
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MESURE
ET SUIVI
DES
PROGRES



INDICATEURS DE RENDEMENT CLES

La méthodologie suivante a été mise en ceuvre afin d'établir des cibles quinquennales pour
les indicateurs de rendement clés du SAFF dans le plan stratégique des RH :

- Amélioration de 10 points de pourcentage des résultats du SAFF pour les questions pour
lesquelles les résultats du SAFF 2018 du CNRC sont inférieurs a plus de 5 % aux résultats
moyens a |"échelle de la fonction publique. Le résultat moyen pour I'ensemble de la FP de
2018 est établi comme cible dans les cas ol I'augmentation de 10 points de pourcentage
du résultat du CNRC ne correspond pas au résultat moyen de 2018 pour I'ensemble de la FP.

+ Amélioration de 5 points de pourcentage des résultats du SAFF pour les questions ou les
résultats du SAFF 2018 du CNRC qui sont plus élevés, égaux ou inférieurs a 5 % ou moins

des résultats moyens a I'échelle de la fonction publique.

PRIORITE STRATEGIQUE - PERFECTIONNEMENT DES TALENTS ET TRANSITION

INDICATEUR DONNEES DE REFERENCE CIBLE DE 2023-2024 CHANGEMENT
SAFF - Le CNRC met tout SAFF 2018 - 45 % 55% 10 %
en ceuvre pour appuyer les  (Moy. FP — 53 %)

employés dans leur perfec-

tionnement professionnel.

SAFF - Je pense avoir des SAFF 2018 - 39 % 49 % 10 %
possibilités d’avancement (Moy. FP — 48 %)

au CNRC.

Participation au Programme  S.O. Cibles de S.0.
de développement en participation

leadership. atteintes

SAFF - Je suis satisfait(e) SAFF 2018 - 74 % 79 % 5%
de la qualité de supervision  (Moy. FP —75 %)

que je recois.

SAFF - J'ai confiance en SAFF 2018 — 56 % 61 % *5%
la haute direction du CNRC. (Moy. FP — 58 %)

SAFF - Je préférerais SAFF 2018 — 65 % 70% 5%
continuer a travailler (Moy. FP — 59 %)

au CNRC méme si un

poste comparable était

disponible ailleurs dans la

fonction publique fédérale.

Taux de démission 2016-2017 - 5,3 % 5-53% 1%

des employés.

28

2017-2018 -5,7 %
2018-2019 - 6,1 %



PRIORITE STRATEGIQUE - ATTRACTION DES TALENTS

INDICATEUR DONNEES DE REFERENCE ~ CIBLE DE 2023-2024 CHANGEMENT
Délais de dotation. 2018-2019 : 75 jours 70 jours ¥5 days
Nombre d'étudiants /  2018-2019 : 426 Objectifs de S.O.

de diplémés, d’AR recrutement

et de BPD. atteints'

Le CNRC fait partie S.0. Oui S.0.

des 100 meilleurs
employeurs au Canada.

PRIORITE STRATEGIQUE - DIVERSITE DES TALENTS ET BIEN-ETRE

D('DI\!NEES DE CIBLE DE

INDICATEUR REFERENCE 2023-2024 CHANGEMENT

SAFF - Le CNRC SAFF 2018 - 42 % 1% 129 %

fait un bon travail (Moy. FP - 71 %)

de sensibilisation

a la santé mentale

en milieu de travail.

SAFF - Je dirais que SAFF 2018 - 53 % 63 % 10 %

mon milieu de travail (Moy. FP - 59 %)

est sain sur le plan

psychologique.

Statistiques de 2018-2019 : 100 % de  Femmes 1 % (rep./disp.)

représentation des Femmes 99 % représenta- Autochtones 164 % (rep./disp.)

groupes d'équité Autochtones 36 % tion pour  Personnes

en matiére d'emploi. Personnes tous les handicapées t76 % (rep./disp.)
handicapées 24 % groupes Minorités visibles 121 % (rep./disp.)

Minorités visibles 79 %

SAFF - Le CNRC met SAFF 2018 -73 % 78 % 5%
en ceuvre des activités  (Moy. FP - 78 %)

et des pratiques qui

favorisent la diversifica-

tion du milieu de travail.

Le CNRC fixe un nombre cible d’embauches de BPD par année. Des cibles pour I'embauche d'étudiants, d'étudiants
des cycles supérieurs ou d’AR par année seront établies avec la mise en ceuvre de la stratégie du continuum des STIM.

METHODE DE SURVEILLANCE ET DE PRODUCTION DE RAPPORTS

La haute direction du CNRC est déterminée a faire progresser les priorités du plan stratégique
des RH, qui seront révisés annuellement afin d'assurer un suivi sur les progrés accomplis et

de confirmer les priorités et les stratégies en matiere de RH. Le processus annuel d’examen
comprendra les mesures suivantes :

- Révision et analyse des plans annuels d'effectif des CDP afin de cerner les enjeux nouveaux
et émergents;

- Analyse des résultats annuels du SAFF et des tendances afin de valider les principales
préoccupations;

- Surveillance des principaux indicateurs de rendement du Plan stratégique des RH afin
d'évaluer les progrés accomplis de la mise en ceuvre des stratégies;

+ Examen des principales données relatives aux RH, notamment les statistiques de représenta-
tion des groupes visés par les mesures d’équité en matiére d’emploi et les taux de démission;

+ Consultation du Comité de la haute direction du CNRC afin de produire un rapport d'étape
et de confirmer les orientations, priorités et stratégies en matiére de RH.

Le plan stratégique RH sera ajusté et mis a jour, conformément aux besoins, en fonction de
I'examen annuel exhaustif décrit ci-dessus.
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CADRE DE PERFECTIONNEMENT EN LEADERSHIP
CONTEXTE ET SURVOL

Dans le cadre de l'initiative Dialogue CNRC
ainsi que d'une analyse des plans de main-
d’'ceuvre et des résultats du plus récent
Sondage aupreés des fonctionnaires fédéraux,
plusieurs lacunes sur le plan du leadership
ont été relevées au CNRC, notamment le
besoin de parfaire les éléments que voici :

1. Détenir des connaissances de base en
gestion (comportementales et techniques);

2. Recourir a la réflexion stratégique
et a la pensée globale (plutét qu'a un
accent sur la gestion ou les activités);
3. Favoriser le développement des
employés et des équipes;
4. Intégrer les principes de diversité
et d'inclusion;

5. Batir la collaboration et le respect;

6. Faire preuve d'une capacité a
influencer (plutét que de recourir
a une autorité officielle);

7. Soutenir le mieux-étre des employés
et du milieu de travail.

Il a aussi été mentionné que le CNRC a
besoin d'une approche systématique pour
perfectionner ses leaders officiels, identifier
les personnes visant un poste de leader

et les leaders a haut potentiel ainsi que
favoriser le développement de compétences
en leadership précises a tous les niveaux

de |'organisation.

Le Cadre de perfectionnement en leadership
a été concu pour fournir une méthode
systématique pour le perfectionnement

des connaissances fondamentales et des
compétences clés chez les leaders officiels
ou non officiels de tous les niveaux. Le
cadre décrit les programmes, les outils et les
ressources d'apprentissage qui soutiendront
les leaders et les employés de tous les
niveaux. Le Cadre de perfectionnement

en leadership se concentre principalement
sur trois aspects :

1. Outiller les leaders pour leur réle actuel;

2. Perfectionner les employés qui
présentent un potentiel ou un intérét
pour occuper des postes plus avancés
en matiere de leadership;

3. Acquérir des compétences en leadership
qui peuvent s'appliquer a tous les niveaux.

De plus, le CNRC a adopté les principes
suivants en matiére de leadership qui aident

a orienter I'accent du leadership et qui sont
congus et soutenus dans |'ensemble du cadre :
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1. Créer une vision et une stratégie :
voir grand, définir la voie a suivre,
et aller au-dela des questions de
gestion quotidienne.

2. Favoriser le développement
des employés et des équipes :
savoir comment tirer pleinement parti
de I'expertise des membres d'une équipe,
encourager |'avancement professionnel
et la croissance personnelle.

3. Cultiver les principes de diversité
et d'inclusion : favoriser un effectif
diversifié et un milieu de travail inclusif,
et créer un environnement ou tous et
toutes peuvent pleinement participer.

4. Batir la collaboration et le respect :
nourrir la collaboration interne et
externe et solliciter la participation
d’autres personnes assez t6t pour leur
permettre d'apporter une valeur.

5. Influencer : se sentir libre d'agir;
influencer les autres sans recourir
a une autorité officielle.

6. Soutenir le mieux-étre des employés et
du milieu de travail : favoriser un milieu de
travail sain, équilibré et agréable; contri-
buer a un environnement de travail positif.

7. Promouvoir |'innovation : créer un
environnement qui favorise l'innovation
et qui soutient une réflexion audacieuse
et une prise de risques intelligente.

8. Produire des résultats : mobiliser les
ressources pour réaliser les priorités
et apporter une valeur ajoutée.

Outre les principes fondamentaux en matiére
de leadership du CNRC, le cadre a également
été congu pour reconnaitre ce qui suit :

- Bien que les connaissances fondamentales
soient systématiquement mises en ceuvre
pour les leaders nommés a des postes
officiels, tous les leaders — y compris ceux
qui aspirent a occuper un poste d'un niveau
supérieur ou qui montrent du potentiel pour
occuper un tel poste — requierent des plans
d'apprentissage plus personnalisés qui
ciblent les besoins de chacun.

- Le cadre doit étre évolutif : sa structure
permet au groupe de |'apprentissage et
du perfectionnement de continuellement
évaluer les besoins en matiére de
leadership, car ceux-ci sont susceptibles
de changer au fil du temps.

+ L'engagement a I'égard d'un leadership
diversifié et inclusif est inscrit et mis de
I'avant dans I'ensemble du cadre.



OUTILLER LES LEADERS POUR LEUR ROLE ACTUEL - Les employés du CNRC sont
préparés et outillés pour s’acquitter de leurs fonctions officielles de leaders et sont
appuyés dans le perfectionnement continu de leurs compétences en leadership.

PRINCIPALE MESURE 1

Les leaders suivent un programme obligatoire de perfectionnement en leadership
adapté a leurs fonctions donné par I'Ecole de la fonction publique du Canada (EFPC)
lorsqu’ils sont nommés a leur poste.

ETAPES CLES / LIVRABLES 2018-19 2019-20 2020-21

Mettre a I'essai I'administration des programmes Amorcée T1-T3 _
obligatoires de I'EFPC.

Mettre en place le statut obligatoire des programmes - T3-T4 En cours
de perfectionnement en leadership de I'EFPC pour

tous les niveaux (nouveaux superviseurs, gestionnaires,

directeurs, directeurs généraux et vice-présidents).

REALISATIONS / RESULTATS SOUHAITES

+ Tous les nouveaux leaders possédent des connaissances de base du perfectionnement
en leadership pour leur réle.

- Un cadre de référence de base sur le leadership est établi a I'échelle du CNRC et inscrit
dans le contexte de la fonction publique fédérale.

PRINCIPALE MESURE 2

Les nouveaux superviseurs et gestionnaires concernés suivent un programme pour
les leaders en science, technologie, ingénierie et mathématiques (STIM).

ETAPES CLES / LIVRABLES 2018-19 2019-20 2020-21

Un programme pour les leaders en STIM est congu Amorcée T1-T2 -
et mis en place en partenariat avec I'EFPC.

Mettre a I'essai le programme avec les leaders en - T3-T4 _
STIM et aupres d'autres ministéres axés sur la science
et I'innovation.

Assigner automatiquement le programme a tous les — — T1-T2
leaders concernés du CNRC & I'avenir.

REALISATIONS / RESULTATS SOUHAITES

- Tous les nouveaux superviseurs et gestionnaires en STIM perfectionnent davantage
les compétences et les connaissances en leadership axées sur les STIM.

+ Au CNRC, les leaders en STIM collaborent et font du réseautage avec des collégues
d'autres ministéres.
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PRINCIPALE MESURE 3

Les superviseurs de tous les niveaux suivent une version «nouvelle et améliorée »
du cours Gestion 101 au CNRC.

ETAPES CLES / LIVRABLES 2018-19 2019-20 2020-21

Créer du nouveau contenu et améliorer le Amorcée T1 _
contenu existant.

Mettre a I'essai la nouvelle version du cours - T1-T2 _
Gestion 101 dans SuccessFactors sur le plan
du contenu et de la clarté.

Assigner la nouvelle version du cours Gestion 101 T3 -
a tous les superviseurs du CNRC assortie d'un
délai de six mois pour suivre le cours, au moyen

de SuccessFactors.

REALISATIONS / RESULTATS SOUHAITES

+ Tous les leaders possédent les connaissances nécessaires pour exercer leurs fonctions et
prendre de solides décisions concernant les activités, les politiques et les directives propres
au CNRC.

+ Tous les leaders ont facilement accés aux instructions, aux ressources, aux politiques ou
aux directives sur tous les sujets relatifs a leurs fonctions de supervision.

PRINCIPALE MESURE 4

De la formation et des ressources recommandées additionnelles sont offertes aux
leaders de tous les niveaux.

ETAPES CLES / LIVRABLES 2018-19 2019-20 2020-21

Des ressources additionnelles d'apprentissage - T3-T4 En cours
en ligne et en classe sont en place et elles

sont recommandées aux superviseurs de tous

les niveaux et portent sur des sujets précis

(p. ex., promouvoir I'innovation, batir la collaboration,

gérer des équipes géographiquement éloignées).

Apprentissage communautaire relatif aux sujets - - T2
et aux défis actuels en matiére de leadership
(p. ex., webinaires pour tous les superviseurs).

Une liste des formateurs externes est mise a - T3-T4 -
la disposition des leaders au sein du CNRC.

REALISATIONS / RESULTATS SOUHAITES

- Les leaders ont accés aux ressources recommandées pour appuyer leur perfectionnement
continu en leadership et apprendre sur les sujets importants.

+ Les programmes d'apprentissage communautaires soutiennent les superviseurs dans
I'exécution de leurs fonctions.

+ Les leaders profitent des ressources externes comme la formation et I'encadrement pour
améliorer leurs compétences en leadership.
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PRINCIPALE MESURE 5

Le leadership est reconnu et valorisé en tant qu’élément clé du rendement.

ETAPES CLES / LIVRABLES 2018-19 2019-20 2020-21

Les principes en matiére de leadership du CNRC - T2-T4 En cours
sont mis en ceuvre et présentés dans le cadre du

processus et des conversations liés a I'Engagement

envers 'excellence (EEE).

Examiner et mettre en ceuvre une intégration - T2-T4 En cours
améliorée du leadership des employés dans

les engagements relatifs au rendement de I'EEE

(p. ex., engagements couramment attribués,

exemples d’engagement).

Ajouter des engagements précis sur le perfectionne- - T4 Effectuée
ment du leadership dans SuccessFactors (c.-a-d. dans et en cours
la bibliothéque des engagements de |'assistant).

REALISATIONS / RESULTATS SOUHAITES

- Au CNRC, les leaders connaissent les principes en matiére de leadership du CNRC.

- Les principes en matiére de leadership du CNRC sont intégrés aux plans et aux conversations
sur le rendement et le perfectionnement des leaders.

- Les compétences en leadership des leaders sont évaluées systématiquement dans le cadre
du processus d'EEE.

+ Les leaders consultent des exemples d’engagement relatif au perfectionnement en leadership
dans SuccessFactors pour les ententes relatives au rendement de leurs employés.

PRINCIPALE MESURE 6

Offres supplémentaires continues a I'intention des cadres pour combler les lacunes
ou les besoins qui ne sont pas abordés dans le cadre d'autres programmes.

ETAPES CLES / LIVRABLES 2018-19 2019-20 2020-21

Réévaluer les lacunes en matiére de leadership au - - T3
CNRC. Si des lacunes existent et qu’elles ne sont pas

abordées dans le cadre des programmes de I'EFPC

ou autres, il faut examiner et recommander des offres

supplémentaires.

REALISATIONS / RESULTATS SOUHAITES

+ Les lacunes sur le plan des connaissances et des compétences en leadership sont relevées,
et des mesures sont prises au moyen d'offres supplémentaires.

- Les cadres servent de modele pour 'application des principes en matiére de leadership
du CNRC.

PLAN STRATEGIQUE DES RESSOURCES HUMAINES CNRC - 2019-2024 - 35



ASSURER LE PERFECTIONNEMENT PROFESSIONNEL DES EMPLOYES QUI
PRESENTENT UN POTENTIEL OU UN INTERET POUR OCCUPER DES POSTES

DE NIVEAU PLUS AVANCE EN MATIERE DE LEADERSHIP - Identification des
employés qui ont un potentiel élevé, incluant les femmes et les membres d'autres
groupes désignés, auxquels on offre des possibilités de perfectionnement. Du
soutien est offert aux employés qui ont un potentiel élevé et a ceux qui aspirent
manifestement a occuper des postes plus avancés en matiére de leadership.

PRINCIPALE MESURE 1

Les employés qui ont un potentiel élevé sont déterminés au moyen d’un processus
systématique.

ETAPES CLES / LIVRABLES 2018-19  2019-20  2020-21

L'exercice de planification de la main-d’ceuvre continue Terminée - -
d'étre utilisé pour repérer les employés qui présentent un

potentiel élevé tout en cherchant des processus qui

peuvent étre plus efficaces.

Concevoir et mettre en ceuvre un processus mis a jour - - T2
pour déterminer et soutenir les employés a potentiel élevé
a l'échelle du CNRC.

REALISATIONS / RESULTATS SOUHAITES

+ Les employés a potentiel élevé sont systématiquement repérés et perfectionnés en fonction
de leurs besoins individuels.

PRINCIPALE MESURE 2

Les employés qui manifestent du potentiel ou des aspirations pour occuper
des postes plus avancés sur le plan du leadership sont appuyés au moyen de
perfectionnement et de programmes recommandés.

ETAPES CLES / LIVRABLES 2018-19 2019-20 2020-21

Les programmes de I'EFPC sont utilisés pour soutenirle  Terminée  Encours  En cours
perfectionnement des employés qui ont un potentiel

élevé (notamment le Programme a I'intention des futurs

directeurs et le Programme de développement en

leadership pour les cadres supérieurs).

Le CNRC a recours a des offres et a des occasions Terminée  Encours  En cours
d'apprentissage fondé sur I'expérience de |'extérieur

pour soutenir le perfectionnement des employés et des

cadres supérieurs a potentiel élevé et répondre aux

besoins individuels.

Des programmes recommandés sont disponibles pour - — T1-T2
appuyer les employés qui souhaitent devenir des leaders

(auto-identification) et ceux qui ont été identifiés comme

ayant un potentiel élevé par |'organisation.
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PILIER 2 - ASSURER LE PERFECTIONNEMENT PROFESSIONNEL DES EMPLOYES
QUI PRESENTENT UN POTENTIEL OU UN INTERET POUR OCCUPER
DES POSTES DE NIVEAU PLUS AVANCE EN MATIERE DE LEADERSHIP

PRINCIPALE MESURE 2 (SUITE)

REALISATIONS / RESULTATS SOUHAITES

- Les futurs directeurs qui ont un potentiel élevé et les employés de gestion ont |'occasion
de réseauter avec des employés a potentiel élevé d'autres ministeres.

- Les employés a potentiel élevé ont acces aux ressources de perfectionnement et aux
occasions d'apprentissage fondé sur I'expérience offertes pour parfaire leurs compétences,
en fonction de leurs besoins particuliers.

- Les employés a potentiel élevé améliorent leurs connaissances et compétences et les
appliquent a leur travail.

- Les employés qui manifestent leurs aspirations & occuper des postes de niveau supérieur
en leadership ont acceés a des recommandations taillées sur mesure en vue de leur
perfectionnement.

PRINCIPALE MESURE 3

Les gestionnaires de talent ont accés a du soutien et a des ressources pour
développer le bassin d’employés déterminés comme ayant un potentiel élevé.

ETAPES CLES / LIVRABLES 2018-19 2019-20 2020-21

Développer, distribuer et promouvoir des outils et des - - T4
ressources pour les superviseurs de tous les niveaux

pour les aider a soutenir le perfectionnement de leurs

employés a potentiel élevé.

REALISATIONS / RESULTATS SOUHAITES

- Les superviseurs veillent a ce que leurs employés a potentiel élevé disposent de plans
de perfectionnement robustes et d'un accés au soutien et aux ressources nécessaires
au perfectionnement de leurs compétences.
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I‘\CQUERIR DES COMPETENCES EN LEADERSHIP QUI PEUVENT S’APPLIQUER
A TOUS LES NIVEAUX - Le CNRC établit une culture d’excellence du leadership
ou les leaders (officiels ou non) sont soutenus tout au long de leur carriére.

PRINCIPALE MESURE 1

Des ressources et un programme de mentorat sont offerts dans I'ensemble de
I'organisation.

ETAPES CLES / LIVRABLES 2018-19 2019-20 2020-21

Evaluer les options au chapitre des programmes de - T2-T4 -
mentorat et déterminer quel type de conception de
programme répondrait le mieux aux besoins du CNRC.

Concevoir, développer et mettre en place un - - T1-T2
programme de mentorat qui est accessible a tous
les employés du CNRC.

REALISATIONS / RESULTATS SOUHAITES

- Les employés ont accés aux mentors par I'entremise du programme de mentorat
a I'échelle du CNRC.

+ Le CNRC soutient le perfectionnement professionnel de ses employés.
+ Les employés du CNRC soutiennent mutuellement leur perfectionnement.

- L'approche et le programme de mentorat soutiennent, ou peuvent étre adaptés pour
ce faire, les autres priorités de gestion des ressources humaines, y compris la diversité
et I'inclusion, et le soutien des professionnels en STIM en début de carriére.

PRINCIPALE MESURE 2

Des outils et des approches recommandées sont offerts aux superviseurs afin
d’appuyer l'acquisition de compétences en leadership des employés.

ETAPES CLES / LIVRABLES 2018-19 2019-20 2020-21

Des outils et des ressources a l'intention des supervi- - T4 T1
seurs sont congus et mis de 'avant pour les aider a

créer des engagements appropriés en matiere de

perfectionnement et a soutenir le perfectionnement

de leurs employés.

REALISATIONS / RESULTATS SOUHAITES

- Les superviseurs veillent a ce que les employés aient des engagements appropriés en
matiere de perfectionnement.

- Des possibilités d'expérience en leadership sont offertes a tous les niveaux (y compris
au sein d'équipes, de projets, de comités et de postes).
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PILIER 3 - ACQUERIR DES COMPETENCES EN LEADERSHIP QUI PEUVENT
S'APPLIQUER A TOUS LES NIVEAUX

PRINCIPALE MESURE 3

Les employés disposent d'un accés régulier et continu aux cours, aux événements et
aux programmes concernant le leadership.

ETAPES CLES / LIVRABLES 2018-19 2019-20 2020-21

Les cours et les événements de I'EFPC font I'objet Amorcée En cours En cours
d’une promotion réguliére.

Des plans de communication sont en place pour les Amorcée En cours -
cours, les programmes et les ressources, internes et

externes, qui sont mis a la disposition des employés

du CNRC.

Des cours et des événements précis de I'EFPC sont - - En cours
régulierement recommandés aux employés.

REALISATIONS / RESULTATS SOUHAITES

- Le pourcentage d’employés qui accédent aux cours et aux activités de I'EFPC augmente
d'au moins 5 % durant I'exercice de 2020 et d’au moins 5 % supplémentaires a |'exercice
de 2021.

+ Les employés connaissent et saisissent les occasions de perfectionnement en leadership
mises a leur disposition.

PRINCIPALE MESURE 4

Des feuilles de route ou des programmes d’activités d’apprentissage sont offerts
pour appuyer l'acquisition de compétences dans des domaines tels que l'influence.

ETAPES CLES / LIVRABLES 2018-19 2019-20 2020-21

Déterminer les compétences comportementales - — T4
a cibler en fonction des principes en matiere de

leadership du CNRC, des besoins et des lacunes,

et concevoir des feuilles de route qui comprennent

les activités d'apprentissage suggérées a |'appui

de chacune d'elles.

REALISATIONS / RESULTATS SOUHAITES

- Les employés développent des compétences particuliéres en participant aux activités
d'apprentissage suggérées dans les feuilles de route.
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MISE EN CEUVRE, SURVEILLANCE ET EVALUATION - Le Cadre de perfectionnement
en leadership du CNRC est mis en ceuvre et surveillé au moyen d’une évaluation
réguliére pour assurer I'efficacité de notre approche.

PRINCIPALE MESURE 1

Le cadre est mis en ceuvre et communiqué a tous les employés et superviseurs
du CNRC.

ETAPES CLES / LIVRABLES 2018-19 2019-20 2020-21

Un plan de mise en ceuvre détaillé soutient - T1 -
le lancement et la mise en ceuvre du cadre.

Des plans de projet sont établis pour chaque Amorcée T1-T4 -
élément du cadre.

La progression de la mise en ceuvre fait I'objet En cours En cours En cours
d'un suivi et de rapports au moyen des processus
de Dialogue CNRC.

REALISATIONS / RESULTATS SOUHAITES

- Les employés et superviseurs sont informés des programmes de perfectionnement en
leadership et du soutien offerts a I'échelle du CNRC.

+ Le cadre est entiérement mis en ceuvre et assorti d'une gestion de projet efficace pour
ses éléments connexes.

PRINCIPALE MESURE 2

La progression fait I'objet de suivis, d'évaluations et de rapports sur une
base périodique.

ETAPES CLES / LIVRABLES 2018-19 2019-20 2020-21

Des critéres d'évaluation, y compris la surveillance - T2-T4 -
des résultats de I'EFPC concernant le perfectionne-

ment et le leadership, seront établis pour évaluer

I'inscription au programme et son efficacité ainsi

que les points a améliorer, au besoin.

Une tache réguliére est établie pour la production - T4 -
de rapports sur I'avancement pour le Comité de la
haute direction (CHD).

Le comité consultatif sur I'apprentissage continue Amorcée En cours En cours
d'étre consulté pour obtenir sa rétroaction et

ses conseils au sujet des plans de projet et des

programmes de perfectionnement en leadership.

REALISATIONS / RESULTATS SOUHAITES

- Le cadre et les programmes de leadership sont régulierement évalués et mis a jour ou
modifiés selon les résultats et les besoins émergents.

+ Le Comité de la haute direction (CHD) est tenu au courant de |'avancement et des résultats.
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ANNEXE B

STRATEGIE
2018-2021 EN :
MATIERE D’EQUITE,
DE DIVERSITE

ET D'INCLUSION
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STRATEGIE EN MATIERE D'EQUITE,
DE DIVERSITE ET D’'INCLUSION
CONTEXTE ET APERCU

Ces derniéres années, nous avons, au CNRC, investi bien des efforts pour recentrer notre
organisation sur les valeurs d'équité, de diversité et d‘inclusion (EDI), mais il nous reste encore
beaucoup a faire pour réduire le manque a gagner sur le plan de la représentativité au sein de
notre effectif, pour abolir les barriéres a I'emploi, ainsi que pour revoir et réviser nos politiques
et nos systéemes afin de renforcer nos pratiques d'inclusion. En harmonie avec les engagements
du gouvernement du Canada en matiere de diversité et les progres réalisés dans le cadre de
I'ancien plan sur I'équité en matiére d’emploi (EE), la présente stratégie en matiére d’EDI vise
a créer un effectif représentatif de la diversité de la société, a éliminer les obstacles a la
collaboration du CNRC avec des clients, des partenaires et des entrepreneurs, et a contribuer
a I'implantation d’une culture plus inclusive au CNRC et dans le systéme d'innovation. La
stratégie a pour objectif de mettre I'inclusion au cceur de nos pratiques de travail et des
collaborations que nous établissons.
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UN EFFECTIF DIVERSIFIE ET REPRESENTATIF - De concert avec les principales
collectivités et des principaux intervenants, nous concevrons et mettrons en place
des outils et des ressources pour recruter et conserver au sein de notre effectif des
employés afin de former une main-d’ceuvre inclusive, diversifiée et représentative
de la société.

PRINCIPALE MESURE 1

Définir des cibles précises pour accroitre la représentativité.

ETAPES CLES / LIVRABLES LEAD 2018-19  2019-20 2020-21

Etablir des cibles pour atteindre ou dépasser le DRH Amorcée T1 -
niveau de disponibilité sur le marché du travail

pour chacun des quatre groupes désignés et

pour les catégories professionnelles de I'équité

en matiére d’emploi (CPEME) qui comportent

des lacunes en matiére de représentativité.

Ces CPEME sont notamment :

- professionnels — femmes, peuples autoch-
tones, personnes handicapées et minorités
visibles (tous les quatre groupes désignés);

- semi-professionnels et personnel technique —

peuples autochtones, membres de minorités
visibles et personnes handicapée;

+ cadres intermédiaires — peuples autochtones,
minorités visibles et personnes handicapées.

Déterminer les titres de postes précis au sein DRH Terminée - -
des CPEME que nous viserons (p. ex., dans
le groupe des professionnels, les agents de
recherches et les conseillers en technologie

industrielle).

Communiquer les cibles et les intégrer a la DRH - T1-T2 En cours
planification de |'effectif et aux autres processus

connexes.

Cerner et mettre en ceuvre les mesures supplé- DRH - T3-T4 En cours

mentaires requises pour accroitre la conservation
de I'effectif au sein de groupes désignés précis
(au moyen d'une analyse plus approfondie).

REALISATIONS / RESULTATS SOUHAITES

- Nos cibles pour les quatre groupes désignés et les CPME sont établies a I'échelle
de I'organisation.

- Nos plus importantes lacunes en matiére de représentativité sont bien connues des
principaux intervenants, dont les équipes de direction, les gestionnaires d'embauche
et les responsables de I'embauche.

- Nous disposons d'une meilleure rétention et une représentativité stable des employés
des groupes sous-représentés.
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PRINCIPALE MESURE 2

Concentrer les activités d’embauche sur I'abolition des manques a gagner en matiére
de représentativité.

RESPON-
ETAPES CLES / LIVRABLES SABLE 2018-19 2019-20 2020-21

Assurer le suivi des emplois ciblés dans les plans DRH T1-T2 -
d’embauche (dans le cadre de la planification de
I'effectif) et encourager la sélection et I'embauche de

candidats répondant aux objectifs en matiére d'EDI.

Trouver des moyens de cibler systématiquement les DRH - T2-T4 -
emplois clés au moment du lancement du processus
d’embauche.

Encourager le recours a la sélection préférentielle et DRH - T1-T2 En
restreinte pour les emplois qui présentent des déficits. cours

Donner les bons outils en matiere d'EDI aux équipes DRH - T2-T3 -
de gestion et aux gestionnaires d’embauche (p. ex.,

dossier de présentation résumant la démarche et

liste de contréle pour la dotation en personnel).

Accroitre notre capacité a attirer des candidats DRH Amorcée  T1-T2 -
diversifiés, établir et mettre a jour une liste des

associations et des groupes axés sur I'EE au sein

desquels promouvoir des occasions de carriere.

Etablir et gérer des listes de candidats ou des DRH - T3 -
bassins de talents admissibles pour différents
emplois, en privilégiant les groupes désignés.

Cibler des associations et des établissements DRH Amorcée  T2-T3 -
d’enseignement postsecondaire avec lesquels nous

pouvons créer des relations a long terme essentielles

a I'établissement d'un circuit d’approvisionnement

de talents issus de groupes diversifiés.

Etablir des relations fondamentales avec des DRH - T3-T4 -
établissements d'enseignement postsecondaire et

des associations ciblés dans le cadre des activités

mises en ceuvre pour attirer les talents.

Mettre en ceuvre des mesures ciblées pour accroitre DRH Amorcée En En
la diversité au sein de la prochaine génération de cours cours
talents en science, en technologie, en ingénierie et

en mathématique (STIM), y compris les étudiants.

REALISATIONS / RESULTATS SOUHAITES

- Une démarche compléte d’embauche ciblée est en place.
- Les emplois ciblés sont signalés dés la demande de dotation.
+ L'éventail des outils d’'embauche ciblée est bien compris et utilisé par les responsables
de I'embauche, y compris le domaine de sélection restreint, le domaine de sélection élargie
et I'équité en emploi comme critére organisationnel d’embauche.
- Les responsables de I'embauche connaissent les démarches axées sur I'équité en emploi
et ont accés a des ressources appropriées (p. ex., guides de référence et listes de contréle).
+ La méthode d’embauche privilégiée est davantage utilisée.
+ Des partenariats sont établis et entretenus avec des établissements d’enseignement,
des associations et des réseaux clés qui mettent |'accent sur les peuples autochtones
et les personnes handicapées.
+ Des données probantes indiquent une diminution des manques a gagner en matiére
de représentativité.
- Les efforts que nous déployons afin de créer et d'alimenter un milieu de formation
des talents en STIM sont davantage axés sur I'inclusion et la représentativité.
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PRINCIPALE MESURE 3

Accroitre |'exactitude des données internes sur la représentation.

RESPON-
ETAPES CLES / LIVRABLES SABLE 2018-19 2019-20 2020-21
Mettre en fonction un mécanisme sur le DRH Amorcée T -
Portail libre-service pour permettre aux
employés de modifier les données de leur
déclaration volontaire.
Mener une campagne pour la déclaration DRH - T1-T2 T4,
volontaire a I'échelle de notre organisation annuelle-
afin de promouvoir une meilleure connaissance ment par
des avantages de celle-ci et de mettre a jour la suite
les statistiques en matiere d’'EE.
Revoir et mettre a jour la mise en correspon- DRH - - T2

dances des codes de la Classification nationale
des professions avec ceux de notre organisation,
en particulier dans les secteurs ot il y a des
déficits (et instaurer un calendrier de révision
périodique).

REALISATIONS / RESULTATS SOUHAITES

- La fonction de déclaration volontaire sur le portail libre-service est en fonction.

- La premiere campagne de promotion a été menée.

- La connaissance du processus de déclaration volontaire et de ses avantages a été accrue.

- Des campagnes annuelles sont instaurées.

- La précision des données de déclaration volontaire et des rapports connexes est plus grande.

- Nos emplois sont alignés de facon plus précise avec la Classification nationale des
professions.

PRINCIPALE MESURE 4

Tenir compte des manques a gagner sur le plan de la représentativité dans le
développement des talents.

ETAPES CLES / LIVRABLES LEAD 2018-19 2019-20 2020-21
Tenir compte des objectifs de représentation DRH Amorcée  Mise a Mise a
lors du ciblage des employés a fort potentiel jourdes  jour dans
(dans le cadre de la planification de I'effectif outils le cadre
et d'activités ultérieures inhérentes au durant  des activités
développement du leadership). le T2 inhérentes
au dévelop-
pement du
leadership
Tenir compte des déficits de représentation DRH - T2-T3 En cours

dans le choix des participants aux programmes
de développement du leadership.

REALISATIONS / RESULTATS SOUHAITES

- Les principes et pratiques visant a favoriser la diversité sont intégrés aux programmes
de développement du leadership.

+ Les données d'équité en matiére d’emploi (en provenance des formulaires de consentement
pour les activités des GRH) sont revues et utilisées de maniére systématique.

- La représentation et la diversité des participants aux programmes de développement
du leadership sont améliorées.
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UN CNRC SANS OBSTACLE (DES EMPLOIS ET DES PROGRAMMES ACCESSIBLES)
Les barriéres seront repérées et abolies. Les valeurs et les pratiques pour favoriser
la diversité et I'inclusion seront intégrées aux processus de gestion existants.

PRINCIPALE MESURE 1

Nous attaquer aux obstacles mis au jour dans les systéemes et les politiques liés
a I'emploi.

RESPON-
ETAPES CLES / LIVRABLES SABLE 2018-19 2019-20 2020-21

Instaurer un cycle d’examen périodique des DRH - - T1-T2
systémes d'emploi et intégrer des objectifs en

matiere d'EDI dans la création de nouvelles

politiques.

Circonscrire les barriéres inhérentes qui se DRH - T2-T4 -
trouvent dans les critéres de sélection et

d’évaluation, et prendre des mesures pour

produire des affiches de concours moins

susceptibles de décourager les candidats

de postuler.

Intégrer des déclarations et des attestations DRH - T3 _
concernant les préjugés implicites aux processus

comme la sélection (p. ex., signature par les

membres des comités d’embauche d'une

déclaration de reconnaissance de la possibilité

de préjugés implicites ou inconscients et

d’engagement a faire preuve de vigilance a cet

égard tout au long du processus d'évaluation).

Obliger les gestionnaires d’embauche a suivre DRH - T2 _
la formation « Gestion des préjugés» dans

I'embauche avant d'obtenir leur délégation

de pouvoir d’embauche.

Revoir et mettre a jour la politique sur I'em- DRH - T3-T4 _
bauche et |la délégation de pouvoir connexe.

Analyser les données historiques sur les DRH - T1 -
promotions et le recrutement des femmes

afin de cerner et d'éliminer les obstacles

a leur représentation équitable.

REALISATIONS / RESULTATS SOUHAITES

+ La perspective de I'EDI et de I'accessibilité contribue a orienter les politiques, les
programmes et les services en lien avec I'emploi, en visant a maximiser l'inclusion et
a abolir les obstacles a la participation, a I'avancement et au maintien en poste.

- De facon systématique, les obstacles a I'inclusion sont repérés et éliminés des processus,
des politiques, des programmes et des services dans la totalité du cycle d’emploi.

+ Tous les employés ont une meilleure connaissance des réles, des attentes et des politiques
en matiére d'inclusion dans le milieu de travail et sont capables de reconnaitre et d'éliminer
les obstacles qui nuisent a cet objectif.
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PRINCIPALE MESURE 2

Intégrer la diversité dans nos politiques et programmes, et faire tomber les barriéres

qui y existent.

ETAPES CLES / LIVRABLES

RESPON-
SABLE

2018-19 2019-20 2020-21

Mettre en ceuvre un cadre d'analyse comparative
entre les sexes plus (ACS+) afin de démontrer notre
leadership dans le domaine parmi les ministeres

a vocation scientifique et afin de nous assurer de

la prise en compte des questions de diversité et
d'égalité entre les sexes, de I'émergence des

idées jusqu’a la mesure des résultats.

BSG

- T1 En cours

Nous assurer que la sélection des projets

de recherche-développement comprend des
critéres pour la création d'un milieu de travail
collaboratif, diversifié et inclusif, et comporte
I'objectif d'accroitre la participation des
groupes sous-représentés issus de la diversité,
en particulier les femmes, aux équipes des
programmes de recherche-développement.

BPNS

Amorcée A A
confirmer confirmer

Mettre sur pied au sein du PARI une nouvelle
«équipe sectorielle » spécialisée travaillant a la
détermination des défis et des obstacles et a
I"élaboration de solutions pour améliorer I'accés des
groupes sous-représentés, y compris les femmes.

PARI

Terminée - _

Créer un plan stratégique pour éliminer les
obstacles a la participation des groupes sous-
représentés au sein de |'écosysteme du PARI.

PARI

Terminée - _

Cerner les meilleures pratiques canadiennes et
internationales pour soutenir I'entrepreneuriat
des femmes.

PARI

Terminée _

Modifier les modalités du PARI afin de permettre
I'investissement dans des projets autochtones.

PARI

Terminée - _

Recueillir des statistiques sur le taux de participa-
tion d'entreprises détenues par des femmes et
d'autres membres de groupes sous-représentés

au PARI en intégrant au processus d’admission une
demande de déclaration volontaire des personnes
appartenant a un groupe sous-représenté.

PARI

Assurer la participation du PARI au groupe de travail
et au comité directeur composés de sous-ministres
adjoints sur la Stratégie pour les femmes en
entrepreneuriat (SFE) d'Innovation, Sciences

et Développement économique Canada.

PARI

En En En
cours ours cours

Effectuer une analyse de I'accessibilité afin de
déterminer les obstacles nuisant a I'acces au
soutien du PARI par les groupes sous-représentés.

PARI

Donner de la formation aux professionnels sur le
terrain et aux gestionnaires du PARI pour les aider
a reconnaitre et a supprimer les préjugés.

PARI

Amorcée T4 En
cours
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PRINCIPALE MESURE 2 (SUITE)

Intégrer la diversité dans nos politiques et programmes, et faire tomber les barriéres
qui y existent.

REALISATIONS / RESULTATS SOUHAITES

- Le cadre d’ACS+ est mis en ceuvre :
— I'ACS+ est appliquée lors de I'élaboration de programmes et de politiques;
— un centre de responsabilité pour I'’ACS+ est en place;
— des outils et des ressources pour I’ACS+ sont disponibles;
— une démarche inclusive d'élaboration, d'exécution et d’'évaluation des initiatives est établie.
- Les propositions de programme de soutien aux supergrappes et aux programmes Défi
exigent que les programmes soutenus présentent une stratégie en matiere de diversité
(plus de détails viendront durant I'exercice 2020 lorsque les programmes seront approuvés).
- Dans le cas du Fonds Petites équipes et du Fonds Nouveaux débuts, des renseignements
de base sur les chercheurs et les équipes présentant une demande de financement
du Programme de collaboration en science, en technologie et en innovation (PCSTI).
- Ce financement du PCSTl servira a vérifier la diversité des demandeurs et du bassin
de demandeurs.
+ La diversité des demandeurs reflete nos données statistiques sur la diversité, et la
diversité des demandeurs retenus refléte la diversité du bassin de candidats.

+ Les programmes du PARI sont sans obstacle.

- Des entreprises détenues ou dirigées par des membres de groupes sous-représentées
participent au PARI.

+ Le PARI aura la capacité de mesurer la participation des groupes sous-représentés a
ses activités ainsi que de surveiller et d'optimiser ses programmes afin d'y garantir un
accés équitable.

+ Les pratiques issues du rapport de Mme Barbara Orser (spécialistes de renommée
internationale de I'entrepreneuriat des femmes) ont été adoptées.

+ Le soutien du PARI est harmonisé avec les besoins des entreprises autochtones innovantes
et leur mode de fonctionnement.

+ Les activités du PARI sont harmonisées avec celles des autres ministéres fédéraux et
soutiennent les priorités de la SFE du gouvernement fédéral.

+ Les employés du PARI contribuent a I'établissement d'un milieu de travail et d'un modele
de mobilisation des clients inclusifs.

PRINCIPALE MESURE 3

Prendre des mesures concrétes pour améliorer |'accessibilité a nos installations, a
notre contenu et a nos systémes.

RESPON-
ETAPES CLES / LIVRABLES SABLE 2018-19 2019-20 2020-21

Mettre en place un accord de service de base DRH  Amorcée T1-T2 -
avec le Programme d'accessibilité, d’adaptations

et de technologie informatique adaptée (AATIA) de

Services partagés Canada afin d'assurer |'accessibilité

et la prise en compte des besoins particuliers des

employés (y compris un processus d'accés aux services.

Mettre en place un plan d'action afin de maintenir SAGI En En En
et d'améliorer 'accessibilité a nos installations — cours cours cours
I'objectif est d'atteindre la conformité en 2021.

REALISATIONS / RESULTATS SOUHAITES

+ Nous recevons du soutien en cas de besoin d'évaluation ou d’adaptation en lien avec.
des exigences particuliéres.

+ Notre organisation est un employeur de choix inclusif et accessible.
- Nos batiments et nos installations sont accessibles et peuvent étre utilisés par tous.

50



UNE CULTURE INCLUSIVE - Des comportements d'acceptation, de compréhension et
de respect sont exemplifiés et valorisés afin de favoriser un milieu de travail ot tous
peuvent travailler et interagir de maniére efficace, en réalisant leur plein potentiel.

PRINCIPALE MESURE 1

Favoriser I'inclusion grace a un travail de sensibilisation et de formation.

ETAPES CLES / LIVRABLES

RESPON-
SABLE

2018-19

2019-20

2020-21

Donner de la formation sur la diversité et
Iinclusion a I'ensemble du personnel.

DRH

Terminée

Donner de la formation sur les préjugés
inconscients a tous les employés et gestion-
naires d'embauche.

DRH

Terminée

Organiser des séminaires sur les préjugés
inconscients, dirigés par un animateur, pour
les équipes de direction des CDP et certains
comités (p. ex., CPDRH, communauté de
praticiens en recherche — avec le conseiller
scientifique ministériel et le conseiller scienti-
figue du président).

DRH

T3-T4

Faire la promotion de la formation sur la
diversité et des activités offertes par I'EFPC
et a l'interne.

DRH

Terminée

En
cours

En
cours

Faire la promotion des activités de sensibilisa-
tion (ex. : journées, semaines et mois consacrés
a la sensibilisation).

DRH

Terminée

En
cours

En
cours

Adopter une démarche axée sur la « formation
du formateur» pour donner aux généralistes
en RH les outils nécessaires pour appuyer les
efforts en matiére d'EDI a I'échelle des CDP.

DRH

T2

Mettre en place une stratégie de communica-
tion pour accroitre la sensibilisation des
principaux publics.

DRH

Amorcée

T1-T2

Etablir au CNRC un portail consacré a I'EDI
ainsi qu'un recueil des outils et ressources
dans ce domaine.

REALISATIONS / RESULTATS SOUHAITES

DRH

Amorcée

T3-T4

- Les connaissances et capacités en EDI sont élargies a |'échelle de I'organisation.
- La sensibilisation a I'EDI est accrue et I'EDI est intégrée dans le discours du CNRC.
- Les portails et les canaux offrant des ressources sont clairement définis.

- Les comportements organisationnels affichent une plus grande considération et intégrent

des pratiques inclusives.
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PRINCIPALE MESURE 2

Afficher des preuves tangibles de I'engagement a I'égard de la diversité et I'inclusion
dans I'ensemble de notre organisation.

RESPON-
ETAPES CLES / LIVRABLES SABLE 2018-19 2019-20 2020-21

Nous assurer d'utiliser des formules inclusives DRH Amorcée T1 _
dans les affiches de concours et les documents
de recrutement.

Adapter le langage utilisé dans les affiches de DRH - T2-T3 -
concours afin d'attirer les représentants des
groupes désignés.

Mettre a jour notre portail Carrieres afin d'attirer DRH - T3-T4 -
des candidats de la diversité (notamment par

I'utilisation de mesures pour appuyer la santé

et le mieux-é&tre au travail).

Afficher une diversité visible dans ses comités DRH - T1-T3 -
de sélection (qu'attestent les suivis et les
rapports produits).

Mener des campagnes et faire la promotion DRH - T3-T4 _
de thémes consacrés a I'EDI.

Intégrer une diversité et un langage inclusif DRH - T2-T3 -
a nos images, a nos affiches et a notre matériel,
al'interne et a I'externe.

Prendre des mesures pour afficher une diversité DRH - T2 _
dans le personnel de direction et les comités

en milieu de travail (y compris les comités

de promotions, le comité de sélection des

boursiers postdoctoraux).

Ajouter des signes manifestes d'inclusion DRH T3-T4 —
a l'intérieur des installations du CNRC qui
pronent 'accessibilité, les espaces positifs, etc.

Adopter des pratiques inclusives, dont la DRH - T3-T4 _
reconnaissance des terres autochtones lors
de rassemblements officiels.

REALISATIONS / RESULTATS SOUHAITES

+ Les intervenants constatent un réel engagement de notre part a I'égard de la diversité
et de l'inclusion.

+ Notre matériel de recrutement utilise un langage inclusif et positionne notre organisation
a titre d’'employeur inclusif.

+ Nous avons accru la représentativité des genres et de la diversité au sein des comités et
des groupes de travail.

- Le matériel et les images utilisés pour communiquer affichent une diversité visible et un
langage inclusif.

- Nous adoptons des pratiques inclusives (p. ex., reconnaissance systématique des terres
autochtones lors de rassemblements officiels).
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PRINCIPALE MESURE 3

Soutenir les regroupements, les réseaux et les activités de mentorat favorisant la
diversité organisationnelle.

RESPON-
ETAPES CLES / LIVRABLES SABLE 2018-19 2019-20 2020-21
Appuyer la formation de réseaux et DRH - T2-T3  En cours
de regroupements sur le terrain
(p. ex., groupe de défense des LGBTQ?2).
Accroitre les activités de sensibilisation A - A A
a I'externe (pour joindre davantage confirmer confirmer confirmer
de partenaires et d'intervenants).
Participer au projet RISE (Realizing DRH En cours  Encours En cours
Identity Safe Environments — créer un
environnement sans préjugés), une étude
menée en collaboration par I'UBC pour
favoriser le succés dans les STIM.
Instaurer des pratiques de mentorat DRH Amorcée  T2-T3 -

pour appuyer les membres des groupes
désignés, en particulier les femmes et
les peuples autochtones.

REALISATIONS / RESULTATS SOUHAITES

+ Les réseaux d'employés et les groupes d'affinité sont soutenus et encouragés.

- La diversité et la représentativité de groupes cibles au sein de nos clients, collaborateurs
et partenaires sont plus grandes.

- Les lecons apprises dans le cadre du projet RISE sont mises en application.

- L'approche de mentorat pour les femmes est alignée avec la mise en ceuvre du cadre
de perfectionnement du leadership et adaptée pour appuyer des approches similaires
pour d'autres groupes.
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RESPONSABILITES CLAIRES, GOUVERNANCE ET MESURE - Nos efforts en matiére
d’EDI sont ciblés, coordonnés et soutenus par un modéle de gouvernance efficace
et des évaluations réguliéres afin d'assurer I'efficacité de cette démarche.

PRINCIPALE MESURE 1

Etablir un modéle clair de gouvernance, de responsabilité et de consultation.

RESPON-
ETAPES CLES / LIVRABLES SABLE 2018-19 2019-20 2020-21
Faire de la V.-P. des Ressources humaines de la DRH Terminée - -
principale championne et responsable des efforts
en matiere d'EDI au CNRC.
Créer une représentation graphique du modéle DRH Amorcée T1 -
de gouvernance, comprenant un apercu des roles
et un organigramme.
Désigner une équipe directrice composée de DRH Terminée - -
V.-P. de niveau supérieur chargée de contribuer
a orienter la prise de décisions et la coordination
en lien avec les efforts en matiére d’'EDI au CNRC.
Coordonner le travail sur le terrain des groupes DRH  Terminée -
formés des responsables de I'EDI.
Lancer un CEDI renouvelé, affichant une représen- DRH Terminée - -

tation des groupes désignés et des autres groupes
issus de la diversité, et comprenant des agents de
négociation.

Consulter le CEDI sur la stratégie, les programmes ~ DRH Terminée Trimes-  Trimes-
et les mesures en matiere d'EDI. trielle trielle

Etablir les engagements de la direction en matiere ~ DRH Terminée T1 T1
d'EDI (y compris les cibles du CNRC).

REALISATIONS / RESULTATS SOUHAITES

+ La V.-P. des Ressources humaines est la championne des activités d'EDI.
+ Le modeéle de gouvernance relatif a I'EDI est publié (dans MaZone).

+ Le Comité sur I'EDI (CEDI) a été constitué et se réunit tous les trimestres pour faire le point
et tenir des consultations sur nos initiatives en matiére d'EDI; des activités hors ligne et des
échanges de correspondance sont menés au besoin.

PRINCIPALE MESURE 2

Evaluer nos efforts en matiére d’EDI et en rendre compte.

RESPON-
ETAPES CLES / LIVRABLES SABLE 2018-19 2019-20 2020-21

Créer un ensemble simplifié de normes et d'indica- DRH - T3-T4 -
teurs de rendement qui intégrent les outils de

référence existants (p. ex., CRG, cadre d'audit de I'EE)

et qui donnent a notre organisation la possibilité de

surveiller le rendement et de respecter les exigences

de présentation de I'information.

Etablir un calendrier pour la présentation de rapports ~ DRH - T4 En
périodiques au CHD sur les progrés en matiére d'EDI. cours

REALISATIONS / RESULTATS SOUHAITES

+ Le cadre de présentation de I'information sur I'EDI a été créé et mis en ceuvre.
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