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A.

Voici le Rapport de conformité faisant suite alavérification de laconformité al’ équité en matiere
d’emploi de Développement des ressources humaines Canada (DRHC). Le présent rapport fait état

INTRODUCTION

des activités accomplies par I’ organisation en vue de se conformer aux douze exigences de la Loi

et fait tout particulierement le point sur le niveau de conformité aux exigences |égidlatives pour
lesquelles des engagements ont été négociés par suitedelavérification initiale du 9 septembre 1998.
Lesrésultatsdelaveérificationinitialesont présentésdans|e Rapport provisoirejoint atitred’ annexe

D.

Le présent rapport de conformité démontrera que, comme suite alavérification de suivi entameéele
6 juillet 2000, I’ organisation a mis en oauvre les engagements requis et se conforme maintenant a

toutes les exigences de la Loi sur I’ équité en matiere d emploi.

B. BILAN DE CONFORMITE
N° Développement des ressour ces humaines Canada
PROFIL DE CONFORMITE A LA LOI SUR L’EQUITE EN MATIERE D’EMPLOI
Vérification Vérification de suivi Détails
initiale dans ce
rapport
1 | Enquéte sur I’ effectif et collecte des données Conformité Conformité* 5
partielle
2 | Anaysedel effectif Conformité Conformité 7
partielle
3 | Etude des systémes d’ emploi Non-conformité Conformité 10
4 | Suppression des obstacles Conformité Conformité* 16
partielle
5 | Mesures d adaptation Conformité Conformité* 19
substantielle
6 | Politiques et pratiques positives Conformité Conformité 22
partielle
7 | Objectifs de recrutement et d’ avancement Conformité Conformité 26
partielle
8 | Objectifs de représentation Non-conformité Conformité 27
9 | Suivi, examen et révision du plan Conformité Conformité* 29

partielle




Information afournir al’ effectif Conformité Conformité 32
10 partielle
11 | Consultation Conformité Conformité* 34
partielle
12 | Tenuedesdossiers Conformité Conformité 36

* avec exigences

C. REPRESENTATION DES GROUPES DESIGNES

L’ analysedel’ effectif de Dével oppement desressourceshumaines Canada, jointeatitred’ annexeA,
expligue en détails la sous-représentation des groupes désignés au sein de |’ organisation par
catégorieprofessionnelle. L essecteursde sous-représentation par catégoriesprofessionnelles, au sein
del’ effectif total del’ organisation s’ élevant a23 720 employés en septembre 2000 est ainsi répartie:

Les écarts par catégorie professionnelle

Femmes Autochtones

Scientifique et professionnelle -33 | Direction -6

Exploitation -3 | Scientifique et professionnelle -18

Technique -1 | Autres -1

Personnes handicapées Minorités visibles

Technique -2 | Direction -7
Scientifique et professionnelle -1
Administration et service extérieur -327
Technique -1
Soutien administratif -180
Autres -5

D. RENDEMENT GLOBAL

Dével oppement des ressources humaines Canada est un tres grand ministére décentralisé. Il amis
sur pied de nombreusesinitiatives pour élaborer et mettre en ceuvre chacune des exigences figurant
a son programme d’équité en matiere d’emploi. Au cours de la derniére année, il a réalisé
d’importants progresen vuederéduirelesécartsconsidérablesdes minoritésvisibles, en partiegrace
a une auto-identification accrue et a un plus grand recours a ses mesures spéciales de recrutement
externedes minoritésvisibles. |l s est engagé aatteindre des objectifs ambitieux en guise deréponse
aurapport Faireplaceau changement. Bien quelesinitiativeset |esengagementsvarient |égérement
au sein du ministere, ss DRHC concrétise les initiatives énoncées dans ses plans régionaux et
ministérielset qu'il suit depréssesprogres, il devrait réussir aréaliser des progrésraisonnables afin
d atteindrelapleinereprésentation. L’ unedespréoccupationsserapportealafacon dont leministére
y parviendrasi lescontrats de gestion au niveau de sous-ministre nedonnent pas|’ exempleet nefont
pas état d’ objectifs liés aux grands secteurs de sous-représentation.

E. CONCLUSION
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Au 31 aolt 2001, Développement des ressources humaines Canada a démontré qu’il se conforme
aux douze exigences prévues a la Loi sur I'équité en matiere d’emploi. Par conséquent, la
vérification de laconformité est terminée et le dossier de vérification est fermé. Le ministere devra
toutefois apporter certaines améliorations. Ces derniéres sont présentées en tant qu’ exigences tout
au long du rapport. Si elles n’ étaient pas remplies en temps opportun, le dossier de vérification
pourrait étre a nouveau ouvert.

Il convient de noter que I’article 12 de la Loi oblige I’employeur a prendre toutes les mesures
raisonnables en vue de la mise en cauvre de son plan d’ équité en matiére d’emploi et a assurer le
suivi régulier de celle-ci pour contréler si des progres raisonnables sont réalisés. Dans |’ exécution
de son mandat, la Commission canadienne des droits de |a personne assure un suivi du rendement
des organisations jugées en conformité, en examinant les rapports annuels qu’ elles présentent au
Secrétariat du Conseil du Trésor. Lorsque les organisations ne font pas de progrés raisonnables, la
Commission peut amorcer une nouvelle vérification. Lorsgue les employeurs n’ atteignent pas les
résultatsvoulusfauted avoir prisdesmesuresraisonnables, de nouveaux engagements peuvent étre
négociés.
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I PROFIL DE L’ORGANISATION

Dével oppement des ressources humaines Canada(DRHC) aété crééen 1993 apartir d ééments de
cing anciens ministéres. Son mandat porte sur la conception et I’ exécution de programmes de
développement socia et de développement des marchés du travail al’échelle nationale. Le plan
d’ activitésdu ministére pour lesannées 1999 a 2001 définit comme services de baseles programmes
de la sécurité du revenu, I’ assurance-emploi, I’ investissement dans les ressources humaines et le
secteur du travail.

Le ministére est chargé d’administrer la Loi sur I’ équité en matiere d’ emploi du gouvernement
fédéral, par I’ entremise de son programme d’ équité en milieu de travail. Son mandat comprend en
outre des programmes visant les quatre groupes désignés, comme son Bureau de la condition des
personnes handicapées.

Ensaqualitédeministéredécentralisé, DRHC assurelaprestation desesservicespar I’ intermédiaire
de sesonze bureaux régionaux et de nombreux centres de ressources humaines. Puisquelatailledes
régionsvarieconsidérablement d’ uneal’ autre, chaquerégion aélaboréuneanalysedel’ effectif, une
étude des systemes d’emploi et un plan d’ équité en matiére d’ emploi qui lui sont propres.

Environ 97 % des membres du personnel sont représentés par six syndicats présents au sein du
ministere.

[ METHODE DE VERIFICATION

Résultatsdela vérification initiale

Dével oppement des ressources humaines Canada a été informé de latenue d’ une vérification de la
conformité le 9 septembre 1998. Une visite sur place aeu lieu entre le 26 mars et le 13 avril 1999,
et une séance-bilan s est tenuele 20 avril 1999. Le Rapport provisoire présentelesrésultats de cette
vérification initiale et décrit la situation de I’ organisation relativement a sa conformité a cette
période.

Lavérification initiale a permis d’ établir que Développement des ressources humaines Canada se
conformait déja en partie a un certain nombre d’ exigences | égidatives et de facteurs d’ évaluation,
mais qu’ elle devait prendre des engagements pour remédier a onze mangquements relevés afin de se
conformer a la Loi sur I'équité en matiere d’ emploi. Le rapport provisoire faisait éat des
engagements aréaliser et du calendrier établi en vue de leur mise en cauvre. Développement des
ressources humaines Canadaa conclu une entente avec |’ agente de vérification delaconformité sur
les engagements. |l était précisé dans le Rapport provisoire, signé par le sous-ministre, qu’ une
vérification de suivi devait commencer le 6 juillet 2000. (Se reporter al’ Annexe D).
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Résultatsdela vérification de suivi

Environ un mois avant la date du suivi, |I'agente de vérification de la conformité a demandé a
I’ entreprise de lui remettre un rapport d’ étape et la documentation requise pour lui permettre de
vé&rifier la mise en cauvre des engagements. Les documents demandés ont été recus le
2 septembre 2000.

Comme suite al’ examen des documents fournis, |’ agente de vérification de la conformité adécidé
d accorder au ministére une prorogation de troismois pour qu’il puisse apporter certaines révisions
et achever lestravaux requis. Apréslaprorogation, I’ agente de vérification de laconformité aregu
le rapport d'étape du ministere le 5 janvier 2001 et d’ autres documents les 1% mars 2001 et
25 juin 2001.

Lesvisites sur place de suivi ont eu lieu du 15 mai 2001 au 18 juin 2001 al’ administration centrale
et dans les régions de I’Ontario et de I’ Alberta. Une entrevue téléphonique a été menée avec le
directeur général du bureau régional de la Nouvelle-Ecosse. Des entrevues et des réunions ont été
tenues avec différents membres du personnel, y compris des membres de la haute direction, des
membres des groupes désignés, des agents négociateurs, des membres du personnel des ressources
humaines, des membres des comités d’ équité en matiere d’ emploi et des gestionnaires chargés du
recrutement. Uneséancededébreffageaeulieule 30 aolt 2001 en présencedeladirectricegénérale,
Programmes en ressources humaines, de la directrice, Renouvellement du personnel, langues
officielles et équité en matiere d’emploi et d’ une consultante en équité. La vérification de suivi a
permis de confirmer que Dével oppement des ressources humaines Canada se conforme atoutesles
exigences |égidatives. Le ministére devra toutefois donner suite en temps opportun aux quelques
manquements relevés. En signant ce rapport, la sous-ministre s engage de la part du ministére a
donner suite aux manquements dans les délais prescrits.
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Il RESULTATSDE LA VERIFICATION

A. OBSERVATIONS GENERALES

La Commission canadienne des droits de |a personne (CCDP) a établi pour chacune des douze
exigences|égidativesdesfacteursd’ évaluation qui permettent de mesurer les progresaccomplispar
un employeur en vue de s acquitter de ses obligations. La section qui suit présente les observations
de I’ agente de vérification concernant la conformité de Dével oppement des ressources humaines
Canadaal’ égard des exigences |égidlatives et met |’ accent sur les engagements que I’ organisation
devait prendre, compte tenu des constatations de la vérification initiale.

Le rapport présente une breve description des dispositions de la Loi, |es engagements requis et les
constatations de |’ agente de vérification quant au rendement de I’employeur a la lumiéere de la
vérification de suivi et les conclusions dégagées.

B. REALISATIONSDE L’'EMPLOYEUR ET CERTAINES PREOCCUPATONS

Le ministéere amis en cauvre de nombreuses initiatives liées a chacune des exigences légidatives,
tant al’ échelleministériellequerégionale. Latailleimportante et lanature décentralisée du ministere
ains gue les grandes régions rendent particulierement difficile I’exécution d’un programme
ministériel. Par conséquent, les moyens utilisés pour respecter |es exigences et mettre en cauvre les
initiatives varient énormément d’ une région al’ autre. Par exemple, certaines régions obligent tous
lesmembresdu personnel asuivrelaformation sur le harcelement, certaines!’imposent uniquement
aux gestionnaires et d’autres n’en fournissent pas du tout. Les communications sont difficiles et
malgrélerecoursadifférentes méthodes pour transmettrel’ information, il est ressorti desnombreux
commentaires formulés dans le cadre des éudes des systémes d’ emploi et au cours des visites sur
place que le personnel N’ est pas au courant des initiatives et des politiques en place.

Pour régler ce probléme, le ministére a toutefois éaboré des initiatives de communication
exemplaires, comme le bulletin produit par le Comité régional d’équité en matiere d’emploi de
I’ Alberta/des T.N.-O./du Nunavut et le Guide de |’ équité en matiere d’ emploi a I’intention des
gestionnaires produit par la région de I'Ontario. Il a égaement éaboré une stratégie de
communication interne pour I’ ensemble du ministére.

Le ministére, conscient de la sous-représentation des minorités visibles au sein de son effectif, a
demandé, il y a environ trois ans, |’ autorisation de prendre une mesure spéciale concernant le
recrutement externe des minorités visibles. Cette autorisation a depuis été renouvel ée pour un autre
trois ans, ¢’ est-a-dire jusqu’en 2004. L’ agente de vérification de la conformité a constaté que le
ministére a amplement recours a cette mesure spéciale.

Le ministére amis sur pied deux comités ministériels pour les besoins de la consultation. Qui plus

est, les régions ont également formeé leurs propres comités et il existe quelques comités al’ échelle
locale.
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Si leministereest aux prisesavec d’ importants secteurs de sous-représentation et des problemesliés
aumilieudetravail, commeleharcél ement et | es obstaclescomportementaux, il aréalisédesprogrés
appréciables afin de combler les écarts. Des gestionnaires ont témoigné de leur engagement afaire
du ministereun milieu detravail exemplaire autant pour les membres des groupes désignés que pour
I’ ensemble du personnel.

Un suivi mené récemment par le ministére a révélé que si certains écarts importants avaient été
réduits, d autres écarts ont pris de |’ampleur et de nouveaux secteurs de sous-représentation ont vu
lejour. Il convient de préciser que I’ augmentation de certains des écarts s explique par I’ utilisation
des estimations de |a disponibilité plus élevées gu’ afournies e SCT en mars 2001. Il en est ainsi
dans|e groupe de la direction ou | es estimations ont été augmentées pour tous les groupes désignés
sauf pour les minorités visibles. La sous-ministre et |e sous-ministre adjoint ont porté al’ attention
desgestionnaires|’ augmentation del’ ampleur de certains secteurs de sous-représentation et leur ont
demandédeprendrelesmesuresrequisespour atteindrelesobjectifsdel’ équitéen matiered’ emploi.

C. CONFORMITE AUX EXIGENCESLEGISLATIVES

Les exigences légidatives 1 a 3, soit I’enquéte sur I’ effectif, I’analyse de I’ effectif et I’ éude des
systémesd’ emploi, fournissent une assise sur laquelledoit reposer le programmed’ équitéen emploi
de I’ organisation.

Lesexigences|égidatives4 a9 sont généralement documentées dansle cadred un plan d’ équitéen
emploi. Ce plan doit aborder tous les ééments précisés dans |’ article 10 de la Loi sur I équité en
matiere d’emploi et comporter, pour les secteurs ou il y a sous-représentation, des objectifs
guantitatifs a court terme qui portent sur une période d’'au plus trois ans. Les objectifs et les
initiatives précisés dans e plan doivent permettre al’ organisation de faire des progres rai sonnables
envued atteindre lareprésentation voulue en milieu detravail. Le plan doit étrerevu, révisé et mis
a jour régulierement, et ce, au moins une fois au cours de la période visée par les objectifs.
L’ organisation doit suivre ses progres de pres et faire des efforts raisonnables pour réaliser le plan.

Les exigences |égidatives 10 a 12 font écho a la responsabilité qui incombe a I’ organisation de
communiquer avec ses employés et de les consulter, puis de tenir ajour les dossiers nécessaires.
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1 ENQUETE SUR L’EFFECTIF ET COLLECTE DESDONNEES
Exigence légidative

La Loi obligeI'employeur a mener une enquéte d'auto-identification auprés de son effectif afin de
recueillir des données sur la représentation des groupes désignés. Cette enguéte doit étre a
participation volontaire, respecter la confidentialité des renseignements personnels et produire un
taux de réponse suffisant pour permettrea |'employeur d'effectuer une analysefiable. Il doit y avoir
en place un systéme capable de stocker les données et de fournir des renseignements a jour.

Engagementsrequis

DRHC aconvenu de modifier son systeme de données et d'y ajouter des codes précis permettant de
saisir les données sur les employés qui se sont identifiés comme membre d’ une minorité visible ou
une personne handicapée, méme s'ils n’ont pas fourni de I’information sur leur sous-groupe.

Observations

| dentification des sous-groupes

Au coursdelavisitesur place menée dansle cadre delavérification desuivi, I’ agenteaconstaté que
le systéme de données é ectroni ques accepte une entrée pour une personne qui ne donne pasle sous-
groupe uniquement si lapersonne qui saisit les données consigne comme sous-groupe la catégorie
« Autre ».

Les membres des groupes désignés rencontrés en entrevue ont tous indiqué gqu'’ils avaient fourni
I"information sur leur sous-groupe. |Isn’ avaient aucuneréticence afournir cetteinformation compte
tenu qu'ils voulaient donner le plus de renseignements possible. Certaines des personnes
interviewées ne pouvaient pas affirmer que la prestation de cette information était facultative. A
I"exception d'un formulaire d’ auto-identification, tous les formulaires examinés par |’ agente de
vérification delaconformité comportai ent une réponse sur le groupe et une autre sur le sous-groupe.

LaLoi sur I’ équité en matiere d’ emploi n’ oblige pas les employeurs afournir I’information sur les
sous-groupes. Si, aumoment delavérificationinitial eet delanégociation desengagements, il n’ était
pas obligatoire de préciser sur leformulaire d’ auto-identification que laprestation del’ information
sur le sous-groupe était facultative, cette précision constitue maintenant une exigence. Mémesi les
employésinterviewésnevoyaient pasd’ objection afournir cetteinformation, leministére devrapour
lesprochai nesenquétesindiquer clairement dans sescommuni cations écrites envoyéesaux membres
du personnel au sujet du processus d’ auto-identification que cette information est facultative.

Deplus, puisqu’il est d’ usage pour certainscoordonnateursdel’ équité en matiéred’ emploi d’ assurer
un suivi aupres des membres du personnel qui n’ ont pas fourni I'information sur |e sous-groupe, il
importequelescoordonnateursformulent leur demandeavec soin et précisent al’ employéqu'’il n’ est
pas tenu de fournir cette information, mais qu’ elle serait fort utile au ministéere.

Développement des ressources humaines Canada 5



Questionnaire

Le ministéere utilise la toute derniére version du questionnaire d' auto-identification, février 1999.
Parmi les formulaires d’ auto-identification examinés par I’ agente de vérification de la conformité,
il y avait quelques questionnaires d’ une version antérieure et non conforme qui avaient ééremplis
récemment. Le personngl des Ressources humaines doit procéder a un suivi auprés de tous les
membres du personnel qui remettent des formulaires d’ auto-identification pour leur préciser qu’ils
doivent strictement utiliser la plus récente version.

Processus d’ auto-identification

Presque tousles membres du personnel rencontrés en entrevue se souvenaient qu’ilsavaient euaun
moment ou a un autre |’occasion de s'identifier a I’un des groupes désignés, mais la démarche
utilisée a cette fin variait. Pour certains, le questionnaire accompagnait |es documents de paye qui
leur avaient étéremisaleur arrivée tandis que pour d’ autres membresdu personnel, e questionnaire
était joint alalettre d’ offre d’emploi de chague nouveau poste qu'ils avaient obtenu. La plupart
d’ entre eux se rappelaient gu’ une engquéte générale sur |’ effectif avait eu lieu. L’ une des personnes
aindiqué que le seul formulaire qu’ elle aregu faisait partie des documents de demande d’ emploi de
la CFP. Une autre employée a fait savoir que le ministére ne lui a jamais remis de formulaire et
gu’ elleaprisl’initiative deletrouver sur le siteweb, deleremplir et dele remettre aux Ressources
humaines.

Il est en outre ressorti des entrevues qu’ étant donné que les questionnaires sont distribués par les
bureaux locaux, les procédures suivies et la quantité de renseignements transmis aux membres du
personndl varient considérablement d’ un bureau al’ autre. Le ministére passe actuellement en revue
son Programme d’ orientation pour les nouveaux employés.

Certainsdes membresdu personnel interviewésnesavaient pasqu’ ilspouvaient par lasuitemodifier
les renseignements d§ja fournis. Méme si la brochure qui accompagne le questionnaire fait état de
cedroit, il y aurait lieu de le rappeler aux membres du personnel de temps a autre.

Taux de réponse

Leministére s est affairé aaugmenter le taux de réponse aux questionnaires d' auto-identification.
Au moment de lavérification initiale, le taux de réponse s élevait 68,3 %. Afin de déterminer les
moyens qui inciteraient les membres du personnel a s auto-identifier, I’ une des régions a organisé
desgroupesdediscussion avec lesemployés. Larégion aen outre envoyé une note de service, signée
alafoispar le cadre supérieur et le président du syndicat, pour informer les membres du personnel
de la tenue prochaine d'une enquéte d’ auto-identification. En avril 2001, le taux de réponse de
DRHC était passé 81,4 %.

Des membres du personnel étaient réticents a s'identifier car ils craignaient que leurs collégues
pensent qu’ils avaient obtenu leur emploi uniquement parce qu’ilsfont partie d’ un groupe désigné.
D’ autrescroyaient, en nes identifiant pas, qu’ ilsaugmentaient ainsi lesoccasionsd’ emploi d’ autres
membres des groupes désignés sans emploi.

Un suivi effectué récemment a révélé que seulement 39 % des employés embauchés entre le
1 avril 2001 et le 29 juin 2001 avaient rempli le questionnaire. Ce taux suggere donc que le
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ministére devrait adopter une méthode uniforme pour fournir les gquestionnaires et I information sur
I” équité en matiére d’ emploi aux nouveaux membres du personnel ainsi que pour assurer le suivi.

Conclusion

DRHC seconformeacetteexigence; toutefois, il devrafaire en sorte quelepersonnel soit au courant
de la nature facultative de I’ information sur les sous-groupes. Le ministére aindiqué qu’'il compte
examiner le questionnaireet qu’il y gjouteraun énoncéace sujet. Il prévoit quele questionnaire sera
révisé d'ici le 31 janvier 2002. Qui plus est, il est recommandé que les questionnaires et
I'information sur |I” auto-identification soient fournis de plus en plus de laméme maniére au sein du
ministere.

Développement des ressour ces humaines Canada se confor me a cette exigence |égidative
danslamesureou il indique a ses membres du personnel que la prestation de
I"'information sur les sous-groupes est facultative. Un formulaire d’ auto-identification
révisé dans lequel figurera cette précision devrait é&reremisal’ agente de vérification de
la conformitéd’ici le 31 janvier 2002.

2. ANALYSE DE L’EFFECTIF
Exigence légidative

La Loi oblige I'employeur & procéder a une analyse de son effectif afin de déterminer le degré de
sous-représentation des groupes désignés dans chacune des catégories professionnelles. Cette
analyse doit comporter une évaluation de la représentation du groupe désigné par rapport a une
estimation raisonnabl e de sa représentation externe au sein de la population active au Canada. En
cas de sous-représentation, il faut faire une analyse des données sur lerecrutement, les promotions
et les cessations d'emploi afin d'établir les principaux points a considérer lors de I'étude des
systémes d'emploi. De plus, il faut déterminer Sil y a concentration des groupes désignés aux
échelons inférieurs des catégories ou ils sont sous-représentés.

Engagementsrequis

Au moment de la vérification initiale, le ministére avait réalisé de nombreux travaux relativement
a son analyse de I'effectif. Toutefois, on lui avait demandé de réviser ses estimations de la
disponibilité externes al’aide des données du Recensement de 1996, de zones géographiques de
recrutement raisonnables et des données de I’ Enquéte sur la santé et les limitations d’ activités
(ESLA) nationales plutdt que régionales pour les personnes handicapées. DRHC devait en outre
procéder a une analyse de ses taux de recrutement, de promotion et de cessation d’ emploi et aune
analysedelaconcentration pour chague secteur de sous-représentation oulesnombreslejustifiaient.
Le ministére devait aussi dresser un sommaire de ses constatations.
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Observations

Chaquerégionamenéuneanalysedel’ effectif. Par lasuite, leministére aregroupé sesanal yses pour
en faire une analyse de I’ effectif &1’ échelle nationale. Les estimations de la disponibilité utilisées
tiennent compte delarépartition professionnellede’ effectif établie en fonction d’ une concordance
entre les sous-catégories professionnelles et les groupes de base de la CNP. Les estimations
concernant les femmes, les Autochtones et les minorités visibles tiennent également compte des
zones géographiques de recrutement. Par contre, les estimations de la disponibilité des personnes
handi capées sont fondées sur les données nationales de I’ ESLA. Ces méthodes sont appropriées.

En décembre 1999, le ministére aremis|’ analyse de I’ effectif nationale fondée sur les données de
représentation de mars 1999. L’ analyse avait alors été jugée conforme aux exigences. |l avait é&é
recommandé au ministere de se servir de données sur la disponibilité plus élevées dans | e cas des
minorités visibles du groupe de la direction (6 %), ce que le ministére a accepté.

DRHC met ajour ses données au moins tous les six mois. Les données sur la représentation de
septembre 2000 ont servi de fondement a I’ étude des systemes d’ emploi et a I’ établissement des
objectifs a court terme du ministéere.

Secteurs de sous-représentation

Le tableau ci-aprés expose les secteurs de sous-représentation du ministére fondés sur les données
de septembre 2000. De plus amples renseignements sur lesdonnées sur |’ effectif de Dével oppement
des ressources humaines Canada figurent al’ Annexe A.

Femmes Autochtones

Scientifique et professionnelle -33 | Direction -6

Exploitation -3 | Scientifique et professionnelle -18

Technique -1 | Autres -1

Personnes handicapées Minoritésvisibles

Technique -2 | Direction -7
Scientifique et professionnelle -1
Administration et service extérieur -327
Technique -1
Soutien administratif -180
Autres -5

Compte tenu de la taille de certains des sous-catégories professionnels, le ministére a en outre
examiné la sous-représentation de ses groupes désignés a ce niveau. Le plus important secteur de
sous-représentation concerne les minorités visibles dansla catégorie Soutien administratif (presgue
tous les membres des minorités visibles font partie de la sous-catégorie CR), les minorités visibles
dans la catégorie Administration et service extérieur (principalement dans la sous-catégorie PM,
mais également dans les sous-catégories CS et AS), les femmes dans la catégorie Scientifique et
professionnelle (principalement dans la sous-catégorie ES) et les Autochtones dans la catégorie
Scientifique et professionnelle (font tous partie de la sous-catégorie ES).
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Comparativement aux données de septembre 2000, les plus récentes données, celles du 1¥ avril
2001, révelent que certains écarts ont été réduits, en particulier ceux des minorités visibles faisant
partie des plus importants secteurs de sous-représentation : dans la catégorie Administration et
service extérieur (de -327 a-289) et dans la catégorie Soutien administratif (de -180 a-147).

Par contre, d’ autres écarts se sont creusés au cours de la méme période de six mois, par exemple
I’ écart des femmes dans|a catégorie Scientifique et professionnelle est passé de -33 a-44, celui des
minorités visibles dans la catégorie de la direction, de -7 a -8 et celui des Autochtones dans la
catégorie de la direction, de -6 a -10. Qui plus est, il y a maintenant des écarts dans certaines
catégories (par exemple, pour lesfemmes dans la catégorie de ladirection -3, et pour les personnes
handicapées danslacatégorie deladirection - 3). || convient cependant de souligner que lataille de
la catégorie de la direction est passée de 241 a 258. De plus, les données d'avril 2001 utilisées
correspondaient aux données révisées sur ladisponibilité qu’ avait fourniesle SCT. Danslaplupart
des cas, la disponibilité était plus élevée que celle utilisée pour I’ analyse de I’ effectif et a servi a
calculer les écarts présentés al’ Annexe A.

Le ministére afait savoir qu’ il compte adopter une méthode plus rigoureuse pour communiquer les
données aux régions et présenter les données sous un format plus convivial de maniére ace queles
régions puissent plus facilement assurer un suivi de leurs progres.

Données sur la mobilité et analyse de la concentration

Le ministére a procédé a une analyse des données sur la mobilité requises et a aussi analysé les
nominationsintérimaires et |es parts de recrutement des étudiants serapportant aux secteursde sous-
représentation. Il aen outre pris I’initiative d’ examiner les secteurs ou les membres des groupes
désignés sont diment représentés. Ces analyses étaient fondées sur deux années de données
(d'avril 1997 amars 1999) et ont été mises ajour avec les données d’' une autre année (mars 1999 a
mars 2000).

Une analyse de la concentration par groupe professionnel a été effectuée et apermis derelever une
concentration des groupes désignés dans certains secteurs. L’ analyse visait a cerner les secteurs ou
les membres des groupes désignés se trouvent concentrer aux échelons inférieurs comparativement
aux autres employés. Le ministere a mené cette analyse en vue d’ obtenir un tableau précis des
obstacles avec lesgquels pourraient étre aux prises les groupes désignés. Voici les sous-catégories
dans lesquelles les groupes désignés se trouvent concentrer :

. Femmes - ES, AS, PE, PM, CS, SI, EX, TI
. Autochtones - AS, CR

. Personnes handicapées - CR

. Minorités visibles - PM.

Les principaux systemes d’emploi qui semblent étre problématiques sont ceux liés au recrutement.
Unefoisqueles membresdes groupes désignés sont recrutés, leurstaux de promotion et demaintien
en fonction correspondent en général aux taux prévusd’ aprésleur représentation interne. L’ analyse
a révélé gue certaines des augmentations en terme de représentation s expliquaient par une
auto-identification accrue plutét que par une augmentation du nombre de recrutements. Leministere
afait part de sespréoccupations au sujet desfaiblestaux de recrutement des personnes handicapées.
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En effet, méme si leur taux actuel de représentation dépasse leur taux de disponibilité, bon nombre
d entre eux pourront prendre leur retraite dans quelques années.

DRHC adressé un sommaire de ses constatations et arelevé les écarts et |les systemes de données
sur lamobilité suivants comme devant étre examinés dansle cadre del’ étude des systémesd’ empl o

. Femmes - Scientifique et professionnelle - recrutement et concentration
- Direction - concentration

. Autochtones - Direction - recrutement
- Scientifique et professionnelle - recrutement

. Minoritésvisibles - Direction - recrutement, cessation d’ emploi

- Scientifique et professionnelle - recrutement
- Administration et service extérieur - recrutement et concentration
- Soutien administratif - recrutement

. Personnes handicapées - Emplois pour éudiants

Le ministere a précisé que deux de ces secteurs (la concentration des femmes dans la catégorie de
la direction et les emplois pour étudiants) ne devaient pas obligatoirement étre examinés, mais a
décidé de les inclure dans son étude éant donné leur importance. Il a en outre relevé d’ autres
secteurs qu’il compte examiner de bon gré dans son étude des systémes d emploi.

Conclusion
DRHC a mené une analyse exhaustive de son effectif qui est conformealaloi. |l aen outre pris

I"initiative d’ analyser d’ autres données, comme les nominations intérimaires et le recrutement des
étudiants, et de mettre ajour ses données et |’ analyse de ses données régulierement.

Développement des ressour ces humaines Canada se confor me a cette exigence |égidlative.

3. ETUDE DESSYSTEMESD'EMPLOI
Exigence légidative

La Loi oblige I'employeur a faire une étude de ses systémes, de ses politiques et de ses pratiques
d'emploi afin de cerner les obstacles dans les cas ou |'analyse de I'effectif révele une sous-
représentation des groupes désignés. Cette éude doit comporter une évaluation des systemes et
pratiques qui peuvent influer sur tout I'effectif et de ceux qui sont propres & la catégorie
professionnelle ou la sous-représentation a été constatée. Elle devrait permettre de dégager les
causes probables de la sous-représentation et fournir la base d'un plan d'action visant a supprimer
tous les obstacles.

Engagementsrequis

Au moment delavéification initiale, DRHC n’ avait toujours pas entrepris une étude des systémes
d’emploi al’échelle du ministere. L’ une des régions avait mené une étude régionale, mais celle-ci
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n’ était pas conforme. De plus, des commentaires sur celle-ci figuraient dans le Rapport provisoire,
selon lesquels le ministere prévoyait utiliser cette étude comme le modele a suivre pour le reste du
ministére.

Par conséguent, e ministére aconvenu de mener une éude des systémesd’ emploi et de confier aux
régions la responsabilité d’ engager les ressources requises pour effectuer leurs études.

Observations

Méthode

Une é&udedes systemesd’ emploi (ESE) aété effectuée dans chaque région avant lafin dejuin 2000.
Par la suite, le ministere a procédé al’ ESE ministérielle qui était fondée sur les résultats des ESE
régionales et sur des recherches supplémentaires.

La méthode suivie pour I’ é&ude des systemes d’ emploi ministérielle a comporté un examen de la
documentation, des dossiers du personnel (environ 100 EX al’échelle de I’ organisme, et d’ autres
dossiers du personnel desrégions) et des résultats des ESE régionales ainsi que des entrevues avec
des membres du personnel, des membres du groupe de la direction et des membres du personnel
faisant partie des groupes de releve de lacatégorie de ladirection. DRHC aprécise que, dansle cas
de certaines ESE, il avait eu deladifficulté aobtenir desvolontaires pour participer aux groupes de
discussion.

L’ agente de vérification de la conformité a examiné I’ é&ude des systémes d’ emploi ministérielle et
les études régionales de I’ Ontario, de I’ Alberta et de I’administration centrale. Certaines études
étaient plus détaillées que d autres. Bien souvent, les études ne traitaient pas de I'incidence de
chague aspect des pratiques de recrutement et d’embauche du ministere. Par exemple, s
I"information anecdotique recueillie par I’ agente de vérification de la conformité a révélé que
certainesrégionsn’ obtenaient pas un nombre sati sfaisant de candidats présentés par laCommission
delafonction publique, cette question n’ était pas expressément abordée ni signal ée dans|’ étude des
systémes d’ emploi de ces régions. Qui plus est, les outils utilisés pour la sélection des candidats
n’ont pas tous été examinés au regard de leurs répercussions négatives possibles sur les groupes
désignés. Par exemple, dans certaines ESE, il a été constaté que le recours aux entrevues axées sur
les compétences pouvait avoir des effets défavorables; toutefois, cette question n’a pas fait I’ objet
d’ un examen approfondi et aucune conclusion n’ en aététirée dansles études dessystemesd’ emploi.

L’ agente de vérification de la conformité s est penchée sur les plus importants secteurs de sous-
représentation suivants : les minorités visibles dans|acatégorie Administration et service extérieur
(PM et CS), les minorités visibles dans la catégorie Soutien administratif (CR), lesfemmesdansla
catégorie Scientifique et professionnelle (ES) et les Autochtones dans la catégorie Scientifique et
professionnelle (ES).
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Obstaclesrelevés

Minorités visibles - PM, CS (recrutement, cessation d’ emploi, concentration des PM)

L’ étude des systemes d’emploi portait sur les systémes de recrutement et ne traitait pas des
cessations d’emploi puisque, selon les données du 1% avril 1997 a mars 2000, ces dernieres
atteignaient un niveau acceptable. L estoutes dernieres données, de 1999 a septembre 2000, révelent
gue les cessations d’ emploi étaient plus élevées que celles prévues pour cette période. Les données
examinées par le ministéreindiquent gue la part de nominations intérimaires des minoritésvisibles
était équitable, mais que leur pourcentage de nominations ades postes d’ une durée déterminée était
plus élevé que celui du reste du ministére. Ce taux s explique par les périodes d’ affectation plus
courtes de certains employés membres des minorités visibles.

DRHC a précisé que de nombreux facteurs étaient al’ origine de la sous-représentation :

. I” absence de programme extension de recrutement dans la plupart des régions;

. certaines ESE régionales précisaient que la CFP pourrait améliorer les services d extension
gu’ elle offre aux organismes de groupes désignés et diffuser davantage les avis d’ emploi
pendant les forums de recrutement et dans les universités et colleges,

. le peu de connai ssances des processus de dotation de lafonction publique et de DRHC par
lesmembresdes minoritésvisibles (quel quesrégionsfournissent aux candidats possiblesdes
tests de pratique et des exemples de questions et de réponses pour les aider ase préparer aux
entrevues devant un comité de sélection);

. le défaut d'utiliser des stratégies ciblées d'équité en matiere d’'emploi aux fins du
recrutement et le malaise de la part de certains gestionnaires a s en servir;

. le peu de membres des minorités visibles siégeant aux comités de sélection,;

. le défaut par la direction de reconnaitre la nécessité de disposer de membres du personnel

pouvant servir le public dans d autres langues que les deux langues officielles.

Divers éléments liés aux attitudes ont en outre été cernés. Certains gestionnaires n’avaient pas
recours alamesure spécial e mise en cauvre pour le recrutement des minorités visibles de crainte de
provoquer des réactions indésirables de la part des autres membres du personnel ou parcequ’ilsne
croyaient pasquelesmembresdesminoritésvisiblesétai ent défavorisésenemploi et qu’ilsn’ avaient
donc pas besoin d’un programme spécial. Selon quelques gestionnaires, les clients membres des
minorités visibles pouvaient étre trés bien servis par un personnel professionnel qui n’est pas
composé en majorité d’ employés membres des minorités visibles. Il est ressorti que certains
gestionnaires n’ étaient pastres réceptifs al’idée de travailler avec des gens de différentes cultures
ou de les voir occuper des postes supérieurs.

Par ailleurs, I’ ESE arévél é quelques problemes relativement aux promotions. |l a éé avancé que
certaines régions s'en remettaient trop aux affectations intérimaires prolongées suivies de
nominations. Des membres des minorités visibles étaient d' avis que les compétences linguistiques
exigéesenfrangais, leur accent, leur recours aux nuances culturelles et le manque d’ assertivité dans
lesentrevuesdevivevoix constituent pour eux des obstacles. Selon d’ autres membres des minorités
visibles, vospossibilitésd’ obtenir une promotion augmentent en fonction des personnesbien placées
gue vous connaissez au sein de I’ organisme.
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Les explications susmentionnées, telles qu’ elles figurent dans les ESE, reflétent danslaplupart des
cas les perceptions des membres du personnel. Si I' ESE n’ en fait pas clairement état, il semble que
ces perceptions soient fondées et qu’ elles sont acceptées comme véridiques par |e ministere.

L'ESE arévelé que I’ existence de répertoires régionaux de la CFP concernant les membres des
groupes désignés varie considérablement d'un bout al’ autre du pays. Certaines régions disposent
derépertoiresdemembresdesgroupesdésignés, maiscertainesd’ entreellesn’ ont derépertoiresque
pour certains groupes désignés et d autres encore ne possedent pas de répertoire du tout. Au cours
des visites sur place de suivi, les membres du personnel ont formulé des commentaires empreints
de frustration relativement au nombre insuffisant de candidats présentés par la CFP.

Mémes'il n'y apaslieu de croire d apres |es données que les promotions sont probl ématiques, bon
nombre de membres des minorités visibles ont |I'impression gu’ils n’obtiennent pas une part
équitable des promotions ou des nominations intérimaires. Le ministére a relevé un probléme de
concentration des minoritésvisibles aux échelonsinférieurs dansle groupe PM; lesvisites sur place
ont permis de confirmer que des employés étaient restés trés longtemps dans un poste d’ une durée
déterminée ou au méme niveau. D’ autres membres des minoritésvisibles ont indiqué que lerecours
important aux présentations d’ une seule personne ou aux nominations intérimaires a long terme
comme méthodes de dotation avaient eu des effets défavorables sur les occasions d’ embauche et de
promotion des minorités visibles.

Au cours des visites sur place, certains membres des minorités visibles ont exprimé leurs
préoccupations au sujet du fait qu’ils sont sous-employés par rapport aleurs habiletés ou que leurs
collegues se trouvent dans cette situation ou encore que les fonctions qu’ il s exercent correspondent
a un niveau de poste supérieur a leur niveau. D’ aprés eux, cette situation tient a |’ attitude selon
laguelle les employés membres des minorités visibles devraient étre reconnaissants d avoir un
emploi.

Minorités visibles - Soutien administratif (CR)

Les données pour la période de mars 1999 a avril 2000 et pour la période d'avril 2000 a
septembre 2000 révélent gque le taux de recrutement est inférieur a celui de la disponibilité. Les
cessationsd’ emploi étaient moinsnombreuses quecellesprévues pour lapremiére période, maisplus
élevées pour ladeuxieme. L’ ESE effectuée au coursdel’ été et del’ automne de 2000 a porté sur les
pratiques de recrutement. La taille de I’écart a considérablement diminué entre mars 1999 et
mars 2000 (passant de 486 a 237). Cette diminution S explique principalement par une
auto-identification accrue des membres des groupes désignés par suite des nouvelles enquétes
menées dans certaines régions. Le pourcentage de minorités visibles occupant un poste d’ une durée
déterminée a été examiné et il est ressorti de cet examen que ce pourcentage (36 %) €tait supérieur
acelui (27 %) de tous les employés de ce groupe. Il en est ainsi parce gu’ un plus grand nombre de
membres des minorités visibles ont été recrutés récemment. |l est précisé dans|’ étude des systéemes
d’emploi que si ce pourcentage augmente prochainement, le ministere devra suivre cette situation
de prés. Larégion de |’ Ontario a décidé de mener une étude démographique afin de déterminer si
les employés membres des minorités visibles demeurent plus longtemps que les autres membres du
personnel dans des postes de durée déterminée.

Dével oppement des ressour ces humaines Canada 13



Recommandation

Il est recommandé au ministére d’ entreprendre une éude des minorités visibles par rapport aux
emplois d’ une durée déterminée car elle lui serait trés utile. La Direction des ressources humaines
compte entreprendre une étude des nominations intérimaires et de durée déterminée.

L'ESE aaussi porté sur les méthodes de recrutement et arévélé qu’ au cours delapériodetriennalle
S échelonnant d’ avril 1997 amars 2000, 93 % des personnes recrutées provenaient del’ extérieur de
lafonction publique et que 7 % provenaient d’ autres ministéres. Voici les obstacles cernés::

. les différences sur le plan de laquantité et de laqualité des services extension offerts par la
CFP;

. certainesvilleset régions ne disposent pas de répertoires de membres des minoritésvisibles,

. méme lorsque des répertoires existent, certains gestionnaires ne les utilisent pas,

. la zone de concours se limite aux bureaux locaux;

. certains des examens utilisés (habiletés cléricales, agent 1, agent de réclamations) étaient
percus par certains employés comme ayant des répercussions négatives sur les minorités
visibles;

. il n"y apastoujours de membres des minorités visibles qui siegent aux comités de sélection

et lesmembres des comités ne sont souvent pas sensibilisésaux questionsrelativesal’ équité
en matiére d’ emploi et aux droits de la personne;

. il était précisé dans certaines ESE régionales que les entrevues axées sur le comportement
peuvent avoir des effets défavorables pour les minorités visibles;
. il est arrivé que des membres du personnel aient précisé que I’ exigence relative au francais

constituait un obstacle pour lesminoritésvisibles. Par contre, laperception selonlaquelleles
membres des minorités visibles ne parlent pas frangais était également jugée comme un

obstacle;

. le peu d'invitations lancées aux membres des minorités visibles pour qu’ils siegent aux
comités de sélection;

. le peu de membres des minorités visibles siégeant aux comités de sélection,;

. I’ absence de systemes de suivi permettant de vérifier les progrés des minorités visibles au
sein des processus de sélection;

. I" absence de stratégies cibléesd’ équité en matiéred emploi aux finsdu recrutement et e peu
de moyens de rendre compte;

. la nécessité que toutes les régions utilisent de la méme fagon les programmes spéciaux.

Les constatations de I’ agente de vérification de la conformité appuient ces explications. L’ESE a
souligné I'incidence possible des entrevues axées sur le comportement, mais ne démontre pas
gu’ elles ont un effet négatif. D’ aprés les entrevues menées pendant la vérification, I' utilisation de
cette technique varie et dépend dans une certaine mesure de la nature de |I’emploi. Parmi les
membres du personnel interviewés, certains ont indiqué gue cetyped examen nelesdérangeait pas,
tandis que d’ autres ont déclaré ne pas se sentir al’ aise avec le fait qu’il appartienne « a chacun de
claironner sagloire» et que celaaeu uneincidence sur leur rendement pendant |’ entrevue et sur leur
classement au concours. Certains employés membres des minorités visibles embauchés récemment
ont précisé que tout allait trés bien au ministére et gu’ils avaient eu |’ occasion de participer a des
cours de formation et d’ opportunités de perfectionnement.

Femmes - Scientifique et professionnelle (ES - recrutement, cessations d’ emploi)

Dével oppement des ressour ces humaines Canada 14



D’ apres les données, |es embauches ne constituent pas un probléme al’ heure actuelle, mais ont été
problématiques par e passé. Pour la période s échelonnant du 1* avril 1999 au 31 mars 2000, les
cessations d’ emploi ont été |égerement plus élevées que celles prévues.

Selon |’ ESE, le ministére semble croire queletaux dedisponibilité est peut-&tretrop élevé et compte
en discuter avec le Conseil du Trésor. La sous-représentation actuelle est attribuable au faibl e taux
de disponibilité des femmes pour ces emplois au moment ou ils ont été dotés (dans le passé, les
emplois ES étaient considérés par le SCT comme un groupe d emplois non traditionnels pour les
femmes).

Il aen outre été précisé qu'il y aeu peu de roulement de I’ effectif dans le passé et, par conséquent,
peu d occasions d’ embauche (toutefois, tel qu'il a été signalé précédemment pour 1999-2000, le
roulement a été plus élevé que celui prévu).

Autochtones dans |a catégorie Scientifigue et professionnelle (ES)

Les données révélent que le recrutement a été Iégérement inférieur a la disponibilité pendant la
périodeal’ étude. L’ étudedessystémesd emploi apermisdedéterminer quelespostes ES sont dotés
par |” entremi se de mesures de recrutement post-secondaire ou de promotionsaccordées aux membres
du personnel faisant partie du groupe Sl. Les constatations de |’ étude précisent que les estimations
de la disponibilité sont peut-étre trop élevées compte tenu que les données font état d’ une faible
disponibilité des dipldmés des programmes universitaires requis et des employés faisant partie du
groupe de reléve interne, le groupe Sl. Qui plus est, le peu d’ efforts déployés pour recruter les

-----

années (avril 1999 - avril 2001), le ministére n’ arecruté aucun employé autochtone dans le groupe
ES.

Harcélement

Selon les constatations des études des systémes d’ emploi régionales et ministérielle, les actes de
harcelement ne semblent pas étre tres nombreux au ministere. 11 s'est plutdt produit des incidents,
comme desremarquesinsensibles ou des comportements bl essants. Certains membres du personnel
onteul’impressiond éremisal’ écart. Toutefois, le Sondage aupresdesfonctionnairesarévélé que
s 17 % des hommes et 19 % des femmes ont répondu avoir été victimes de harcélement dans leur
unité de travail, 24 % des minorités visibles ont répondu par I’ affirmative a cette question. On a
admis que cette question n’ était pasclaire et quel’ on ne pouvait pasdéterminer s'il s agit del’ unité
de travail actuelle ou de celle se rapportant a un employeur précédent. Les résultats du Sondage
aupres des fonctionnaires pour le ministére révélent en outre qu’environ le tiers des employés
membres des minorités visibles éaient d’ avis qu’ils ont été victimes de discrimination dans leur
unité de travail comparativement a 16 % de I’ ensemble des employés.

Le personnel a fait savoir que peu de plaintes officielles de harcelement avaient été déposées.
D’ apréslesrenseignementsrecueillisau cours des entrevues menées sur place, certainsmembresdu
personnel gqui ont étévictimesde harcélement étaient d’ avisqu’ il nevaut paslapeinede déposer une
plainte. Leministereaindiqué qu’il ne dispose pas de statistiques al’ échellerégionale ou nationale
sur les plaintes de harcélement par groupe désigné. Dans |’ une des régions, |e consultant externe a
recu la directive de ne pas tenir compte des résultats des plaintes, des appels et des griefs pour
I” étude des systémes d’ emploi. Il semblerait que le ministére aurait pu faire un recoupement des
plaintes et des griefs avec le groupe désigné (s'il y alieu) de la personne pour déterminer si les
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membres de groupes désignés donnés avaient déposé un plus grand nombre de plaintes que les
autres. Il s agit vraisemblablement d’une source précieuse d'information pour les ESE qui n'a
toutefois pas été utilisée.

Conclusion

Le ministére a suivi une approche méthodique pour |’éaboration de I'ESE ministérielle en
demandant d’ abord aux régions d’ effectuer une étude de leurs pratiques régionales. Si I'incidence
de certaines pratiques, en particulier celles liées au recrutement, avait pu faire |’ objet d’ un examen
approfondi en vue de déterminer laportée desrépercussionsnégativespossibles, leministereacerné
les obstacles al’ origine de chague secteur de sous-représentation. Cependant, les renseignements
anecdotiques recueillis par I’ agente de vérification de la conformité concernant le harcélement, et
les résultats du Sondage aupres des fonctionnaires, donnent a penser que le ministére n'a pas
examiné suffisamment en profondeur ce probléme dans le cadre de I’ESE. Il est recommandé au
ministére de mettre en ceuvre le plustét possible |’ initiative prévue pour lui permettre d’ assurer un
suivi des plaintes selon le groupe désigné afin de déterminer si les membres de ces groupes font
encore davantage I’ objet de harcélement que les autres membres du personnel. Tel gu'il a été
susmentionné, il est recommandé que |’ étude démographi que des nominations de durée déterminée
gue compte entreprendre larégion de I’ Ontario soit effectuée al’ échelle du ministére.

Développement des ressour ces humaines Canada se confor me a cette exigence |égidative.

4, SUPPRESSION DESOBSTACLES
Exigence légidative

La Loi oblige I'employeur a préciser, dans son plan d'équité en emploi, les mesures qu'il prendra
a court terme pour supprimer, dans un délai raisonnable, les obstacles révélés par I'éude des
systémes d'emploi.

Engagementsrequis

Le plan d'équité en matiere d’emploi en vigueur au moment de la vérification initiale n’ était pas
fondé sur une analyse de I’ effectif conforme aux exigences ni sur les résultats d' une étude des
systémes d emploi. Le ministére a accepté d' élaborer un plan d’' équité en matiere d’ emploi qui
comporterait lesnouvellesinitiativesamettre au point commesuiteal’ étude des systémesd’ emploi
ministérielle.
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Observations

Qivi

Au moment de la vérification de suivi, DRHC n’avait toujours pas élaboré son plan d’' équité en
matiered emploi. L’ élaboration du plan faisait partie des engagements aréaliser par leministére au
cours de la période de prorogation.

Le plan d’ équité en matiére d’ emploi 2001-2004 du ministére est adéquatement structuré et traite
de chague secteur de sous-représentation, des obstacles cernés, des mesures visant a supprimer les
obstacles, desresponsabilités et del’ échéancier. Les calendriers sont de portée générale et couvrent
une année. 1l est proposé de préciser dans la mesure du possible le trimestre de I’ année au cours
duquel lesinitiatives seront réalisées. Il est aussi proposé que |’ échéancier de |’ une des initiatives,
c'est-&-dire fournir de I'information sur les régimes de travail non conventionnels au moyen de
guides et de lignes directrices atout le personnel, soit devance de 2003-2004 étant donné qu’ellea
été presque terminée en juillet 2001.

Certaines mesures sont davantage de nature générale compte tenu que le plan ministériel représente
un amalgame des plans régionaux. A |’ échelle régionale, certains des enjeux relevés dans les ESE
et traités dans les recommandations ne figuraient pas dans les plans. Quelques-uns des employés
rencontrés en entrevue ont également souligné ce manquement dans certains plans régionaux.

Desexemplesd'initiativesfigurant dansle plan ministériel pour les secteurs de sous-représentation
examinés sont présentés ci-apres.

Minorités visibles dans les catégories Administration et service extérieur et Soutien administratif
(PM, CS, CR)

Certaines régions sont entrées en contact avec laCFP et [ui ont demandé d’ inclure plus de candidats
membres des groupes désignés dans ses répertoires et de mener davantage d’ activités d’ extension.
LorsquelaCFP n' apas été en mesure d’ accomplir ces activités, quelquesrégionsont décidédes' en
charger.

Des seances de formation seront offertes aux membres des comités de séection sur la fagon
d évaluer lescompétences et sur lameilleurefacon d utiliser les outils d’ évaluation de maniere ace
gue les membres des groupes désignés ne soient pas désavantagés.

Les gestionnaires seront encouragés a demander ala CFP de leur présenter des candidats membres
desminoritésvisibles et d' utiliser les répertoires dela CFP. Certainesrégions ont dresser deslistes
de contr6le de dotation qui comprennent des énoncés sur |’ équité en matiére d emploi. Larégion de
I’ Alberta verse une liste de contrdle de I’ équité en matiére d emploi a chaque dossier de dotation,
qui comprend une question au sujet de |’ atteinte des objectifsde |’ EE dans e cadre du processus de
dotation. Laliste expose en outre une série d options a examiner et a discuter par le consultant en
dotation de concert avec le gestionnaire, y compris les activités d' extension et de la possibilité de
restreindre le concours aux membres des groupes désignés seulement.
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Femmes dans |a catégorie Scientifique et professionnelle (ES)

Le Plan d’' EE comporte une initiative qui encourage I’ éaboration de plans d’ apprentissage pour
favoriser les promotionsdes membresdu groupe Sl au groupe ES. Deplus, leministerecompteoffrir
du mentorat aux employés du groupe Sl qui croient en avoir besoin pour entamer une carriére dans
legroupe ES. DRHC compteaussi revoir lesestimationsdeladisponibilitéavec|e SCT. Par contre,
puisque le ministere a réussi dernierement a recruter dans ce groupe le nombre de femmes
correspondant aux niveaux de disponibilité établis actuellement, cette mesure n’ est pas souhaitable.
(Au cours des deux dernieres années, d avril 1999 a avril 2000 et d'avril 2000 a avril 2001, le
ministére a recruté des femmes a 97,3 % et 93,6 % respectivement de leur taux de disponibilité.)

Autochtones dans |a catégorie Scientifigue et professionnelle (ES)

En vue de corriger |e peu de mesures prises pour recruter les membres de ce groupe par le passg, le
ministére prévoit proposer a Statistique Canada de partager leurs répertoires. Statistique Canada a
en place un programme de formation des ES qui vise a inclure un bon nombre d’ Autochtones.
DRHC demanderaégalement alaCFP delui présenter réguliérement des candidats autochtones pour
ces postes. Le ministére compte assurer un suivi des résultats de cette initiative et prendre les
mesures connexes qui s'imposent, Sl y a lieu. DRHC fera aussi la promotion des plans
d’ apprentissage et assurera le mentorat voulu aux employés du groupe Sl pour qu’'ils soient
admissibles a des promotions au sein du groupe ES.

Examen des nouvelles politiques et pratiques

Le ministere n’a toujours pas congu de processus visant a garantir que les nouvelles politiques et
pratiques €l aborées sont examinées defagon as assurer qu’ ellesn’ ont pas d’ effets défavorabl es sur
les membres des groupes désignés. Il prévoit qu’un nouveau comité, le Comité consultatif des
syndicatset delagestion, seramissur pied d’ici janvier 2002 ou, atout lemoins, au cours du présent
exercice, et que le comité se chargera de cette tdche. Ce comité devra examiner les politiques, les
programmes et |les nouvealix services régionaux pour garantir I’ adoption d’ une méthode uniforme
au sein du ministére.

Conclusion

Le plan ministériel comporte des mesures visant a supprimer les obstacles cernés dans I’ étude des
systemesd’ emploi. || est appuyé par des mesures plus précises dans|es plans régionaux. || convient
de s'inquiéter toutefois du fait que les recommandations formulées dans les études des systemes
d’emploi régionales ne figurent pas toutes dansles plans. Si |es manquements qui n’ ont pas encore
été traités ne constituent pas un motif suffisant pour déclarer le ministere non conforme alaloi, il
y a toutefois une exigence selon laquelle des mesures doivent étre prises relativement a ces
manquements lorsgu’ un probléme n’a toujours pas été réglé. Qui plus est, il reste au ministéere a
mettre en oauvre un mécanismed’ éval uation desnouvelles politiques et pratiquesenvuedes assurer
qu' elles n"auront pas d’ effets négatifs sur les membres des groupes désignés.

L’ agente de vérification de la conformité est d’ avis que le plan ministériel, s'il est mis en cauvre,

devrait permettre a DRHC de réaliser des progres raisonnables en vue d'obtenir un effectif
pleinement représentatif.
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Développement des ressour ces humaines Canada se confor me a cette exigence |égidlative,
danslamesureou il démontrequ’il a éabor é un mécanisme d’ évaluation des nouvelles
politiques et pratiquesd’ici mars 2002. |1 doit en outre passer en revueles
recommandations for mulées dans les études des systémes d’ emploi régionales et inclure
desinitiatives qui s adressent a toutes lesrecommandations dans les plans d’ équité en
matiéere d’emploi régionaux, sauf s on leur a d§ja donné suite. Le ministérea jusqu’au
31 janvier 2002 pour démontrer al’agente de vérification de la confor mité qu’il satisfait
a cette exigence.

5. MESURES D’'ADAPTATION
Exigence légidative

LaLoi surlI'équitéen matiered'emploi obligel'employeur a prévoir dans son plan d'équitéen empl oi
des mesures d'adaptation raisonnables pour répondre aux besoins des employés. Le terme
« raisonnables » a été supprimé dansle cadre de modifications ultérieures a la Loi canadienne sur
lesdroitsdelapersonne qui imposent I'obligation de répondre aux besoins particuliers, a condition
gue cela ne constitue pas une contr ai nte excessive. Ces mesur es d'adaptation portent aussi bien sur
les questions d'accessibilité matérielle que sur la nécessité de modifier les politiques et les
procédures pour tenir compte des besoins de tous les membres des groupes désignés, et elles
Sappliguent tant aux employés actuels gu'aux personnes en processus de recrutement.

Engagementsrequis

Au moment de la vérification initiale, le ministére avait mis en place une série d'initiatives se
rapportant aux mesures d’ adaptation. Le principal probléme tenait au fait que tous les membres du
personnel et de ladirection n’ étaient pas au courant des mesures d’ adaptation aleur disposition et
enquoi consistait |’ obligation de prendre des mesures d’ adaptation. Par conséquent, DRHC aaccepté
d éaborer, deconcert aveclesrégionset d’ autres secteursdu ministere, unestratégieet un calendrier
pour donner aux gestionnaires et au personnel de I’ information sur les politiques et les procédures
relatives aux mesures d’ adaptation.

Observations

Lignes directrices sur les mesures d' adaptation

Au moment de la vérification de suivi, le ministére avait éaboré un guide intitulé : « Guide sur
I" adaptation des personnes handicapées ». Bien que ce guide précise que les mesures d’ adaptation
concernent tous les membres du personnel, I’ accent est surtout mis sur les personnes handicapées.
Il'y est souligné que la prise de mesures d’ adaptation pour |les personnes handicapées constitue une
exigence juridique et y est donc sous-entendu que celane concerne pas les autres groupes désignés.

Au cours de la période de prorogation, le ministere devait réviser laversion provisoire de ce guide

demanieredy préciser clairement quelesmesuresd’ adaptation sont val ables pour lesquatre groupes
désignés et les candidats et que les mesures visent également le respect des obligations religieuses.
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DRHC devait en outre gjouter dansleguidedel’ information sur laprocédured’ appel asuivres une
demande pour la prise de mesures d’ adaptation est refusée.

Lorsque la période de prorogation a été accordée (septembre 2000), le Secrétariat du Conseil du
Trésor (SCT) avait fait savoir qu'il était sur le point de publier sanouvelle politique sur les mesures
d adaptation. Par conséquent, on a offert a DRHC de publier et de mettre en cauvre la nouvelle
politique sur lesmesures d’ adaptation du SCT commelasienne. Cependant, puisgque lapolitiquedu
SCT n'’ était toujours pas publiée en mars 2001, laCCDP aaviséle SCT quel’invitation lancée aux
ministéres d' utiliser sa politique pour se conformer a la Loi devait étre retirée. L’ agente de
vérification delaconformitéaen outre avisé DRHC de ce changement. Il convient designaler qu’a
la date du présent rapport, le 10 décembre 2001, la politique du SCT n’avait toujours pas été
approuveée officiellement.

Enao(t 2001, DRHC aremisun guideréviséintitulé Les mesuresd’ adaptation en milieu detravail.
Ce guide satisfait aux exigences puisqu’il précise que I'obligation de prendre des mesures
d’ adaptation concerne tous les employés membres des groupes désignés et les candidats. |1 précise
aussi que les mesures d’ adaptation doivent étre prises sous réserve de contraintes excessives et
présente la marche a suivre par les gestionnaires et les membres du personnel, y compris celle
relative au mécanisme d appel en cas de refus d’ une demande. L’ existence de ce guide a éé
communiquée au personnd en juillet 2001, moment ou il a été affiché sur le site web du ministére.

Recommandation
Il est recommandé que le paragraphe suivant soit gjouté dans la section du guide, Les mesures
d adaptation en milieu de travail, traitant des recours ala disposition du personnel.

Lorsqu’ un membre du personnel est d’ avis que des mesures d’ adaptati on adéquates ne sont pas prises, il peut
en outre envisager de déposer une plainte auprés de la Commission canadienne des droits de la personne. Les
membres du personnel qui souhaitent obtenir de plus amples renseignements a ce sujet peuvent communiquer
avec laCommission.

Les études des systemes d emploi ont révélé que les mesures d’ adaptation n’ étaient pas toujours
prises de laméme maniére au ministére, en particulier celles concernant les régimes de travail non
conventionnels. Qui plusest, lesgestionnaires et les membres du personnel ne savaient pastrésbien
guelles mesures peuvent étre prises pour tenir compte des obligations religieuses. En raison de ces
incertitudes, certains employés ont indiqué qu’ils ne s éaient pas donné la peine de demander des
mesures d’ adaptation pour des obligations religieuses.

Recommandation

Par conséquent, il est recommandé au ministére d’ élaborer également un document condensé du
guide de maniéreagarantir qu’il seralu par le plus grand nombre d’ employés. Ce document devrait
présenter les éléments essentiels du guide en expliquant clairement I’ obligation de prendre des
mesures d’ adaptation et en précisant que ces mesures sont val ables pour tous les groupes désignés,
les candidats et les membres du personnel.

Au cours de la visite sur place, I’ agente de vérification de la conformité a recueilli de nombreux

commentaires sur |es différentes mesures d’ adaptation qui avaient été prises par le ministére et sur
I’ ouverture de ce dernier atenir compte des besoins des membres du personnel.
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Opportunité de la prise des mesures d’ adaptation

L’ étude des systemes d’ emploi arévélé gue les mesures d' adaptation n’ étaient pas toujours prises
au moment opportun. De plus, certains membres du personnel participant au processus de dotation
ne savaient pas qu’aux termes du Reglement sur I'emploi dans la fonction publique, 1a période
probatoire commence seulement aprés les mesures d’'adaptation requises ont été fournies a
I’employé. Le ministére sait que les mesures d’ adaptation ne sont pas toujours prises atemps et a
donc ajouté a son plan d’ équité en matiére d’emploi la prise de mesures en temps opportun au
nombre des responsabilités de la gestion.

Candidats

L’ agente de vérification de la conformité a examiné quel ques lettres envoyées a des candidats sur
les dispositions a prendre concernant les épreuves. Il y est précisé que des mesures d’ adaptation
peuvent étre prises. DRHC aégalement fait savoir quelanécessitéd offrir desmesuresd’ adaptation
aux candidats fait partie des sujets abordés pendant la formation suivie par tous les consultants en
dotation et qu’ elle sera en outre précisée dans le cadre du cours en voie d’ élaboration destiné aux
gestionnaires, soit le cours sur lagestion des ressources humaines 101. Cette obligation figure aussi
dans le nouveau guide Les mesures d’ adaptation en milieu de travail.

Financement

L’ étude des systémes d’ emploi a exposé quel ques problemes au sujet du financement des mesures
d’ adaptation a fournir. Quelques gestionnaires croyaient qu’ils n’ étaient pas tenus de prendre des
mesuresd’ adaptation s'ilsnedisposaient pas desfondsrequis. Ceraisonnement s' expliqueen partie
par les pratiques habituel les de fonctionnement selon lesgquel les un gestionnaire ne doit pas dépasser
son budget. Qui plus est, les sommes prévues pour les mesures d’ adaptation qui étaient auparavant
gérées par I'administration centrale ont été décentralisées et par conséguent les gestionnaires ont
penséatort qu'il n'y avait plus de fonds a cette fin. Le nouveau guide Les mesures d’ adaptation en
milieu de travail indique qu’'il incombe & I’employeur d assumer les frais liés aux mesures
d’ adaptation prises pour tout le personnel. Les gestionnaires qui ne disposent pas des fonds requis
doivent consulter les Ressources humaines ou vérifier d’ autres sources de financement.

Formation

LeBureau delacondition des personnes handi capées é abore actuellement de concert avec|’ Agence
canadienne des douanes et du revenu un courssur |’ obligation de prendre des mesures d’ adaptation,
gu’ils mettront ensuite al’essai. Si le cours comprend un expose sur les mesures d’ adaptation en
général, il porte surtout sur les déficiences. Le cours est destiné aux gestionnaires des ministéres.

Autres initiatives
Le ministére dispose d’ un Programme de gestion d’ invalidité et certaines régions comptent au sein
de leur effectif un membre chargé de traiter les cas de gestion d’invalidité.

Parmi les autres initiatives du ministere, mentionnons |’acces a un centre de conditionnement
physique partagé avec TPSGC situé danslaPhase |V al’ administration centrale. Ce centre possede
desappareilsadaptés pour | es personnes handicapées. Deplus, e Centredetechnol ogieinformatique
adaptée dispose maintenant dee-TIA, une source d’ information en direct et deliens sur les mesures
d’ adaptation.

Recommandation - Accessibilité
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Bien que les édifices de I’ administration centrale et des régions visités par |’ agente de vérification
delaconformité soient accessibles, il est recommandé que chaque région examine tous ses édifices
pour dresser |aliste de ceux ou deschangements s imposent pour lesrendreaccessiblesdansun délai
raisonnable. A tout le moins, tous les établissements oll S exercent des fonctions relatives aux
ressources humaines devront étre accessibles de fagon opportune et des mesures de remplacement
devront étre prises entre temps.

Conclusion

DRHC a en place une série d'initiatives concernant les mesures d’ adaptation. De plus, par
I'intermédiaire de son Bureau de la condition des personnes handicapées, il joue un rdle de chef de
fileau sein du gouvernement dans certainsdossiersliésal’ adaptation. Le principal problemerelevé
pendant la vérification initiale et dans I'étude des systemes d’emploi se rapportait aux
communications. Le ministére aréglé ce probléme en partie par I’ entremise de son nouveau guide
Les mesures d'adaptation en milieu de travail, mais devra recourir a diverses méthodes de
communication pour garantir quetoutes|es personnes concernées sont misesau courant. Laquestion
des mesures d' adaptation doit en outre étre abordée dans le cadre des cours de formation destinés
aux gestionnaires, comme Gestion desressourceshumaines 101, et du Programmed’ orientation pour
les nouveaux employés. Le présent rapport expose quelques recommandations sur la fagon de
satisfaire al’ exigence relative ala prise de mesures d’ adaptation.

Développement des ressour ces humaines Canada se confor me a cette exigence légidlative,
danslamesureou il fournira del’information sur les mesures d’ adaptation pendant les
cours de formation appropriés destinés aux gestionnaires et dansle Guide d’ orientation.

6. POLITIQUESET PRATIQUESPOSITIVES
Exigence légidative

La Loi obligel'employeur aincluredes politiques et des pratiques positives dans son plan d'équité
en emploi pour atteindre ses objectifs a court et a long terme. Les politiques en question visent a
accroitre les possibilités d'embauche, de formation, d'avancement et de maintien en poste des
groupes sous-représentés. Bien que ces mesures puissent étre instituées pour aider un groupe
particulier a surmonter les obstacles et les effets d'une exclusion antérieure, elles peuvent étre
accessibles a tous les employés.

Engagementsrequis

La vérification initiale a révélé que le ministére disposait de nombreuses politiques et pratiques
positives et de mesures spéciales, y compris des politiques sur le harcélement et |’ équité en matiere
d’emploi et une mesure spéciale pour le recrutement externe des membres des minorités visibles.
Au nombre des engagements convenus, le ministére a accepté d’ évaluer la pertinence de ses

politiques et pratiques en vigueur aprés avoir mene les études des systemes d’ emploi ministérielle
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et régionaes pour garantir qu’elles lui permettront d’ atteindre ses objectifs de recrutement et
d avancement.

Observations

Politiques et pratiques positives

Equité en matiére d’ emploi

DRHC utilise la politique du SCT sur I’équité en matiere d’ emploi. Un nombre d’employés
interviewés n’' éaient pas au courant de I’ existence de cette politique. Tout porte a croire que le
ministéredevraprendred’ autresmoyens pour communiquer sapolitique, outrel’ affichagedecelle-ci
sur son site web.

Recommandation

Puisque le nouveau cours a lI’intention des gestionnaires, Gestion des ressources humaines 101,
comprendra un volet sur I’ équité en matiére d’ emploi, ce cours serait donc |’ occasion idéale pour
informer les gestionnaires de |’ existence de cette politique. Qui plus est, le Guide d orientation
destinéaux nouveaux membresdu personnel devraitinclureun exemplairedelapolitiqueouenfaire
état. Il conviendrait en outre de rappeler aux membres du personnel en poste que cette politique
existe.

Harcelement

Le ministere utilise toujours la politique du Conseil du Trésor. Les visites sur place ont permis de
constater gue presque toutes les personnes intervieweées étaient au courant de la politique et qu'ils
I"avaient lue ou pensaient étre en mesure de latrouver sur le site web du ministére ou de larégion.
Dans certains cas, la politique est affichée sur les babillards du personnel. DRHC a communiqué
récemment la nouvelle politique du SCT sur le harcélement a tout le personnel a I’aide d’'une
brochure et d’ une lettre signée par la sous-ministre et dans laquelle figure I’ adresse du site web ou
I’ on peut se procurer lapolitique. Lesgestionnaires ont également regu une brochure sur lafagon de
mettre en oauvre la nouvelle politique du SCT.

Laformation sur le harcélement a été confiée aux régions. Ces derniéres ont été avisées des sujets
devant étre traités pendant les cours a fournir dorénavant dans les régions. Certains employés
interviewésavaient suivi laformation obligatoire contrairement acertainsautres. |1 sembledonc que
la formation est obligatoire dans certains secteurs, mais ne |’ est pas dans d autres ou qu’ elle doit
seulement étre suivie par les gestionnaires. Certaines régions et directions assurent un suivi des
présences au cours. La formation a constitué dans certains cas une mesure correctrice a des
problémes. Dansd’ autrescas, il S agit d’ une mesure en réponse aux résultats du Sondage auprés des
fonctionnaires fédéraux.

Puisque certains employés n’ étaient pas au courant de la politique, il est recommandé gqu'’ elle soit
gjoutée au Guide d’ orientation en voie de révision. L’ agente de vérification de la conformité a été
informée de cas de harcelement réglés efficacement par le gestionnaire et d autres cas ou le
gestionnairen’ est pasintervenu ou les employésont di eux-mémesrégler le probléme. Leministére
doit veiller ainformer les gestionnaires, au moyen de laformation et des objectifs de rendement,
qu'il leur appartient d’ assurer un milieu de travail exempt de harcelement et de régler efficacement
tous les incidents de harcelement. DRHC compte inclure le harcélement au nombre des sujets
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abordés dans son nouveau cours, Gestion des ressources humaines 101, et en faire un indicateur du
maintien d’un rendement éevé par I’ organisme.

Formation sur ladiversité
Certaines régions ont offert au personnel une formation sur la diversité. De plus, certains
gestionnaires au sein du ministére sont de véritables maitres d’ cauvre de la diversité.

A |"échelle ministérielle, un cadre de travail sur la diversité est en voie d’ élaboration. Ce cadre
présenterales éléments fondamentaux devant étretraités pendant laformation sur ladiversité. Bien
gue la méthodologie du cours n’ ait pas encore été établie, il pourrait s agir d’un cours ministériel
fourni aux régions pour qu’ elles le donnent aux membres du personnel.

Entrevues de fin d’ emploi

DRHC a mis en oauvre un processus d’ entrevues de fin d’emploi en janvier 2000. Toutefois, les
employés ayant quitté le ministere sont peu nombreux aavoir rempli le questionnaire. Compte tenu
de cefaibletaux d’ achévement, le ministére amis sur pied un groupe detravail chargé d’ étudier les
pratiques d’autres ministéres et organismes dans ce domaine. Les résultats des questionnaires
remplis, s'ils étaient classés par groupe désigné, pourraient certes aider a expliquer les cessations
d emploi des membres des groupes désignés.

Programme de mentorat

Certainesrégionsont misen ocauvreuneinitiativede mentorat et d’ autresenvisagent cettepossibilite.
Par exemple, dans la région de la Nouvelle-Ecosse, |e programme de mentorat vise & offrir aux
membres des groupes désignés du counselling ou des conseils sur leur carriere. Ce programme est
réalisé en collaboration avec d autres ministéres fédéraux et a été tres bien accueilli puisgue entre
50 et 60 personnesy participent.

Mesures spéciales

Le ministére avait élaboré une série de mesures spéciales au moment de lavérification initiale, qui
sont énoncées dans le Rapport provisoire ci-joint (Annexe D). DRHC a canalisé ses efforts a
supprimer un certain nombre des obstacl es cernés dans|es études des systémes d’ emploi en mettant
en cauvre les mesures spéciales actuelles et en élaborant d’ autres mesures.

Minorités visibles

L’ autorisation accordée au ministére de mettre en ceuvre une mesure spéciale pour le recrutement
externe des membres des minorités visibles arrivait a échéance en octobre 2001, mais a été
renouvel ée pour un autre trois ans, soit jusqu’ en 2004. L’ agente de vérification de la conformité a
constaté que le ministére a amplement recours a ce programme. |l arrive souvent que le ministére
menedesconcoursen paralléleinternes/ externes pour les membresdes minoritésvisibles/externes
pour tous. Parfois, DRHC aseulement recours aun concours externe pour lesminoritésvisibles. La
tendance est de dresser trois listes d’ admissibilité et a nommer d’ abord des employés figurant sur
laliste interne ou a nommer une personne de chague liste atour deréle. Si les ESE ont permis de
relever un certain malaise de la part des gestionnaires concernant I’ utilisation de ces mesures, il
semble que ces craintes aient en partie été apai sées par |es discussions tenues avec les représentants
syndicaux pour garantir avant tout qu’ ilscomprennent bienleprocessuset qu’ils!’ appuient. Certains
gestionnaires ont fait savoir qu’ils mettent fin aux réactionsindésirableslorsqu’ elles se produi sent,
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maisqu’ ilsnelaissent pascesréactionslesdétourner deleursobjectifsd’ équitéen matiered’ emploi.
L’ agente de vérification de la conformité a rencontré de nombreux membres du personnel au sein
du ministére qui ont été recrutés de cette facon. Parmi eux, certains ont indiqué qu’ils avaient dO
justifier leur nomination et devaient composer avec |e genrede commentairesinsensiblesmentionnés
dansles ESE.

Pour surmonter |’ obstacle selon lequd il N’y apas suffisamment de membres des minoritésvisibles
siégeant aux comités de sélection, une formation a cet égard est offerte aux employés membres des
minorités visibles intéressés. Par exemple, lesrégions de I’ Ontario et de I’ Alberta ont fourni de la
formation sur les comités de sélection et |les noms des membres de leur personnel y ayant participé
sont maintenant diffusés a tous les gestionnaires et parfois a d’ autres ministeres.

Certainesrégionsont entreprisleurs propres activités d’ extension parce quela CFP n’ en menait pas
suffisamment. Ces activités ont consisté en I’envoi d avis d emplois vacants et la publication
d’ annonces dansles journaux ethniques. Dans larégion del’ administration centrale, le ministére a
assisté ala Foire dela CFP et y arecruté 23 membres des minorités visibles. Le plan d’ équité en
matiere d’ emploi prévoit uneinitiative en vue de la création d’ un programme de stage destiné aux
étudiants en 2003-2004.

Le ministére compte établir un réseau pour tous les membres des groupes désignés et larégion de
I’ Alberta prévoit en créer un pour les minorités visibles. Des réseaux sont déja en place en
Saskatchewan, en Nouvelle-Ecosse et au Manitoba.

Pour traiter de la question du perfectionnement professionnel et des promotions, la région de
I’ Ontario aorganiséun colloquedetroisjoursal’ intention des 150 empl oyésmembres desminorités
visibleset autochtones sur | e perfectionnement et | eréseautage. Larégion dela Saskatchewan atenu
des activités similaires pour les employés membres des minorités visibles, handicapés et
autochtones.

Employés autochtones

Le ministére dispose actuellement d’ un Programme de stage des étudiants autochtones doté d’ un
financement de contrepartie provenant d’ un fonds de laréserve centrale. L’ examen desformulaires
d auto-identification remplis récemment arévélé que bon nombre d’ éudiants autochtones ont été
recrutés dans le cadre de ce programme.

En ce qui concerne la sous-représentation des Autochtones dans le groupe ES, |e ministére compte
mettre sur pied un programme spécia de perfectionnement en 2003-2004, si ses initiatives de
recrutement ciblé n’ ont toujours pas porté fruits a cette date.

Tous les groupes désignés
DRHC al’intention de demander que son autorisation de recrutement al’ externe pour les minorités
visibles soit étendue a tous | es autres groupes désignés.
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Conclusion

Leministéreaéaboréunesériede politiqueset pratiques positives, y comprisdesmesures spéciales.
Lerecoursfrégquent alamesure spéciale du ministére pour e recrutement externe des membres des
minorités visibles est encourageant et démontre que DRHC déploie tous les efforts voulus pour
éliminer ses secteurs de sous-représentation et en particulier pour atteindre les objectifs ambitieux
gu'il s est fixé en guise de réponse au rapport Faire place au changement.

Développement des ressour ces humaines Canada se confor me a cette exigence |égidative.

1. OBJECTIFSDE RECRUTEMENT ET D’AVANCEMENT
Exigence légidative

La Loi oblige I'employeur & fixer des objectifs & court terme de recrutement et d'avancement des
membres des groupes désignés, dans chaque catégorie professionnelle oulils sont sous-représentés.
Ces objectifs doivent figurer dans le plan d'équité en emploi.

Engagementsrequis

Au moment de la vérification initiale, le ministére avait fixé des objectifs de recrutement et
d’ avancement a court terme. DRHC devait revoir ses objectifs aprés avoir confirmé ses secteurs de
sous-représentation et les modifier au besoin. Le ministére a accepté de réaliser cet engagement.

Observations

Le ministére a soumis des objectifs de recrutement & court terme. Tous les objectifs concernant les
femmes correspondent aux taux de disponibilité. Pour le groupe de la direction et I'écart des
personnes handi capéesdanslacatégorie Technique, desobjectifsquantitatifsplutbt quedesobjectifs
en pourcentage ont été établis en raison des petits nombres en cause. DRHC afixé tous les autres
objectifs de recrutement a 1,5 fois le taux de disponibilité actuel pour les catégories ou une sous-
représentation a été constatée. Ce calcul tient compte du taux de roulement habituel des membres
desgroupes désignés et compense pour lasous-représentation actuelle. Lesobjectifs établispour les
minoritésvisiblestémoignent del’ engagement du ministere amettre en oauvrelesrecommandations
formulées dans le rapport Faire place au changement. Les objectifs a court terme du ministere
figurent &I’ Annexe B.

Les objectifs de recrutement de DRHC visent toutes les mesures de recrutement a I’ extérieur du
ministére, qu'il s agisse d’ autres ministeres ou hors de la fonction publique.

Le ministére n’a pas soumis d’ objectifs d’ avancement; toutefois, selon |’ analyse des données sur la
mobilité d’ avril 2000, les parts de promotions obtenues par les membres des groupes désignés se
trouvant dans des secteursde sous-représentation étaient acceptabl es. Néanmoins, tel qu’il est précisé
dans la section sur |’ étude des systémes d emploi, certains membres des groupes désignés, en
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particulier les membres des minorités visibles, ont I'impression qu’ils n’ obtiennent pas une part
équitable des promotions.

Conclusion

Dansle cadre de son suivi des données prévu tous les six mois, le ministére devrasurveiller de prés
I atteinte de ses objectifs. Compte tenu que de nouveaux écarts ont vu le jour dans les données
d’avril 2001 et que d’ autres écarts ont pris de I’ampleur, le ministére devra peut-é&tre modifier les
objectifsderecrutement acourt termepour combler les écarts supplémentaires et pour remplacer les
employés qui quittent. DRHC doit aussi assurer un suivi continu des données sur la mobilité
concernant les promotions et devrafixer des objectifs d’ avancement adéquats si le suivi révéle que
lesmembres desgroupes désignés dans| es secteurs de sous-représentation n’ obtiennent pasune part
équitable des promotions.

Développement des ressour ces humaines Canada se confor me a cette exigence |égidative.

8. OBJECTIFSDE REPRESENTATION
Exigence légidative

La Loi oblige I'employeur a établir des objectifsalong terme pour accroitre la représentation des
groupes désignés au sein de son effectif. Ces objectifs peuvent étre quantitatifs ou qualitatifs.

Engagementsrequis

DRHC n’avait pas fixé d’ objectifs a long terme adéquats au moment de la vérification initiale et
avait acceptéd’ en établir en guised’ engagement. | aégalement acceptéd’ établir desobjectifsaplus
long terme, dont une stratégie pour atteindre ces objectifs. Les objectifs et la stratégie seraient
intégrés au plan d’ équité en matiere d’ emploi.

Observations

Aumoment delavérification de suivi, leministere n’ avait pas établi ses objectifs de représentation
along terme, mais a accepté de les fixer pendant la période de prorogation. Apres cette période, il
asoumis |’ objectif d atteindre la pleine représentation, une répartition et un maintien en fonction
équitables de tous les groupes désignés en cing ans et a précisé gu’il mettrait tout en oauvre pour
atteindre cet objectif plus tot.

Conclusion
Cet objectif de représentation est acceptable et si 1es objectifs et les mesures a court terme énoncés

dans le plan d' équité en matiére d’emploi sont réaliséstel qu’il est prévu, le ministére devrait étre
en mesure d’ atteindre cet objectif along terme.
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Développement des ressour ces humaines Canada se confor me a cette exigence |égidative.

9. SUIVI, EXAMEN ET REVISION DU PLAN
Exigence légidative

LaLoi oblige I’ employeur & suivre réguliérement la mise en cauvre de son plan d’ équité en emploi
et a le réviser dans les trois ans suivant son approbation. Il est important que cette activité
s accompagne d’ un mécanisme de responsabilité de la gestion pour que des progres raisonnables
soient réalisés.

Engagementsrequis

Lavérificationinitialearévéléquelasous-ministreavait communiquél’ importancedel’ engagement
envers|’ équité en matiere d’ emploi aux cadres supérieurs par divers moyens, comme des notes de
service et un document intitulé Un effectif représentatif — les cadres supérieurs vont de I’ avant.
L’ évaluation du rendement des membres de la direction comprenait une évaluation générale de la
facon dont la personne gére les ressources humaines, y compris|’ équité en matiére d’ emploi. Il ne
semblait toutefois y avoir de systeme cohérent pour récompenser ou sanctionner concretement le
rendement relativement al’ équité en matiére d emploi.

Par conséquent, leministére aconvenu deconcevoir un processus pour garantir quelesgestionnaires
sont tenus responsables de |’ atteinte des objectifs de I’ équité en matiére d emploi del’ organisation
et qu'ils s'engagent ales réaliser.

Les initiatives de DRHC concernant le suivi de son plan d’équité en matiere d’ emploi étaient
acceptables dans la mesure ou le ministére alait continuer a examiner réguliérement son plan et a
le modifier au besoin.

Observations

Vérification de suivi

DRHC a fait savoir que les cadres supérieurs régionaux feraient rapport tous les ans aux
sous-ministres sur leurs progrés relativement aleurs plans d’ action et qu’ un processus d’ examen a
I’ échelle nationale serait mis en place pour assurer un suivi des objectifs nationaux. Ce processus
se tiendrait parallélement a la préparation du rapport d’ étape annuel du ministére sur son Plan
d’ action d' équité en matiered’ emploi qu’il doit présenter au Consell du Trésor. L’ équité en matiere
d’emploi faisait partie intégrante des objectifs de rendement des EX, mais des sanctions précises
N’ avaient pas encore été adoptées.

Pendant |a période de prorogation, le ministére devait fournir des rensel gnements supplémentaires
sur le mécanisme de responsabilité, en particulier sur lafagon dont le mécanisme garantit que tous
les gestionnaires rendent des comptes et s engagent a atteindre les objectifs de |’ organisation sur le
plan de |’ équité en matiére d’ emploi.
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Suivi apreés la période de prorogation

L’ étude des systémes d’emploi a permis de constater que si I’ équité en matiere d’ emploi était
précisée dans de nombreux contrats de gestion, trés peu de ces contrats faisaient état d’ objectifs
mesurables. Qui plus est, il N’y avait pas de critére de rendement précis permettant d’ évaluer les
progresréalisésni de sanctionssi lesobjectifsn’ avaient pas été atteints. L’ ESE amisen lumiéreles
différences entre les objectifs de gestion d’une région a I'autre sur le plan de la portée de
I’engagement et de la spécificité des objectifs. Elle précisait en outre que certains gestionnaires
n' étaient pastrés al’ aise avec la gestion des questions relatives a |’ équité en matiere d’ emploi.

Le document de DRHC sur ses objectifs ministériels et ses priorités pour 2000-2001 souligne que
les responsabilités des gestionnaires doivent étre davantage structurées et renforcées et, comme il
était précisé dansles ESE, les moyensderendre compte des gestionnaires représentent un probléme.

LePlan d' action de |’ équité en matiére d’ emploi 2001-2004 comprend une initiative en 2001-2002
qui vise a élaborer un processus permettant d gjouter aux ententes de gestion des objectifs
mesurablespour |’ atteinte d’ un effectif représentatif et desmoyensderendre comptedelaréalisation
de ces objectifs. Des critéres de rendement seront en outre élaborés et ils serviront a évaluer si ces
objectifs sont atteints ou non. La possibilité de recourir a des sanctions en cas de rendement non
satisfaisant sera examinée.

Contrats de gestion

Le Cabinet du sous-ministre (CSM) a fixé des objectifs dans les ententes de rendement des
sous-ministres. Les engagements permanents des trois sous-ministres sont en regle générale
identiques, maisleurs engagements clés difféerent. Chague subordonné direct est invité a collaborer
avecleCSM pour fixer sespropresobjectifs. En 2000-2001, e CSM avait pris|’ engagement suivant
Sous Appuyer nos gens : recrutement, maintien en fonction et apprentissage, « nous recruterons un
effectif diversifié qui tiendracompte delapluralité de ladiversité canadienne ». L’ une des mesures
de rendement connexes consistait dans le cas des recrutements externes a embaucher au moins un
membre des minorités visibles sur dix (« en route vers un sur cing » d'ici 2002-2003).

L’ une des grandes préoccupations que souléve |’ engagement du ministére, au niveau des cadres
supérieurs, a donner suite a ses principaux secteurs de sous-représentation, ceux des minorités
visibles, est quelesobjectifsdu CSM pour 2001-2002 ne comprennent pas de mesures derendement
liées aux minoritésvisibles, mais plutbt aux personnes handicapées, un groupe désigné qui est d§a
trés bien représenté au sein du ministere. 1l est difficile de s'imaginer comment leministéreréussira
aréaliser des progrés raisonnables en vue d atteindre les objectifs qu'il s est fixé en réponse au
rapport Faireplaceau changement, lesobjectifsénoncésdans son plan d équitéen matiered’ emploi
et ses objectifs quantitatifs, si cet engagement ne fait pas partie des contrats de gestion des sous-
ministres. L’ ébauche du contrat de gestion du sous-ministre comprend une mesure du rendement
relativement aux objectifsdel’ équitéen matiered’ emploi et aceux des personnes handicapées. Une
ébauche du contrat de lasous-ministre déléguée, le maitred’ cauvre del’ équité en matiere d’ emploi,
fait dOment référence aux minorités visibles et aux engagements du ministére pour répondre aux
recommandations du rapport Faire place au changement. Si laversion finale du contrat est menée
aterme, ces objectifs témoigneraient du leadership du ministére dans ce domaine.

Si les autres contrats de gestion doivent découler de ceux des sous-ministres, les renseignements
recueillis au cours de la vérification ont démontré que certains contrats comprennent dga
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I’augmentation de |a représentation des minorités visibles dans |es engagements permanents. Les
mesures de rendement faisaient état de I’ engagement a garantir une part de un sur cing pour le
recrutement externe et a appuyer lamise en oauvre desinitiatives locales. L’ agente de vérification
de la conformité a constaté que certains des objectifs étaient plus détaillés que d’ autres; et que
certains font partie intégrante des saines pratiques de gestion des ressources humaines. D’ autres
objectifscomportent un énoncé général selonlequel legestionnaire mettraen ceuvrelePland’ action.
Certains objectifs, mais pas tous, font expressément état des minorités visibles et comportent des
objectifs quantitatifs.

Sous e niveau de la direction, le ministére ne dispose pas d’ un processus officiel d’ évaluation du
rendement, puisgue lapolitique du Conseil du Trésor nel’ exige pas. Quelques directions et secteurs
ont commenceé a utiliser al’essai un processus d' évaluation du rendement. Le ministére se sert de
plans d apprentissage pour les membres du personnel qui prévoient une discussion entre les
gestionnaires et les membres du personnel sur les objectifs a atteindre et la formation y afférente
requise. Certains des gestionnaires rencontrés en entrevue ont indiqué que mémesi leurs objectifs
ne sont pas formulés par écrit, ils savent parfaitement bien qu’elles sont les priorités de leurs
supérieurs et leurs attentes envers eux.

L’ une des préoccupations ressorties au cours des visites sur place est que certains des gestionnaires
chargés du processus de dotation pour les groupes professionnels ou une sous-représentation a été
constatée n’ étaient pas au courant de I’ existence de la sous-représentation et étaient d’ avis que leur
effectif était suffisamment diversifié et qu’ils n’avaient pas a déployer davantage d’ efforts pour
recruter des membres des groupes désignés. |l faut espérer que I’ intention du ministére de fournir
aux régions des renseignements statistiques conviviaux permettra de sensibiliser les gestionnaires
aleurs responsabilités d atteindre les objectifs de I’ équité en matiére d’ emploi.

Larégion de I’Ontario a instauré un exercice annuel d’ établissement des objectifs pour tous ses
centres de ressources humaines et ses directions; toutefois, I’ é&ude des systémes d’ emploi arévélé
gue les gestionnaires ne ménent pas tous cet exercice.

Tel qu'il aété précisédanslaSection 2 du présent rapport, le ministére assure un suivi de sesprogres
envuedel’ atteinte de ses objectifs et aconstaté récemment que ces progrésn’ étaient pas suffisants.
Le ministére aadmis lagravité de cette situation et a pris les mesures voulues. A |’ aide d’ une note
de service envoyée le 28 ao(t 2001, la sous-ministre et la sous-ministre déléguée ont avisé tous les
cadres supérieurs gque les statistiques d’ équité en matiére d’ emploi relatives au recrutement et ala
représentation pour lapériode du 1% avril 2001 au 29 juin 2001 démontraient que les progres en vue
d atteindre les objectifs du ministére étaient insuffisants. Elles rappelaient en outre dans cette note
aux cadres supérieurs que les efforts réalisés afin de rencontrer les objectifs d' équité en matiére
d’emploi font désormais partie intégrante des évaluations de rendement des cadres et ils leur
demandaient de faire preuve de leadership et de prendre les mesures requises pour rectifier la
situation.

Engagement

Lorsdesvisites sur place, I’ agente de vérification de la conformité a constaté qu’ un grand nombre
d’ employés avaient témoigné de leur engagement envers |’ équité en matiére d’ emploi, tant les
gestionnaires, les champions, les membres du personnel gue les membres des divers comités. Qui
plus est, le ministére compte mettre sur pied un systéme de récompenses a |’ échelle national e et
régionalepour souligner lesprogreset | esréali sationsdesgestionnaires et desmembresdu personnel
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pour faire de I'EE et de la diversité une réalité. Sur la recommandation des participants au
Symposium des minoritésvisiblestenu I’ an dernier, le ministére envisage de déclarer 2002 comme
I’annéedel’ EE et deladiversité pour célébrer ladiversité. Au nombre des activités proposées pour
cette occasion, mentionnons la conception d’'un calendrier comprenant des photographies de
membres du personnel du ministére et I’ organisation d une semaine d’ activités spéciales pour
célébrer ladiversité.

Qivi

Le bureau de |’ équité en matiére d’ emploi du ministére compte fournir réguliérement des rapports
au Comité sur I’ EE et sur la diversité et au Sous-comité sur les questions touchant les minorités
visibles. Le Bureau ferarapport tous les six mois sur lesinitiatives énoncées dansle Plan d’ action
de I’ équité en matiére d emploi et sur les données trimestrielles. Les rapports sur les données sont
fournistousles six moisaux coordonnateursdel’ EE régionaux qui transmettent normal ement cette
information a leur comité de la haute direction respectif. Les comités régionaux de I’ équité en
matiére d’ emploi participent au suivi des progrés réalisés aux fins de la mise en cauvre des plans
régionaux d’ équité en matiére d’ emploi.

Conclusion

Le fait que le contrat de gestion du CSM ne fasse nullement état d’ un engagement a accroitre la
représentation des minoritésvisibles est fort préoccupant et ne permet pasal’ agente de vérification
de la conformité de croire que ce niveau de direction est résolu a combler lesimportants écarts de
représentation des minorités visibles au sein du ministere. L’ ébauche du contrat de gestion de la
sous-ministre déléguée fait état de cet engagement; toutefois, au moment de rédiger le présent
rapport, laversionfinaledu contrat n’ était toujourspasterminée. Lecontrat du sous-ministrefait état
des personnes handicapées. Le facteur atténuant en |’ occurrence est que certains gestionnaires ont
pris|’initiative d’ gjouter dans leur contrat un engagement en vue d’ accroitre la représentation des
minorités visibles, méme si cet engagement ne figure pas aux contrats des cadres supérieurs.

Le ministére n'apas mis de processus en place pour garantir que I’ atteinte des objectifs de I’ équité
en matiéred’ emploi auneincidence sur lesrécompensesou lessanctions. On encourageleministere
amener I'initiative qu’il a prévue a son plan a cet égard pour 2001-2002. Cette initiative devrait
permettre qu’ un plus grand nombre de gestionnaires soient tenus responsables de la réalisation des
objectifs de I’ équité en matiére d’ emploi.

Développement des ressour ces humaines Canada se confor me a cette exigence |égidlative,
danslamesureou il démontre, d’ici le 31 janvier 2002, que les contr ats de gestion des
sous-ministres ont été révisés et comportent un engagement visant arégler la sous-
représentation des minoritésvisibles.
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10. INFORMATIONA FOURNIRA L'EFFECTIF
Exigence légidative

La Loi oblige I'employeur a renseigner en permanence ses employés sur |'objet de I'équité en
matiere d'emploi et sur les mesures prises pour la réaliser. L'information fournie doit étre tenue a
jour et communiguée a tout le personnel et aux nouveaux employés.

Engagementsrequis

Au moment de la vérification initiale, DRHC avait communiqué quelques renseignements sur
I’ équité en matiere d’ emploi al’ échelle du ministére al’ aide notamment du bulletin ministériel et
de lapage d’ accueil de I’ équité en matiere d’ emploi du site intranet. Les régions avaient en outre
mene leurs propres activités de communication, y compris deux bulletins d'information consacrés
spécialement al’ équité en matiered’ emploi, uneinitiative du Comitérégional del’ éguitéen matiere
d’emploi delarégion de I’ Alberta/des T.N.-O./du Nunavut.

Leministeredevait s engager acommuniquer régulierement del’ information sur I’ équitéen matiere
d’emploi a tout le personnel et aux nouveaux employés, y compris les cadres. Pour réaliser cet
engagement, le ministére a convenu d' élaborer une stratégie de communication pour garantir que
tous les membres du personnel sont tenus au courant des activités menées par le ministere
relativement al’ équité en matiere d’ emploi en temps opportun.

Observations

Vérification de suivi

Au moment de la vérification de suivi, le ministére avait élaboré une Stratégie de communication
interne. Le Comitésur I’ EE et ladiversité aété consulté pendant son élaboration. Lastratégie définit
des activités et des outils particuliers et présente en outre des messages selon le public cible. Les
outils consistent notamment en des feuilles de renseignements sur diverses questions comme les
résultats de |’ analyse de I’ effectif, une note d’ accompagnement du SM, des séances d'information
et de sensibilisation régionales, des articles dans les bulletins internes, un site web a jour, une
campagned’ afficheset un économiseur d’ écran sur I’ EE. Lastratégien’ était pas accompagnéed’ un
calendrier, maisil y était précisé qu’ elle serait mise en oauvre apreslatenue des études des systemes
d’emploi compte tenu que la stratégie pourrait &tre modifiée selon les résultats des études.

Par conséquent, leministéredevait pendant lapériode de prorogation éaborer un plandetravail pour
sa stratégie de communication, y compris dresser un calendrier, et démontrer qu’il avait commencé
amettre sa stratégie en cauvre.

Suivi apreés la période de prorogation

En ao(t 2001, le ministére afourni une ébauche de son plan de communi cations révisé concernant
I’ équitéen matiered’ emploi et ladiversité. Leplan prévoit unemiseajour sur lesinitiatives prévues
pour 2000-2001, ¢’ est-a-diresi ellesont é&té réaliseeset, danslanégative, lesraisons pour lesguelles
ellesnel’ ont pas été.
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Lesrésultats des études des systémesd emploi ont révél € que malgré les nombreux efforts déployés
par le ministere et les régions, la communication des renseignements constituait toujours un
probléme et certaines personnes n’' étaient au courant ni de la politique sur I’ équité en matiere
d’emploi ni du programme d' EE du ministére.

Au cours des visites sur place, les membres du personnel ont en outre fait savoir que malgré les
initiatives du ministére en ce sens, il y aencore des personnes, y compris des gestionnaires, qui ne
savent pas qu'il existe un programme d’ équité en matiere d emploi et un rapport Faire place au
changement et qui ne connaissent pas leurs obligations prévues aux termesdelalLoi sur |’ équitéen
matiere d’emploi. Laplupart des personnesinterviewées avaient recu des courriels sur |’ équité en
matiere d’emploi et sur des événements commémoratifs, mais n’avaient pas vu la politique sur
I’ équitéen matiered’ emploi et ne savaient pasquele Rapport provisoireétait affiché sur le siteweb.
Certaines d’ entre elles ont indiqué que de I’ information sur I’ équité en matiere d emploi leur avait
été communiquée tout récemment.

Desexemplaires de documents de communication €l aborés par lesrégionsont étéfournis. Larégion
de I’ Ontario a préparé un excellent Guide d’ EE qui présente de I’information sur le processus de
vérification et des ressources a l’intention des gestionnaires. |l existe un site web al’ échelle du
ministere, mais les régions ont également leur propre site web qui comporte des liens a celui du
ministére. Le site du ministere expose de I’information sur I’ auto-identification, les régimes de
travail non conventionnels et une copie du Rapport provisoire sur la vérification. Les sites des
régions présentent une multitude de renseignements, comme une comparaison del’ équitéen matiere
d’ emploi et deladiversité, le processusrelatif aux études des systemesd emploi et, sur lesitedela
région de I’ Ontario, les activités du Comité de I’ équité en matiere d’ emploi et de la diversité. La
région du Québec atrouvé un moyen trés origina de faire connaitre les exigences du programme
d’ équité en matiére d’emploi : un jeu de golf virtuel. Cette trouvaille lui ad’ ailleurs valu un prix
régional d’ Equité en matiére d emploi du Conseil du Trésor.

La Direction générale des systémes a |’ administration centrale compte au sein de son effectif une
gestionnaire du projet de diversité atemps plein qui se charge de promouvoir ladiversité au moyen
de séances de sensibilisation, d’ un concours de logos et d’une journée multiculturelle ou les
membres du personnel sont invités a déguster des mets de différents pays et alaguelle participent
des employés de diverses ambassades.

Conclusion

Leministere adéployeé des efforts appréci ables pour communiquer sesobligationset initiatives|iées
al’ éguité en matiere d’ emploi aux membres de la direction et du personnel. Il semble toutefois que
le ministére devra transmettre I'information de fagon continue a son personnel et aux nouveaux
employés. DRHC doit faire en sorte que son programme et sa trousse d’ orientation révisés et que
tous|es coursde gestion portant sur | esressources humaines présentent del’ information sur I’ équité
en matiere d’emploi. Le Plan de communication devrait faire état de ces initiatives en vue de
communiguer ces messages au plus grand nombre de membres du personnel possible. Qui plusest,
il devrait comporter une mesure visant a faire connaitre la composition du Comité sur I'EE et la
diversité au personnel.
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Développement des ressour ces humaines Canada se confor me a cette exigence |égidative.

11. CONSULTATION
Exigence légidative

La Loi oblige I'employeur & consulter les représentants des salariés et |es agents négociateurs sur
I'élaboration, la mise en oavre et la révision de son plan d'équité en emploi ainsi que sur
I'assistancequ'ilspourraient lui apporter pour faciliter laréalisation del'équitéen matiered'emploi
et la communication a cet égard au sein de |'organisation.

Engagementsrequis

Selon les constatations découlant de la vérification initiale, le ministére avait consulté ses agents
négociateursal’ échelle nationale sur le plan d’ équité en matiere d emploi précédent. Toutefois, les
agents négociateurs ont indiqué gu'’ils auraient préféré étre consultés dés les premiéres étapes du
processus de maniéere a pouvoir fournir des commentaires plus pertinents pendant I’ é aboration du
plan. Les employés non syndiqués, au nombre de 1 000 environ, n’ont pas été consultés. Par
conséguent, le ministere aconvenu de concevoir un processus pour communiquer |’ information sur
I’ équité en matiéere d’ emploi aux agents négociateurs pour les besoins de la consultation en méme
temps gqu'’il latransmet aux représentants des employés.

Observations

Consultation sur les secteursrequis

Au moment de la vérification de suivi, le ministére avait mis sur pied un Comité sur I’ équité en
d’emploi et ladiversité (CEED) national formé d’ agents négociateurs, de membres de la direction
et des Ressources humaines. Le ministére n’ avait toujours pas élaboré son plan d’ équité en matiére
d’'emploi et n'avait pas encore discuté de son éaboration avec les membres du comité. Par
conséquent, le ministere devait consulter pendant |a période de prorogation ses agents négociateurs
et les représentants des employés non syndiqués sur |’ élaboration, lamise en ceuvre et larévision de
son plan d’ équité en matiére d’ emploi et devait fournir des exemplairesd’ ordresdu jour, de procés-
verbaux ou d’ autres comptes rendus de discussion et de décisions prises pour démontrer qu’il avait
meneé des consultations sur les dossiers requis.

Le ministére a remis les ordres du jour et les comptes rendus des décisions de ses réunions,
démontrant ainsi qu’il a bien mené des consultations sur son plan d’ équité en matiére d emploi et
I’acommuniqué commeil sedoit. La Stratégie de communication interne était inscrite al’ ordre du
jour de quelques réunions du CEED et il a été propose par certains membres qu’ ellefigure toujours
al’ordre du jour des réunions étant donné gu’ elle ne cesse d’ évoluer. Certains membres du comité
rencontrés en entrevue ne se rappelaient pas d’ avoir discuté des questions de communication, mais
ont aussi précisé qu'ils étaient peut-étre absents lors de ces réunions.
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Représentativité du comité national

Lamise sur pied du Comité sur |’ équité en emploi et ladiversité national visait a garantir latenue
d’ activités de consultation et de collaboration relativement aux plans et aux stratégies d' équité en
matiere d’ emploi et de diversité de DRHC. Le comité est présidé par la sous-ministre déléguée et
se compose d’agents négociateurs, de membres des groupes désignés, de représentants de la
direction, des régions et des Ressources humaines. Tous les agents négociateurs ont &é invités a
participer aux réunions, mais ils n'y assistent pas tous. Les agents qui ne sont pas en mesure
d assister aux réunions regoivent tous les documents par courriel depuis quelques mois.

L es Ressources humaines ont désigné les représentants des employés non syndiqués en fonction des
critéres suivants: témoigner d’ un intérét envers!’ équité en matiére d’ emploi, avoir del’ expérience
dans ce domaine ou étre un champion de |’ EE. L’ agente de vérification de la conformité avait des
inquiétudes au sujet de la représentativité des membres non syndiqués étant donné que les
représentants N’ avaient pas été sélectionnés par les membres du personnel et que les employés non
syndiquésn’ avaient pas é&éinvitésasiéger au comité. Qui plusest, lesnoms des membresn’ ont pas
été communiqués aux employés de maniére ace qu’ils sachent aqui s adresser. Par conséquent, il
était précisé danslalettre de prorogation que le ministere devait mettre en place une stratégie pour
garantir que tout départ des représentants des employés non syndiqués setraduirapar uneinvitation
lancée a ces employés a siéger au comité.

L es entrevues menées aupres des membres du personnel ont révélé que certains d’ entre eux étaient
inquietsdelareprésentativité desmembres et delamesure danslaquelle cesreprésentants pourrai ent
faire part despréoccupationsdes membres des groupes désignés. D’ autres employésinterviewésont
indiqué qu’ils ne savaient pas clairement en quoi consistait le réle d’un représentant - qu'ils se
demandaient si lesreprésentants allaient exprimer seulement leurs propres opinions et expériences
ou celles également des employés qu'ils représentent.

Le ministére a précisé qu'il n'y avait eu aucun départ des membres non syndiqués. En
septembre 2001, DRHC n’ avait pas fait connaitre les noms des membres du comité ni n’avait mis
€n cauvre un processus visant agarantir que les prochains membres du comité représenteraient bien
les employés non syndiqués. Puisgue le ministere amaintenant un nouveau champion del’ équitéen
matiére d’emploi qui est aussi le président du CEED, il a décidé de saisir cette occasion pour
examiner lesréles et lacomposition du comité. 1l est prévu que cet examen setiendraal’ automne
2001 et que le ministere pourra remettre a I'agente de véification de la conformité des
renseignements sur la fagon dont il a donné suite a la préoccupation concernant la mesure dans
laquelle les membres du comité peuvent représenter les vues de tous les employés.

Sous-comité sur les questions touchant les minorités visibles

Le ministére a également mis sur pied un Sous-comité sur les questions touchant les minorités
visibles dont les membres se réunissent depuis juin 2000 et qui est présidé par la sous-ministre
déléguée. Il se compose de quelques membres du Comité sur I’ EE et |a diversité, des champions,
d’ agents négociateurs, de membres des minorités visibles et de représentants de la direction. Un
représentant desrégionssi ége égal ement au Sous-comité. Puisgue certains membres du Sous-comité,
y comprisle président, siegent aussi au Comité sur I’ EE et ladiversité, ceux-ci peuvent par lasuite
présenter certains dossiers aux autres membres du CEED.
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Le Sous-comité sur les questions touchant les minorités visibles exerce notamment les fonctions
suivantes : lapromotion du principe de latol érance zéro du ministére concernant le harcélement et
la discrimination, le recrutement et le maintien en fonction des membres des groupes désignés, la
sensibilisation aux besoins des employés membres des minorités visibles et |e soutien requis pour
répondre a ces besoins et |a prestation de conseils aux cadres supérieurs. Le comité a été consulté
au sujet du Plan d’ EE; toutefois, certains membres étaient d’ avis que cette téche nefaisait pas partie
deleur rdle.

Lesrégions ont été consultées au suj et des études des systemes d’ empl oi régional es, sur les plans et
lesinitiatives d’ équité en matiere d’ emploi. Dans quelques régions, il n'y a pas eu de consultation
sur le plan d’' équité en matiére d’emploi ou elle a seulement éé menée par courriel et n’a pas fait
I’objet d' une discussion dans le cadre d’'une réunion. Les membres des comités trouvent ces
méthodes de consultation insati sfai santes. Certainesrégionsont formédescomitésal’ échellelocae
et des centres de ressources humaines. Ces comités assument des roles différents, dont un réle
consultatif, de suivi de la mise en ceuvre du plan d équité en matiére d’ emploi et de groupe de
travail. Le Comité d’ EE de la région de I’ Ontario élabore un plan de travail pour ses activités et
obtient |’ appui des gestionnaires pour sesinitiatives.

Conclusion

Bien que le ministere n'ait pas ménagé ses efforts de consultation sur les dossiers requis, la
représentativité desmembresnon syndiquésau Comitédel’ EE et deladiversité demeure une source
de préoccupation. A tout e moins, les noms des membres doivent &tre communiqués au personnel
par I'entremise du bulletin ministériel ou d’'un autre moyen. Il faut que des précisions soient
apportées au réle des membres de maniére a ce qu'il ne fasse aucun doute qu’ils sont la pour
présenter les vues des personnes qu’ils représentent.

Développement des ressour ces humaines Canada se confor me a cette exigence | égidlative,
danslamesureou il démontred’ici le 31 janvier 2002 qu’il a misen place un mécanisme
garantissant que les membres siégeant au Comité del’ équité en matiéred’ emploi et dela
diversité sont représentatifs des employeés.

12. TENUE DE DOSSIERS

Exigence légidative

La Loi oblige I'employeur a tenir des dossiers sur les principales activités relatives a |'équité en
matiere d'emploi, notamment des dossiers sur la représentation de |'effectif, sur le plan d'équitéen
emploi et sur laréalisation de |'équité.

Engagementsrequis

Leministere était en conformitéavec cette exigencelégidative au moment delavérificationinitiale,
sous réserve de la vérification sur place et de la présentation des documents requis pendant la

vérification de suivi. Par conséquent, le ministére n’ était pas tenu de prendre d’ engagements.
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Observations

DRHC a été en mesure de fournir les documents requis au cours de la vé&rification de suivi sur la
représentation, I’ analyse de I’ effectif, I’ é&ude des systemes d’ emploi et e plan d’ équité en matiere
d emploi.

Lorsdelavisite sur place, I’ agente de vérification de la conformité a procédé a une vérification au
hasard des formulaires d’ auto-identification remplis au cours des six derniers mois et de tous les
formulairesremplispar desmembresde certainsgroupesprofessionnels. A I’ administration centrale,
il y avait des divergences entre le nombre de formulaires pour les ES versés au dossier et |le nombre
de membres enregistré dans les données comme s étant identifiés a un groupe désigné. L’ une des
explications possiblesfourniesace sujet repose sur lerapprochement desdonnées du ministéreavec
cellesdu SCT. Dans une autre région, I’ information concernant un employé embauché au cours des
derniersmoisavait en principe été saisie dansle systéme des données é ectroniques, maisn’ apu étre
trouvéelorsquel’ agentedevérification delaconformitéademandédelavoir. Celasouléve quel ques
inquiétudes relativement a la précision des données électroniques.

Conclusion
Le ministere afourni les dossiers requis. Il est recommandé au ministére de procéder de temps a

autre a ses propres vérifications au hasard pour garantir que les versions imprimées des
questionnaires d’ auto-identification correspondent aux données électroniques.

Développement des ressour ces humaines Canada se confor me a cette exigence |égidative.
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IV PROCHAINE ETAPE

Développement desressources humaines Canadaadémontréqu’ il seconformeaux douze exigences
prévuesalaloi sur I’ équité en matiered’ emploi. Toutefois, il aété constaté que certains aspectsde
ces exigences devaient faire |’ objet d autres travaux. Ces exigences sont précisées tout au long du
rapport. La nature de ces exigences ne justifie pas, cependant, une conclusion de non-conformité
méme si le ministére doit faire rapport sur I’ achevement de ces travaux commeil est précisé dans
le rapport. En signant ce rapport, I’ organisation s engage a mettre en oauvre chacune des exigences
énoncées aux présentes.

Il 'y a en outre quelques mesures recommandées pour plusieurs aspects de |’ approche globale de
DRHC. Le ministére n’est pas tenu de mettre en cauvre ces recommandations, mais I’ agente de
vérification de la conformité est d’'avis que leur réalisation permettrait de rendre le programme
d’ équité en matiére d’ emploi du ministére plus efficace.

Unefoisle rapport signé, la vérification de la conformité est par conségquent terminée et le dossier
de vérification est fermé. Le dossier de vérification pourrait étre de nouveau ouvert s'il est constaté
ultérieurement gue les exigences supplémentaires n’ ont pas été mises en cauvre.

Il convient de noter que I’article 12 de la Loi oblige I’employeur a prendre toutes les mesures
raisonnables en vue de la mise en cauvre de son plan d’ équité en matiére d’ emploi et a assurer le
suivi régulier decelle-ci pour contréler si desprogresraisonnables sont réalises. L’ annexe C résume
les mesures de base que doit prendre I’ organisation a cet égard.

Dans|’ exécution de son mandat, |laCommi ssion canadienne desdroitsdelapersonneassureun suivi
du rendement des organisations jugées en conformité, en examinant les rapports annuels qu’ elles
présentent au Secrétariat du Conseil du Trésor. Lorsgque les organisations ne font pas de progrés
raisonnables, la Commission peut amorcer une nouvelle vérification. Lorsgue les employeurs
n’ atteignent pas les résultats voulus faute d avoir pris des mesures raisonnables, de nouveaux
engagements peuvent étre négociés.

VirgininacLatchy

Agente de vérification de la conformité
Commission canadienne des droits de la
personne
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ANNEXE B

Dével oppement des ressources humaines Canada Objectifs 2001 - 2004

Groupe désigné CPEME Ecart | Objectifsa Objectifsa court
court terme terme
Femmes Scientifiqueet | -33 50,2 % (54 % Atteindre lapleine
professionnelle pour les ES) représentation, une
, répartition et un
Femmes Technique -1 tgux dg o maintien en fonction
disponibilité équitables detous les
Femmes Exploitation -3 taux de groupes désignes
disponibilité d'ici cing ans. Tout
seramis en cauvre
Autochtones Direction -6 2 par an pour pour atteindre cet
3ans objectif plus tét.
Autochtones Scientifiqueet | -18 6 %
professionnelle
Personnes handicapées | Technique -2 5%
Minorités visibles Direction -7 2-3 par an pour 3
ans
Minorités visibles Scientifiqueet | -1 1 dansune
professionnelle période d'un a
troisans
Minorités visibles Administration | -327 | 2001-2002-
et service 11 %, 2002-
extérieur 2003 - 20 %
(PM-9 %,
AS-11 %,
CS-17 %)
Minorités visibles Technique -1 1 dansune
période d'un a
troisans
Minorités visibles Soutien -180 2001-2002 -
administratif 14 % (1 sur 7),
2002-2003 - 1
sur 5

Sources :

- Ecarts - tels qu'ils figurent & 'Annexe A, fondés sur les données de représentation de septembre 2000
- Objectifs - DRHC Plan d’action national de 'EE 2001-2004
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