ORDRE DU JOUR / AGENDA

Réunion du Comité consultatif patronal-syndical des Ressources humaines (CCPSRH) |
Human Resources Labour Management Consultation Committee Meeting (HRLMCC)

7 octobre 2021 | October 7, 2021
10h00 a 12h00/10:00 a.m. to 12:00 a.m.

Via MS Teams

Représentants patronaux | Management representatives

Jocelyne Kharyati

Dirigeante principale de la gestion des ressources humaines |
Chief Human Resources Management Officer

Patrick Vachon

Directeur général, Services de développement des employés et mieux-étre |
Director General, Workforce Development and Wellness Services

Annie Duchesne

Directrice générale, Solutions intégrées de classification et de dotation |
Director General, Integrated Classification and Staffing Solutions

Nikki Clemenhagen

Directrice générale, Transformation d’affaires RH |
Director General, HR Business Transformation

Marie-Josée Lauzon

Directrice, Liaison de la paye | Director, Pay Liaison

Maud Bastien

Directrice, Program et services au EX | Director, EX Services and Programs

Cara Callbeck

Gestionnaire, Relations de travail ministérielles |
Manager, Corporate Labour Relations

Colleen Weston

Conseillere principale p.i., Relations de travail ministérielles |
A/Senior Advisor, Corporate Labour Relations

Marilyne Boulay

Gestionnaire, Ressources humaines (invité) |
Manager, Human Resources (guest)

Représentants syndicaux | Labour representatives

Shimen Fayad

STSE-AFPC (Présidente nationale) | UHEW-PSAC (National President)

Rubin Kooner

STSE-AFPC (Vice-Présidente régionale — RCN) | UHEW-PSAC (Regional Vice-President — NCR)

IPFPC (Président, Equipe nationale de consultation) |
Waheed Khan PIPSC (President, National Consultation Team)
Bill Sukloff IPFPC (Vice-président, Equipe nationale de consultation) |
PIPSC (Vice-President, National Consultation Team)
Greg Phillips ACEP (Président national) | CAPE (National President)

Michel Gingras

ACEP (Agente de relations de travail) | CAPE (Labour Relations Officer)

Kate McKerlie

ACEP (Représentante locale) | CAPE (Local Representative)

Paul Cameron

FIOE (Gestionnaire des affaires) | IBEW (Business Manager)

Meghan O'Halloran

ACAF (Agente de relations de travail) | ACFO (Labour relations Officer)




Sujets | Items Responsable Objectif | Temps Documents de reference
du sujet | Objective alloué | | Referral documents
Subject lead Time
allotted
1. Ouverture | Welcome J. Kharyati Information 10 minutes
W. Khan
(@) Nouveaux cadres en Ressources humaines |
New Executive in Human Resources
2. Ordre du jour et procés-verbal | Agenda and Tous | All Information 5 minutes
Minutes
(@) Approbation de l'ordre du jour | Approval of
Agenda
(b) Proces-verbal et points de suivi de la derniére
réunion (document partagé avant la réunion) | f f f
Minutes and Action Items from last meeting
(document shared prior to meeting)
(c) Fréquence des CCPS (document partagé avant f
la réunion) | LMCC Frequency (document
shared prior to meeting)
3. Statistiques | Statistics Information 30 minutes
(@) Tableau de bord des RT | LR Dashboard P. Vachon f f
(b) Tableau de bord de dotation, classification, A. Duchesne
équité en matiére d’emploi, diversité et
inclusion | Staffing, Classification, Employment f f f
Equity, Diversity and Inclusion dashboards
4. Paye et MesRHGC | Pay and MyGCHR Information 10 minutes
(@) Mise a jour | Update N. Clemenhagen
M-J. Lauzon f f
5. Mieux-étre | Wellness Information 10 minutes
(@) Accessibilité | Accessibility ACEP | CAPE
P. Vachon
6. Enjeux ministériels | Departmental Matters
Information 40 minutes

(a) COVID-191COVID-19
i.  Groupe consultatif sur le lieu de P. Vachon
travail | Workplace Advisory Group

ii.  Mise ajour sur les assouplissements A. Duchesne
en matiére d'évaluation de la langue
seconde dans le contexte COVID-19 |
Update on second language
evaluation flexibilities in the context of
COVID-19




HUMAN RESOURCES LABOUR-MANAGEMENT CONSULTATION COMMITTEE (HRLMCC) MEETING

Minutes - February 9, 2021, 10am EST



		MANAGEMENT REPRESENTATIVES 



		Sylvain Paradis

		Chief Human Resources Management Officer (CHRMO)



		Patrick Vachon

		Director General, Workforce Development and Wellness Services (WDWS)



		Annie Duchesne

		Director General, Integrated Classification and Staffing Solutions (ICSS)



		Nikki Clemenhagen

		Director General, Human Resources Business Transformation (HRBT)



		Marie-Josée Lauzon

		Director, Pay Liaison



		Julie Bourbonnais

		A/Assistant Director, Labour Relations



		Marilyne Boulay

		A/Manager, Corporate Labour Relations



		Colleen Weston

		A/Senior Advisor, Corporate Labour Relations



		LABOUR REPRESENTATIVES  



		Shimen Fayad

		UHEW-PSAC (National President) 



		Benoit Thibault

		UHEW-PSAC (UHEW-PSAC National Vice-President) (alternate)



		Rubin Kooner

		UHEW-PSAC (Regional Vice-President – NCR) (absent)



		Waheed Khan 

		PIPSC (President, National Consultation Team)



		Bill Sukloff

		PIPSC (Vice-President, National Consultation Team) 



		Greg Phillips

		CAPE (President) (absent)



		Karen Brook

		CAPE (Labour Relations Officer) (absent)



		Kate McKerlie

		CAPE (Local Representative)



		Vivian Gates 

		ACFO (Labour Relations Officer) (absent)



		Paul Cameron

		IBEW (Business Manager) (absent)





Minutes reflect the order of the original agenda provided before the meeting, and not the order of discussions.

1. Opening Remarks

Co-chair, Waheed Khan (PIPSC), opened the meeting and thanked everyone for taking the time to participate in this Human Resources Labour-Management Consultation Committee (HRLMCC). Co-Chair, Sylvain Paradis (CHRMO), drew attention to the recent list of Canada’s best employers published by Forbes magazine, where ECCC rated second and first among Federal Government departments. He thanked all bargaining agents for their contribution in making ECCC a great place to work.



(a) New Executives in Human Resources Branch (HRB)



The CHRMO introduced HRB’s newest Executives, invited guests at the meeting: François Perron, Director, Performance measurement and HR systems; Matthew Eldridge, Director, ICSS Corporate; and Maud Bastien, Director, Executive Group Services and Programs. Waheed Khan (PIPSC) welcomed the new members on behalf of Bargaining Agents.



2. Agenda and Minutes

(a) Approval of Agenda

The agenda was reviewed and approved.

(b) Minutes and Action Items from last meeting

The Committee members had an opportunity to review the minutes from the last meeting and no further comments were made. The bargaining agent co-chair thanked the secretariat and the minutes were subsequently adopted.



(c) LMCC frequency

The LMCC frequency document was provided to all participants prior to the meeting. Waheed Khan (PIPSC) thanked the CHRMO for his positivity regarding ECCC’s relationship with the bargaining agents; however, he suggested reaching out to the Public Affairs and Communications Branch as they do not seem to have any LMCC meeting scheduled. Mr. Paradis (CHRMO) indicated that he would remind the Public Affairs and Communications Branch Head. He also suggested that awareness to highlight the relationship between branch heads/management and the union may be beneficial.



ACTION: HRB to send a reminder to branch heads on the importance of hosting LMCC meetings in accordance with the Labour-Management Consultation Framework.



3. Statistics

(a) Staffing

i) Terms, Casuals, Indeterminates and Students



Annie Duchesne (DG, ICSS) indicated the Staffing Sub-Committee meeting with bargaining agents occurred last week where these same agenda items were reviewed and union questions answered.  The DG, ICSS indicated that the staffing statistics would be shared whenever available. Mr. Khan (PIPSC) requested statistics for terms in sunset programs. 



ACTION: ICSS to look into statistics for terms in sunset programs.



ii) Non-advertised appointments (acting appointments over 4 months) – Employment Equity in staffing processes

The DG, ICSS, presented the staffing dashboard. Kate McKerlie (CAPE) suggested the diversity and inclusion statistics be part of the regular staffing dashboard. The DG, ICSS said there is a clear focus on employment equity within staffing processes. The Public Service Commission (PSC) recently released an audit report on employment equity representation in recruitment. The DG, ICSS presented an update to EMC last week and noted employment equity is part of the regular discussions in staffing. The DG, ICSS indicated that the departmental employment equity statistics are available on the ECCC intranet portal. 



PIPSC noted that the staffing dashboard is too busy, with a lot of useful information on one single page, and asked if the information could be separated onto more than one page for easier viewing on screens. The DG, ICSS stated the report has been presented in the same format since 2018 to ensure consistency of information, which helps managers make decisions on staffing actions. The DG, ISCC recognized that there is a lot of information, and indicated that PIPSC’s suggestions would be considered should the report design be reviewed in the future.



CAPE requested part-time and job-sharing statistics, which would represent good opportunities for persons with disabilities. The DG, ICSS noted that this was already an action item as a result of the previous week’s staffing sub-committee meeting.



ACTION: HRB to send the most recent employment equity statistics and the employment equity gaps portal intranet link to bargaining agents via email.

ACTION: HRB to look into the possibility of sharing the EMC presentation with the unions.



iii) Transparency, Fairness and Employment Equity obligations



The DG, ICSS indicated there was nothing new to report since last week’s staffing sub-committee meeting. The three-year employment equity plan is being developed following the call out from the Clerk of the Privy Council. PIPSC requested that the draft plan include concrete actions, and suggested that it be presented at this forum for consultation with Bargaining Agents. 



The DG, ICSS indicated there is regular staffing training provided to both delegated and non-delegated members of management. Unconscious bias information will be included in training and the staffing processes; the goal is to increase diversity on hiring boards as ICSS is always looking at staffing with an employment equity lens and working with the Persons with Disabilities Network.



CAPE suggested the need for stronger messaging and recruitment for this network, in order to extend the reach beyond the same few employees with disabilities who are often the participants. The CHRMO informed members that HRB is preparing a request to senior management to strengthen proposals for participation in networks. CAPE and PIPSC were pleased to hear this and PIPSC stated it would be good to capture this corporate work in the employees’ PMA. Further, CAPE noted financial considerations, to which the CHRMO responded that the budget should come from the DM reserve in the short term but that a long-term strategy would be needed.



CAPE expressed concerns with a ‘3 strikes you’re out’ approach they heard of regarding staffing pools. The DG, ICSS clarified that this is more likely regarding candidates who fail to respond to repeated requests from staffing and not candidates who choose to decline a job offer.



(b) Change to Linguistic Profiles

The DG, ICSS indicated nothing new to report since last week’s staffing sub-committee meeting, but gave a brief overview on the linguistic profiles approach. 



PIPSC expressed the hope that the plan benefits all employees’ language training needs and further suggested that employees who do not meet the language profile of their own position be able to move to other positions without difficulty. Support for language training needs to be right from the beginning. PIPSC members find it difficult to allocate time for language training. The new policy must address this issue. PIPSC also identified the extra burden on employees whose first language is neither English, nor French and have to learn two new languages in order to be considered bilingual. The DG, ICSS reminded members that language profile exemptions and exclusions, as well as policy, are the responsibility of the Public Service Commission (PSC) and that at the time of hiring, employees must meet at least one of the official languages, if not both.



The CHRMO stated HRB’s language training plan has been shared with all branches and currently, the authority to pay for and determine allocation of training rests within each branch. He suggested this item could be raised by the unions at the next ECCCLMCC. 



4. Pay and MYGCHR



(a) Update

In the interest of time, the CHRMO stated that pay documents had been shared in the e-binder, and asked if there were any questions.



Shimen Fayed (UHEW) asked one question regarding issues with retroactive pay stubs. Marie-Josée Lauzon (Director, Pay Liaison) informed the group there had been technical issues with the MyGCPay website for two days; however, this was resolved before the payday. The Director, Pay Liaison further indicated there is a specific page in MyGCPay dedicated to retroactive payments and Pay Liaison will be issuing more information on how to read and understand retroactive payments. PIPSC acknowledged that the issuance of retroactive payments from the last round of bargaining had gone smoothly but reminded management that some employees are still having issues arising from the previous round of collective bargaining, and asked if management could resolve them on priority basis.  



	i) Implementation of collective agreements



Patrick Vachon (DG, WDWS) indicated there were no further updates available regarding tracking of domestic violence leave. This leave is complex given its personal and confidential nature. The Department is waiting for TBS guidance and will inform the unions of process as soon as further information is available. PIPSC requested management to support timely and smooth approvals of leave requests.



	ii) Phoenix claims process



[bookmark: _GoBack]Jael Angrignon-Duval, Director, Corporate and Operational Accounting in CSFB, joined the meeting to share information related to the Phoenix claims process. The TBS claims office was established as a single window to process all Phoenix claims. CSFB assists both current and former employees with their Phoenix claims and ensures all documentation is compiled and submitted to TBS, who then assesses claims and recommends approvals. For faster service, CSFB has the financial delegation to process the payments for all ECCC employees.



PIPSC thanked the Director, Corporate and Operational Accounting and requested further updates and statistics on the claims process as information becomes available. PIPSC further suggested that a message be sent to all employees advising them of the claims process. 



UHEW asked if rationale is provided to employees whose claim may have been denied/partially denied. Jael Angrignon-Duval indicated that this is provided and further mentioned that most claim denials occur when an employee is not covered by a particular damage agreement or has chosen the incorrect claim reason. 



CAPE inquired about service standards and also asked what employees should do in the event they submitted a claim and did not obtain an identifier. Jael Angrignon-Duval explained that ECCC Finance’s processing service standard is five (5) days, in addition to TBS timelines which are not available. As for employees who submit a claim, they are not provided an identifier number but they can follow up on their claim by using the generic email inbox set up specifically for Phoenix claims:  ec.reclamationphenix-phoenixclaim.ec@canada.ca.



ACTION: CSFB to identify data on claims that is available to be shared with the unions.  

ACTION: CSFB to work with HRB on messaging plan for claims process.

5. Wellness

(a) Update on Bill C-65

Update provided at alternate joint forums, no further update discussed.

(b) Respectful meetings

UHEW indicated this item had been sufficiently addressed prior to this meeting. 

6. Departmental Matters

(a) Update on the accessibility strategy



The DG, WDWS indicated there is ongoing focus with each office of primary interest (OPI) to ensure departmental forms for which they are responsible are accessible. If a form is not accessible, the employee can request assistance to complete it. HRB continuously works to improve the accessibility within the department.



CAPE was pleased to hear this and asked if there are plans for an accessibility audit. 



CAPE indicated there are resources available from Accessibility, Accommodation and Adaptive Computer Technology (AAACT) at Shared Services Canada (SSC). 



PIPSC recognized the departmental effort to create a single window for accessibility and noted this is a long process requiring complex software and suggested the involvement of an IT expert on the single window team to reduce long delays.

 

CAPE stated the need to review the bottlenecks in the service delivery process for single window of services on Accessibility at Work. 



(b) Reinstatement of NCRLMCC

The DG, WDWS stated work is in progress on this topic. HRB consulted Regional Directors General last week and are engaged in further consultations with the branch heads. The goal is to finalize the LMCC frequency approach by the next ECCCLMCC meeting scheduled for May 2021, which includes the proposal to combine the small, policy-based branches into one BLMCC.



PIPSC noted that some branches are not having LMCC meetings. PIPSC states the clear and viable solution is to have a LMCC that includes all small branches who are only NCR-based, with support from Facilities. The DG, WDWS stated that HRB would remind branch heads of the importance of hosting their own LMCC meetings. The DG, WDWS indicated that HRB will be consulting the bargaining agents on possible options of LMCC structure, and reminded PIPSC that the national structure of the Department no longer supports the NCRLMCC.

 

7. Round Table 



The CHRMO announced this would be his last HRLMCC given retirement at the end of March 2021. The CHRMO expressed his thanks to the bargaining agents and best wishes to all members. 



8. Closing Remarks

PIPSC thanked everyone for a productive and respectful meeting. All bargaining agents specifically expressed their thanks to Sylvain Paradis for his five years of ongoing support and wished him well on his retirement.

 

Meeting adjourned at noon.



Drafted by: Colleen Weston

Drafted on: February 19, 2021

Sent to Bargaining Agents for review on: March 15, 2021

Finalized on: July 7, 2021
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RÉUNION DU COMITÉ DE CONSULTATION PATRONALE-SYNDICALE DES RESSOURCES HUMAINES (CCPSRH)

Compte rendu de la réunion – le 9 février 2021, à 10 h (HNE)



		REPRÉSENTANTS DE L’EMPLOYEUR 



		Sylvain Paradis

		Dirigeant principal de la gestion des ressources humaines (DPGRH)



		Patrick Vachon

		Directeur général, Services de développement des employés et de mieux-être (SDEME)



		Annie Duchesne

		Directrice générale, Solutions intégrées de classification et de dotation (SICD)



		Nikki Clemenhagen

		Directrice générale, Direction de la transformation d’affaires des ressources humaines (TARH)



		Marie-Josée Lauzon

		Directrice, Liaison de la paye



		Julie Bourbonnais

		Directrice adjointe p. i., Relations de travail



		Marilyne Boulay

		Gestionnaire p. i., Relations de travail ministérielles



		Colleen Weston

		Conseillère principale p. i., Relations de travail ministérielles



		REPRÉSENTANTS DES EMPLOYÉS 



		Shimen Fayad

		STSE-AFPC (présidente nationale) 



		Benoit Thibault

		STSE-AFPC (vice-président national) (remplaçant)



		Rubin Kooner

		STSE-AFPC (vice-président régional, RCN) (absent)



		Waheed Khan 

		IPFPC (président, équipe nationale de consultation)



		Bill Sukloff

		IPFPC (vice-président, équipe nationale de consultation) 



		Greg Phillips

		ACEP (président) (absent)



		Karen Brook

		ACEP (agente des relations de travail) (absente)



		Kate McKerlie

		ACEP (représentante locale)



		Vivian Gates 

		ACAF (agente des relations de travail) (absente)



		Paul Cameron

		FIOE (gestionnaire des affaires) (absent)





Le compte rendu correspond à l’ordre des points inscrits à l’ordre du jour fourni avant la réunion et non à l’ordre des discussions.

1. Mot d’ouverture

Le coprésident Waheed Khan (IPFPC) ouvre la réunion et remercie tout le monde de prendre le temps de participer à cette réunion du Comité de consultation patronale-syndicale des ressources humaines (CCPSRH). Le coprésident Sylvain Paradis (DPGRH) attire l’attention sur la récente liste des meilleurs employeurs du Canada publiée par le magazine Forbes, où ECCC s’est classé deuxième et premier parmi les ministères du gouvernement fédéral. Il remercie tous les agents négociateurs de leur contribution à faire d’ECCC un excellent milieu de travail.



(a) Nouveaux cadres supérieurs à la Direction générale des ressources humaines (DGRH)

Le DPGRH présente les nouveaux cadres supérieurs de la DGRH, invités à la réunion, soit François Perron, directeur, Mesure du rendement et systèmes de ressources humaines, Matthew Eldridge, directeur, SIDC Politiques ministérielles, et Maud Bastien, Directrice, Programmes et services au groupe de la direction. Waheed Khan (IPFPC) souhaite la bienvenue aux nouveaux membres au nom des agents négociateurs.



2. Ordre du jour et compte rendu

(a) Approbation de l’ordre du jour

L’ordre du jour est examiné et approuvé.

(b) Compte rendu et mesures de suivi de la dernière réunion

Les membres du Comité ont eu l’occasion d’examiner le compte rendu de la dernière réunion et aucun autre commentaire n’a été formulé. Le coprésident représentant les agents négociateurs remercie le secrétariat et le compte rendu est adopté par la suite.



(c) Fréquence des réunions des CCPS

Le document sur la fréquence des réunions des CCPS a été remis à tous les participants avant la réunion. Waheed Khan (IPFPC) remercie le DPGRH de sa positivité au sujet de la relation d’ECCC avec les agents négociateurs; il suggère toutefois de s’adresser à la Direction générale des affaires publiques et des communications, car aucune réunion de son CCPS ne semble être prévue. M. Paradis (DPGRH) indique qu’il fera un rappel auprès du SMA de la Direction générale des affaires publiques et des communications. Il suggère également que la sensibilisation pour mettre en évidence la relation entre les chefs des directions générales/la gestion et le syndicat pourrait être bénéfique.

 

MESURE DE SUIVI : La DGRH enverra un rappel aux chefs des directions générales sur l’importance d’organiser des réunions des CCPS conformément au Cadre de consultation patronale-syndicale.



3. Statistiques

(a) Dotation

[bookmark: _GoBack]i) Déterminé, Occasionnel, indéterminé et étudiant 



Annie Duchesne (DG, SICD) indique que la réunion du sous-comité de la dotation avec les agents négociateurs a eu lieu la semaine dernière et que les mêmes points à l’ordre du jour ont été examinés et que les questions des syndicats ont reçu une réponse. La DG, SICD, indique que les chiffres sur la dotation seront communiqués dès qu’ils seront disponibles. M. Khan (IPFPC) demande des chiffres sur les employés nommés pour une période déterminée dans les programmes temporisés. 



MESURE DE SUIVI : Les SICD examineront les chiffres sur les employés nommés pour une période déterminée dans les programmes temporisés.



ii) Nominations non annoncées (nominations intérimaires de plus de 4 mois) – équité en matière d’emploi dans le cadre des processus de dotation

La DG, SICD, présente le tableau de bord de la dotation. Kate McKerlie (ACEP) suggère que les chiffres sur la diversité et l’inclusion fassent partie du tableau de bord de la dotation régulier. La DG, SICD, affirme que les processus de dotation mettent clairement l’accent sur l’équité en matière d’emploi. La Commission de la fonction publique (CFP) a récemment publié un rapport d’audit sur la représentation des groupes visés par l’équité en matière d’emploi dans le recrutement. La DG, SICD, a présenté une mise à jour au CEG la semaine dernière et mentionne que l’équité en matière d’emploi fait partie des discussions régulières sur la dotation. La DG, SICD, indique que les chiffres ministériels sur l’équité en matière d’emploi sont disponibles sur le portail à ce sujet se trouvant dans l’intranet d’ECCC. 



L’IPFPC fait remarquer que le tableau de bord de la dotation est trop chargé, comportant de nombreux renseignements utiles sur une seule page, et demande si les renseignements pourraient être divisés en plusieurs pages pour faciliter l’affichage sur les écrans. La DG, SICD, répond que le rapport est présenté dans le même format depuis 2018 pour assurer l’uniformité de l’information, ce qui aide les gestionnaires à prendre des décisions sur les mesures de dotation. La DG, SICD, reconnaît qu’il y a beaucoup d’information et indique que les suggestions de l’IPFPC seront prises en compte si le format du rapport est révisé ultérieurement.



L’ACEP demande des chiffres sur le temps partiel et le partage d’emploi, qui représenteraient de bonnes possibilités pour les personnes en situation de handicap. La DG, SICD, souligne qu’il s’agit déjà d’une mesure de suivi émanant de la réunion du sous-comité de la dotation de la semaine dernière.



MESURE DE SUIVI : La DGRH enverra les plus récents chiffres sur l’équité en matière d’emploi et le lien vers le portail sur les lacunes en matière d’équité en matière d’emploi par courriel aux agents négociateurs.



MESURE DE SUIVI : La DGRH examinera la possibilité de partager la présentation faite au CEG avec les syndicats.



iii) Obligations en matière de transparence, de justice et d’équité en matière d’emploi



La DG, SICD, indique qu’il n’y a rien de nouveau à signaler depuis la réunion du sous-comité de la dotation de la semaine dernière. Le plan triennal d’équité en matière d’emploi est en cours d’élaboration à la suite de l’appel lancé par le greffier du Conseil privé. L’IPFPC demande que le plan provisoire comprenne des mesures concrètes et suggère qu’il soit présenté au cours d’une réunion du présent Comité pour consultation avec les agents négociateurs. 



La DG, SICD, souligne qu’une formation régulière en dotation est offerte aux membres de la direction, qu’ils soient délégués ou non. L’information sur les préjugés inconscients sera intégrée à la formation et aux processus de dotation; l’objectif étant d’accroître la diversité au sein des comités d’embauche, car les SICD examinent toujours la dotation dans une optique d’équité en matière d’emploi et travaillent avec le Réseau des personnes handicapées.



L’ACEP fait valoir la nécessité de renforcer les messages et le recrutement pour ce réseau, afin d’étendre la portée au-delà des quelques employés handicapés qui sont souvent les participants. Le DPGRH informe les membres que la DGRH prépare une demande à la haute gestion pour renforcer les propositions de participation aux réseaux. L’ACEP et l’IPFPC sont heureux de l’apprendre et l’IPFPC déclare qu’il serait bon de saisir ce travail ministériel dans les ententes de rendement des employés. De plus, l’ACEP fait état des considérations financières, auxquelles le DPGRH répond que le budget devrait provenir de la réserve de la sous-ministre à court terme, mais qu’une stratégie à long terme serait nécessaire.



L’ACEP exprime des préoccupations au sujet de la règle du « retrait après trois prises » dont elle a entendu au sujet des bassins de dotation. La DG, SICD, précise que cela concerne davantage les candidats qui ne répondent pas aux demandes répétées de la part de la Dotation et non les candidats qui choisissent de refuser une offre d’emploi.



(b) Changement de profils linguistiques

La DG, SICD, n’a rien de nouveau à signaler depuis la réunion du sous-comité de la dotation de la semaine dernière, mais donne un bref aperçu de l’approche en ce qui concerne les profils linguistiques. 



L’IPFPC souhaite que le régime réponde aux besoins de formation linguistique de tous les employés et suggère en outre que les employés qui ne répondent pas au profil linguistique de leur propre poste puissent être mutés à d’autres postes sans difficulté. Il faut appuyer la formation linguistique dès le départ. Les membres de l’IPFPC ont de la difficulté à consacrer du temps à la formation linguistique. Il faut que la nouvelle politique aborde cette question. L’IPFPC souligne également le fardeau supplémentaire imposé aux employés dont la langue maternelle n’est ni l’anglais, ni le français et qui doivent apprendre deux nouvelles langues pour être considérés bilingues. La DG, SICD, rappelle aux membres que les exemptions et les exclusions relatives au profil linguistique, ainsi que les politiques, relèvent de la Commission de la fonction publique (CFP) et qu’au moment de l’embauche, les employés doivent posséder au moins une des langues officielles, sinon les deux.



Le DPGRH indique que le plan de formation linguistique de la DGRH a été communiqué à toutes les directions générales et qu‘à l’heure actuelle, chaque direction générale a le pouvoir de payer la formation et de déterminer qui en bénéficie; il suggère que ce point soit soulevé par les syndicats à la prochaine réunion du CCPSECCC. 



4. Paye et Mes RHGC



(a) Mise à jour

Le DPGRH explique que les documents sur la paye avaient été partagés au moyen du cartable électronique pour gagner du temps; il demande s’il y a des questions.



Shimen Fayed (STSE) pose une question au sujet des talons de paye se rapportant aux paiements rétroactifs. Marie-Josée Lauzon (directrice, Liaison de la paye) informe le groupe qu’il y a eu des problèmes techniques avec le site Web MaPayeGC pendant deux jours, mais que cela a été réglé avant le jour de paye. La directrice, Liaison de la Paye, ajoute qu’il y a une page particulière dans MaPayeGC consacrée aux paiements rétroactifs et que la Liaison de la paye diffusera plus d’information sur la façon de lire et de comprendre les paiements rétroactifs. L’IPFPC reconnaît que l’émission des paiements rétroactifs associés à la dernière ronde de négociations s’est bien déroulée, mais rappelle à la direction que certains employés ont encore des problèmes découlant de la ronde de négociations collectives précédente et demande si la direction pourrait les régler en priorité.  



	i) Mise en œuvre des conventions collectives



Patrick Vachon (DG, SDEME) indique qu’il n’y a pas d’autres mises à jour disponibles concernant le suivi des jours de congé pour cause de violence familiale. Ce congé est complexe en raison de sa nature personnelle et confidentielle. Le Ministère attend les directives du SCT et informera les syndicats du processus proposé dès que de plus amples renseignements seront disponibles. L’IPFPC demande à la direction d’appuyer l’approbation rapide et sans accroc des demandes de congé.



	ii) Processus de réclamations liées à Phénix



Jael Angrignon-Duval, directrice, Comptabilité ministérielle et opérationnelle, à la DGSMF, se joint à la réunion pour échanger de l’information sur le processus de réclamations liées à Phénix. Le Bureau des réclamations du SCT a été créé en tant que guichet unique pour le traitement de toutes les réclamations liées à Phénix. La DGSMF aide les employés actuels et les anciens employés à traiter leurs réclamations liées à Phénix et veille à ce que toute la documentation soit compilée et soumise au SCT, qui évalue ensuite les demandes et recommande les approbations. Pour un service plus rapide, la DGSMF a la délégation financière pour traiter les paiements pour tous les employés d’ECCC.



L’IPFPC remercie la directrice, Comptabilité ministérielle et opérationnelle, et demande qu’on fournisse d’autres mises à jour et chiffres sur le processus de réclamations à mesure que l’information deviendra disponible. L’IPFPC suggère en outre qu’un message soit envoyé à tous les employés pour les informer du processus de réclamations. 



Le STSE demande si une justification est fournie aux employés dont la réclamation peut avoir été refusée ou partiellement refusée. Jael Angrignon-Duval répond que c’est le cas et mentionne en outre que la plupart des refus surviennent lorsqu’un employé n’est pas couvert par une entente de dommages particulière ou a choisi le mauvais motif de réclamation. 



L’ACEP s’enquiert des normes de service et demande également ce que les employés doivent faire s’ils présentent une réclamation et n’obtiennent pas de numéro d’identification. Jael Angrignon-Duval explique que la norme de service de traitement des Finances d’ECCC est de cinq (5) jours, en plus des délais du SCT, qui ne sont pas disponibles. Pour ce qui est du numéro d’identification, les employés qui soumettent une réclamation n’en obtiennent pas un, mais ils peuvent faire le suivi de leur demande en utilisant la boîte de courriel générique créée spécialement pour les réclamations liées à Phénix : ec.reclamationphenix-phoenixclaim.ec@canada.ca.



MESURE DE SUIVI : La DGSMF déterminera les données sur les réclamations qui peuvent être communiquées aux syndicats.  

MESURE DE SUIVI : La DGSMF travaillera avec la DGRH sur le plan de messages au sujet du processus de réclamations.

5. Mieux-être

(a) Mise à jour sur le projet de loi C-65

Une mise à jour a été fournie à l’occasion d’autres réunions de comités mixtes; aucune autre mise à jour n’est discutée.

(b) Réunions sur le respect

Le STSE indique que ce point a été suffisamment abordé avant la réunion. 

6. Affaires ministérielles

(a) Le point sur la stratégie d’accessibilité

Le DG, SDEME, indique que chaque bureau de première responsabilité (BPR) s’efforce de s’assurer que les formulaires ministériels dont il est responsable sont accessibles. Si un formulaire n’est pas accessible, l’employé peut demander de l’aide pour le remplir. La DGRH travaille continuellement à améliorer l’accessibilité au sein du Ministère.



L’ACEP est heureuse de l’apprendre et demande un audit de l’accessibilité est prévu. 



L’ACEP indique que des ressources sont disponibles à Services partagés Canada (SPC) en matière d’accessibilité, d’adaptation et de technologie informatique adaptée (AATIA). 



L’IPFPC reconnaît l’effort du Ministère visant à créer un guichet unique pour l’accessibilité et souligne qu’il s’agit d’un long processus qui nécessite des logiciels complexes et suggère la participation d’un expert en TI au sein de l’équipe du guichet unique afin de réduire les longs délais.

 

L’ACEP affirme qu’il faut examiner les goulots d’étranglement du processus de prestation de services du guichet unique de services sur pour l’accessibilité au travail. 



(b) Retour du CCPS-RCN 

Le DG, SDEME, indique que le travail est en cours sur ce sujet. La DGRH a consulté les directeurs généraux régionaux la semaine dernière et poursuivent les consultations avec les chefs des directions générales. L’objectif est de finaliser l’approche pour la fréquence du CCPS d’ici la prochaine réunion du CCPSECCC, prévue pour mai 2021, ce qui comprend la proposition de regrouper les petites directions générales axées sur les politiques dans un seul CCPS.



L’IPFPC fait remarquer que dans certaines directions générales il n’y a pas de réunions e CCPS. L’IPFPC affirme que la solution claire et viable consiste à avoir un CCPS qui comprend toutes les petites directions générales qui sont basées uniquement dans la RCN, avec l’appui des Installations. Le DG, SDEME, déclare que la DGRH rappellera aux chefs des directions générales l’importance que le CCPS de leur direction générale se réunisse. Le DG, SDEME, indique que la DGRH consultera les agents négociateurs sur les options possibles de structure des CCPS et rappelle à l’IPFPC que la structure nationale du Ministère ne se prête plus à l’existence d’un CCPS-RCN.

 

7. Tour de table 



Le DPGRH annonce qu’il s’agit de sa dernière participation au CCPSRH en raison de son départ à la retraite à la fin du mois de mars 2021. Le DPGRH remercie les agents négociateurs et souhaite la meilleure des chances à tous les membres. 



8. Mot de la fin

L’IPFPC remercie tout le monde pour une réunion productive et respectueuse. Tous les agents négociateurs remercient expressément Sylvain Paradis pour ses cinq années de soutien continu et lui souhaitent bonne chance à l’occasion de sa retraite.

 

La séance est levée à 12 h.



Rédigé par : Colleen Weston

Rédigé le : 19 février 2021

Envoyé aux agents négociateurs pour examen le : 15 mars 2021 

Version définitive le : 7 juillet 2021
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DISCLAIMER

NOTES

The organizational data reflected in this dashboard is sourced mainly from MyGCHR.  Labour Relations performs regular MyGCHR verification of grievance and disciplinary entries to ensure data accuracy, however it is possible data entry updates have occurred after the creation of this dashboard. 



As part of our validation process to ensure accurate and reliable people management information in support of government reporting and decision-making, we require that any high-profile/high visibility products (e.g. presentations to the Executive Management Committee, responses to media requests, public reports, etc.) developed by you or your teams using our information, be validated with us prior to finalizing or using the data in these products. The information/data attached, whether in print, electronic or any other form, should be treated as confidential and restricted to senior management on a need to know basis and is to be used for initial intended purposes. 



SECURITY
All use of the included information/data  must abide by the Privacy Act and information/data must be safeguarded in a manner that respects the federal Privacy Act (http://laws-lois.justice.gc.ca/eng/acts/P-21/page-1.html) and the Policy on Government Security (https://www.tbs-sct.gc.ca/pol/doc-eng.aspx?id=16578).
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Objectives

To provide statistics* in the following areas:



Departmental overview including grievances by branch

Grievances by type and affiliation

Grievance resolution  

Phoenix pay grievances

Performance management

Harassment and Violence complaints
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*All statistics presented are as of March 31, 2021 unless otherwise noted.





Branches not shown in charts have no data (i.e.: zero quantity).
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DEPARTMENTAL OVERVIEW

4





Number of Employees Source: http://intranet.ec.gc.ca/hrso-ssrh/Reports.aspx?page=1#1.1 (includes active employees and those on leave)





Total grievances (includes group grievances):

2019-2020 =104 (chart above shows totals 103, add the one group grievance (multi-branch) totals 104)

2020-2021 = 79



Total group grievances included in the above:

2019-2020 = 1 (multi-branch)

2020-2021 = 1 (STB)
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There are 7297 employees. An increase of 26 more employees than the previous year.





There was a total of 79 grievances. A decrease of 24 from the previous year.















Number of Employees by Branch



2019-20	MSC	STB	EPB	CSFB	CWS	ENF	SPB	HRB	PACB	CCB	IAB	AEB	DMO	LEGAL	1505	1470	999	914	727	450	366	316	251	124	95	28	13	13	2020-21	MSC	STB	EPB	CSFB	CWS	ENF	SPB	HRB	PACB	CCB	IAB	AEB	DMO	LEGAL	1495	1437	1007	919	742	436	381	296	261	151	108	26	22	16	







Number of Grievances by Branch











2019-20	MSC	STB	ENF	EPB	CSFB	SPB	PACB	CWS	HRB	LEGAL	CCB	AEB	IAB	DMO	40	24	14	7	6	5	5	1	1	0	0	0	0	0	2020-21	MSC	STB	ENF	EPB	CSFB	SPB	PACB	CWS	HRB	LEGAL	CCB	AEB	IAB	DMO	37	8	14	5	5	5	0	3	2	0	0	0	0	0	







Grievances by type
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Chart represents: total of 79 new grievances received in 2020-2021 (closed, opened, withdrawn and referred to adjudication).



Examples of what is included under each grievance type:

Phoenix pay issues: all pay issues as the result of the Phoenix pay system

Staffing: acting, assignment, area of selection, etc. 

Terms and conditions of employment: hours of work, shift schedule, overtime, meal breaks, working conditions, security etc. 

Leave: all leave types including other paid leave (699) 

Disability: Failure to accommodate  

Job Content (classification): Job description, group and level, etc. 

Discipline: written reprimand, suspension without pay, termination, etc. 

Performance: appraisal, demotion for unsatisfactory performance, etc. 

Occupational Health and Safety (OHS): all reasons except National Joint Council grievances

Harassment: investigation, decision, actions etc. 

Discrimination: any of the 13 protected grounds found in the Canadian Human Rights Act

Pay (other): Overtime, Allowances, bonuses, rate of pay, etc. 

National Joint Council (NJC): isolated post, relocation, etc. 

Union representation: unfair labour practice 
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Sum of 2017-18	Phoenix	Staffing	T 	&	 C	Leave	Disability	Job Content	Discipline	Performance	Harassment	OHS	Discrimination	Pay (other)	NJC	Union Rep	151	2	9	4	12	9	5	6	0	1	3	1	4	1	Sum of 2018-19	Phoenix	Staffing	T 	&	 C	Leave	Disability	Job Content	Discipline	Performance	Harassment	OHS	Discrimination	Pay (other)	NJC	Union Rep	115	5	10	1	9	15	6	8	3	1	0	0	1	0	Sum of 2019-20	Phoenix	Staffing	T 	&	 C	Leave	Disability	Job Content	Discipline	Performance	Harassment	OHS	Discrimination	Pay (other)	NJC	Union Rep	51	2	4	5	9	9	11	4	0	1	2	5	0	1	Sum of 2020-21	Phoenix	Staffing	T 	&	 C	Leave	Disability	Job Content	Discipline	Performance	Harassment	OHS	Discrimination	Pay (other)	NJC	Union Rep	34	7	7	7	6	5	4	3	2	2	1	1	0	0	







grievances by affiliation
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79 grievances received in 2020-2021 by affiliation. Includes open, closed, withdrawn, and referred to adjudication.



34 Pay grievances by Union (2020-21):

CAPE: 0

PIPSC: 30

UHEW: 4

Unrepresented: 0
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Total	

PIPSC	UHEW	CAPE	Unrepresented	43	31	3	2	













CAPE	MSC	ENF	S	&	T	CSFB	SPB	EPB	CWS	HR	2	1	PIPSC	MSC	ENF	S	&	T	CSFB	SPB	EPB	CWS	HR	33	5	1	1	2	1	UHEW	MSC	ENF	S	&	T	CSFB	SPB	EPB	CWS	HR	4	14	3	4	2	3	1	Unrepresented	MSC	ENF	S	&	T	CSFB	SPB	EPB	CWS	HR	2	







Grievance resolution
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In 2020-2021, 18 grievances were resolved out of  a total of 79 received

*Excludes phoenix pay grievances.





The 79 grievances are the new ones received in 2020-2021 and do not include those of the previous years that remain open. 



Resolved grievances are either withdrawn or responded to and not referred to the next level. 



The calculation of average resolution time excludes weekends and stat holidays.
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Average Resolution Time by Union (in days)*









Total	

UHEW	PIPSC	CAPE	107	76	31	





Average Resolution Time by Grievance Level and Union (in days)*





















Sum of UHEW	

Level 1	Level 2	Level 3	164	32	76	Sum of PIPSC	

Level 1	Level 2	Level 3	52	22	37	Sum of CAPE	

Level 1	Level 2	Level 3	30	





Phoenix pay Grievances 
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Open	     32

Resolved   + 2

Total	     34

Open	     337

Resolved  +201

Total	     538

* Total pay grievances since the implementation of the Phoenix on February 12, 2016.





Open grievances include those in abeyance and referred to adjudication. 
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2020-2021















Resolved	

CWS	S	&	T	ENF	SPB	EPB	MSC	1	1	Open	

CWS	S	&	T	ENF	SPB	EPB	MSC	1	1	2	2	26	





Total Pay Grievances*	











Resolved	

CCB	SPB	CWS	CSFB	S	&	T	ENF	EPB	MSC	4	14	6	25	3	48	101	Open	

CCB	SPB	CWS	CSFB	S	&	T	ENF	EPB	MSC	1	3	5	13	40	70	46	159	





Performance management
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		Grievances on Performance Issues		CWS		ENF		MSC		S&T		SPB		Total

		2019 - 2020		0		0		1		2		1		4

		2020 - 2021		2		1		0		0		0		3



		Performance improvement plans 		Did not succeed		In progress		No longer required		Succeeded		Total

		2019 - 2020		1		5		4		5		15

		2020 - 2021		1		9		2		2		14







Grievance statistics reflect all performance grievances received in each fiscal year (closed and opened). 



Performance improvement plans – previously called action plans
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harassment
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* 2020 harassment statistics presented end as of December 31, 2020. Effective January 1, 2021, Harassment and Violence complaints are reported as one statistic under the Work Place Harassment and Violence Prevention Regulations (Bill C-65). 





In 2020*, of those 9 complaints: 

3 cases closed (3 unfounded and 0 resolved informally)

0 withdrawn

0 under review (information is being reviewed and gathered prior to moving to the next step of the process) 

2 in abeyance

4 under investigation (an investigator has been assigned to the case to conduct an investigation and issue a report)
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9 active complaints in total

(compared to 13 active the previous year)





2 new complaints

(compared to 5 the previous year)





7 complaints carried forward from last year



















Harassment Complaints Received and Carried Forward by Yearly Comparison*



Sum of 2019-20	SPB	CSFB	EPB	MSC	ENF	PACB	3	2	3	2	2	1	Sum of 2020-21	SPB	CSFB	EPB	MSC	ENF	PACB	3	2	2	1	1	0	







2020-21	

Closed	Abeyance	Investigation	3	2	4	



Violence in the work place
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		Status		2018 – 2019		2019 – 2020		2020 – 2021

		Founded		2		2		0

		Unfounded		0		1		0

		Withdrawn		2		0		0

		Resolved Informally		0		0		0

		In progress		0		0		2

		Dismissed		0		1		1

		Total		4		4		3



There is 1 less active complaint than in the previous year.





Effective January 1, 2021, the new regulations under the Canada Labour Code, Violence Prevention in the Work Place Complaint process, took effect and replaced the Harassment Prevention process (previous slide). Departments and agencies were required to update their policies and procedures to better prevent, respond to, and provide support to those affected by harassment and work place violence.



Statistics above for the fiscal year 2020-21 include violence complaints for the entire year (both before and after the new regulations).  From January 1 to March 31, 2021, 2 violence complaints were received.
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Conclusions

Analysis



Grievances have been steadily declining over the last four years.

Although Phoenix remains a concern, there is a significant decrease in the number of grievances related to pay issues.

Harassment and violence complaints remain low.
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Avertissement

NOTES

Les données organisationnelles présentées dans ce tableau de bord proviennent principalement de MesRHGC. Les Relations de travail vérifient régulièrement les déclarations de griefs et de mesures disciplinaires dans Mes RHGC pour assurer l’exactitude des données, cependant, il est possible que des mises à jour aient été apportées suite à la création du tableau de bord. 



Dans le cadre de notre processus de validation visant à assurer l’exactitude et la fiabilité de l’information sur la gestion des personnes à l’appui de la production de rapports et de la prise de décisions au gouvernement, nous exigeons que tout produit de grande visibilité (p. ex., présentations au Comité exécutif de gestion, réponses aux demandes des médias, rapports publics, etc.) élaboré par vous ou vos équipes à l’aide de nos renseignements, soit validé avec nous avant la finalisation ou l’utilisation des données de ces produits. Les renseignements/données et les renseignements ci-joints, qu’ils soient imprimés, électroniques ou autres, doivent être traités de façon confidentielle et réservés à la haute direction en fonction du besoin de savoir et doivent être utilisés aux fins prévues au départ. 



SÉCURITÉ
Toute utilisation des renseignements/données ci-inclus doit respecter la Loi sur la protection des renseignements personnels et les renseignements/données doivent être protégés d’une manière qui respecte cette loi fédérale (https://laws-lois.justice.gc.ca/fra/lois/p-21/page-1.html) et la Politique sur la sécurité du gouvernement (https://www.tbs-sct.gc.ca/pol/doc-fra.aspx?id=16578).
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Objectifs

Fournir des statistiques* sur les éléments suivants :



Aperçu ministériel, dont les griefs par direction générale;

Griefs par type et affiliation;

Résolution des griefs;  

Griefs liés à la paye dans Phénix;

Gestion du rendement;

Plaintes pour harcèlement et de violence.
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*Toutes les statistiques présentées datent du 31 mars 2021, sauf indication contraire.





Les directions générales qui ne figurent pas dans les graphiques n’ont pas de données (c.-à-d. quantité nulle).
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Vue d’ensemble du ministère
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Source concernant le nombre d’employés : http://intranet.ec.gc.ca/hrso-ssrh/Reports.aspx?page=1#1.1 (comprend les employés actifs et en congé).





Total des griefs (y compris les griefs collectifs) :

2019-2020 =104 (le tableau ci-dessus montre les totaux [103], additionnez les totaux d’un grief collectif ou pour plusieurs directions générales [104])

2020-2021 = 79



Total des griefs collectifs inclus dans ce qui précède :

2019-2020 = 1 (plusieurs directions générales)

2020-2021 = 1 (DGST)
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Il y a 7297 employés, soit une augmentation de 26 employés par rapport à l’année précédente.





Il y a eu un total de 79 griefs, soit 24 de moins que l’année précédente.











Nombre d'employés par direction générale



2019-20	DGSMC	DGST	DGPE	DGSMF	DGSCF	DGAL	DGPS	DGRH	DGAPC	DGCC	DGAI	DGAÉ	CSM	DGSJ	1505	1470	999	914	727	450	366	316	251	124	95	28	13	13	2020-21	DGSMC	DGST	DGPE	DGSMF	DGSCF	DGAL	DGPS	DGRH	DGAPC	DGCC	DGAI	DGAÉ	CSM	DGSJ	1495	1437	1007	919	742	436	381	296	261	151	108	26	22	16	







Nombre de griefs par direction générale



2019-20	DGSMC	DGST	DGAL	DGPE	DGSMF	DGPS	DGAPC	DGSCF	DGRH	CSM	DGCC	DGAÉ	DGSJ	DGAI	40	24	14	7	6	5	5	1	1	0	0	0	0	0	2020-21	DGSMC	DGST	DGAL	DGPE	DGSMF	DGPS	DGAPC	DGSCF	DGRH	CSM	DGCC	DGAÉ	DGSJ	DGAI	37	8	14	5	5	5	0	3	2	0	0	0	0	0	







Griefs par type
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79 nouveaux griefs ont été reçus en 2020-2021









Graphique représentant : Total de 79 nouveaux griefs reçus en 2020-2021 (fermés, ouverts, retirés et renvoyés à l’arbitrage).



Exemples de ce qui est inclus dans chaque type de grief :

Problèmes de paye liés à Phénix : tous les problèmes de paye découlant du système de paye Phénix;

Dotation : intérimaire, affectation, zone de sélection, etc.; 

Les conditions d’emploi (CE) : heures de travail, horaire des quarts, heures supplémentaires, pauses-repas, conditions de travail, sécurité, etc.; 

Congé : tous les types de congé, y compris les autres congés payés (699); 

Incapacité : Défaut de prendre des mesures d’adaptation;  

Contenu du poste (classification) : description du poste, groupe et niveau, etc.; 

Mesures disciplinaires : réprimande écrite, suspension sans solde, licenciement, etc.; 

Rendement : évaluation, rétrogradation pour rendement insatisfaisant, etc.; 

Santé et sécurité au travail (SST) : toutes les raisons sauf les griefs du Conseil national mixte;

Harcèlement : enquête, décision, mesures, etc.;

Discrimination : l’un ou l’autre des 13 motifs de distinctions illicites prévus dans la Loi canadienne sur les droits de la personne;

Rémunération (autre) : heures supplémentaires, indemnités, primes, taux de rémunération, etc.; 

Conseil national mixte (CNM) : poste isolé, réinstallation, etc.; 

Représentation syndicale : pratiques déloyales de travail. 
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Sum of 2017-18	Phénix	CE	Congé	Dotation	Incapacité	Nature du travail	Discipline	Rendement	SST	Hacèlement	Paye (autre)	Discrimination	CNM	Rep. syndicale	151	9	4	2	12	9	5	6	1	0	1	3	4	1	Sum of 2018-19	Phénix	CE	Congé	Dotation	Incapacité	Nature du travail	Discipline	Rendement	SST	Hacèlement	Paye (autre)	Discrimination	CNM	Rep. syndicale	115	10	1	5	9	15	6	8	1	3	0	0	1	0	Sum of 2019-20	Phénix	CE	Congé	Dotation	Incapacité	Nature du travail	Discipline	Rendement	SST	Hacèlement	Paye (autre)	Discrimination	CNM	Rep. syndicale	51	4	5	2	9	9	11	4	1	0	5	2	0	1	Sum of 2020-21	Phénix	CE	Congé	Dotation	Incapacité	Nature du travail	Discipline	Rendement	SST	Hacèlement	Paye (autre)	Discrimination	CNM	Rep. syndicale	34	7	7	7	6	5	4	3	2	2	1	1	0	0	







griefs par affiliation
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79 griefs reçus en 2020-2021 par affiliation. Comprend les griefs ouverts, fermés, retirés et renvoyés à l’arbitrage.



34 griefs de paye par syndicat (2020-2021) :

ACEP : 0

IPFPC : 30

STSE : 4

Non représentés : 0
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IPFCP	STSE	ACEP	Non-représentés	43	31	3	2	













ACEP	DGSMC	DGST	DGPE	DGSCF	DGSMF	DGPS	DGAL	DGRH	1	2	IPFCP	DGSMC	DGST	DGPE	DGSCF	DGSMF	DGPS	DGAL	DGRH	33	5	2	1	1	1	STSE	DGSMC	DGST	DGPE	DGSCF	DGSMF	DGPS	DGAL	DGRH	4	3	3	1	4	2	14	Non-représentés	DGSMC	DGST	DGPE	DGSCF	DGSMF	DGPS	DGAL	DGRH	2	







Résolution des griefs
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En 2020-2021, 18 griefs ont été résolus sur un total de 79 reçus

*Excluant les griefs Phénix.





Les 79 griefs sont les nouveaux griefs reçus en 2020-2021 et ne comprennent pas ceux des années précédentes qui demeurent ouverts. 



Les griefs résolus sont soit retirés, soit traités et non renvoyés au palier suivant. 



Le calcul du temps de résolution moyen exclut les fins de semaine et les jours fériés.
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Temps moyen de résolution par palier de grief et par syndicat 

(en jours)*





STSE	

Palier 1	Palier 2	Palier 3	164	32	76	IPFCP	

Palier 1	Palier 2	Palier 3	52	22	37	ACEP	

Palier 1	Palier 2	Palier 3	30	





Temps moyen de résolution par syndicat (en jours)*





STSE	IPFCP	ACEP	107	76	31	





griefs de rémunération liés à Phénix 

8

* Total des griefs liés à la paye depuis la mise en œuvre de Phénix le 12 février 2016.

Ouverts	     32

Résolus      + 2

Total	     34

Ouverts	     337

Résolus      +201

Total	     538





Les griefs ouverts comprennent ceux qui sont en suspens et renvoyés à l’arbitrage. 
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2020-2021



Résolus	

DGSCF	DGST	DGAL	DGPS	DGPE	DGSMC	1	1	Ouverts	

DGSCF	DGST	DGAL	DGPS	DGPE	DGSMC	1	1	2	2	26	





Total des griefs de rémunération*



Résolus	

DGCC	DGPS	DGSCF	DGSMF	DGST	DGAL	DGPE	DGSMC	4	14	6	25	3	48	101	Ouverts	

DGCC	DGPS	DGSCF	DGSMF	DGST	DGAL	DGPE	DGSMC	1	3	5	13	40	70	46	159	





gestion du rendement

9

		Griefs de rendement par année
		DGSCF		DGAL		DGSMC		DGST		DGPS		Total

		2019 – 2020		0		0		1		2		1		4

		2020 – 2021		2		1		0		0		0		3



		Plans d'amélioration du rendement		N’a pas réussi		En progrès		N’est plus requis		A réussi		Total

		2019 - 2020		1		5		4		5		15

		2020 - 2021		1		9		2		2		14







Les statistiques sur les griefs reflètent tous les griefs de rendement reçus au cours de chaque exercice (fermés et ouverts). 



Plans d’amélioration du rendement – auparavant appelés plans d’action
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harcèlement

10





* Les statistiques sur le harcèlement en 2020 prennent fin le 31 décembre 2020. À compter du 1er janvier 2021, les plaintes pour harcèlement et de violence sont déclarées comme une statistique en vertu du Règlement sur la prévention du harcèlement et de la violence dans le lieu de travail (projet de loi C-65).





En 2020*, de ces 9 plaintes, il y a : 

3 cas fermés (3 non fondés et 0 résolus de façon informelle)

0 retiré

0 en cours d’examen (l’information est examinée et recueillie avant de passer à la prochaine étape du processus) 

2 en suspens

4 faisant l’objet d’une enquête (un enquêteur a été affecté à l’affaire pour mener une enquête et produire un rapport)

Les plaintes relèvent surtout des relations irrespectueuses.
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9 plaintes actives en tout

(comparé à 13 l’année précédente)







2 nouvelles plaintes

(comparé à 5 l’année précédente)





7 plaintes reportées de l’année dernière













Plaintes pour harcèlement reçues et transférées en comparaison annuelle*



2019-20	DGPS	DGSMF	DGPE	DGSMC	DGAL	DGAPC	3	2	3	2	2	1	2020-21	DGPS	DGSMF	DGPE	DGSMC	DGAL	DGAPC	3	2	2	1	1	0	









Fermées	En suspens	Sous enquête	3	2	4	



violence dans le lieu de travail

11

Il y a 1 plainte active de moins que l’année précédente.

		Statut		2018 - 2019		2019 - 2020		2020 - 2021

		Fondée		2		2		0

		Non-fondée		0		1		0

		Retirée		2		0		0

		Résolue de facon informelle		0		0		0

		En traitement		0		0		2

		Rejetée		0		1		1

		Total		4		4		3







À compter du 1er janvier 2021, le nouveau règlement en vertu du Code canadien du travail, et le processus de plainte relative à la prévention de la violence sur le lieu de travail, est entré en vigueur et a remplacé le processus de prévention du harcèlement (diapositive précédente). Les ministères et organismes étaient tenus de mettre à jour leurs politiques et procédures afin de mieux prévenir le harcèlement et la violence dans le lieu de travail, d’y répondre et de fournir du soutien aux personnes touchées.



Les statistiques ci-dessus pour l’exercice 2020-2021 comprennent les plaintes de violence pour toute l’année (avant et après le nouveau règlement). Du 1 janvier au 31 mars 2021, deux plaintes de violence ont été reçues.
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Conclusions

Analyse



Le nombre de griefs a diminué de façon constante au cours des quatre dernières années. 

Bien que Phénix demeure une préoccupation, il y a une diminution importante du nombre de griefs liés aux problèmes de rémunération.

Le nombre de plaintes de violence et de harcèlement demeure faible
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ECCC HR Activities Dashboard

i+

Environment and

Ernvironnement et

Climate Change Canada  Changement climatique Canada
» Data from My GCHR, in Job Openings, All Appointments, and Fast-Track Appointments Discoverer Reports, » Data from My GCHR, in Master-Workforce Discoverer Report as of 07/09/2021.
Non-EX Classification Tracker, HRSR Classification Tracker, and EX Classification Tracker as of 07/09/2021. '
On-going Classification Completed Classification Population Distribution
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N
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N
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959 4,027
Completed Staffing Actions
8,073
FY 2019-2020 N
796 1,027 643 815 671 862 540 439 481 1,019 391 384 S
s B s S seees  SS— | -
N
6,462 Y
FY 2020-2021 m
659 666 399 481 606 625 405 496 426 883 383 428
______hm | L I
FY 2021-2022 4,027
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Tableau de bord des activités de RH a ECCC Bl Cooemont cimatique Canada  Glimata Ghange Ganada

» Données tirées de Mes RHGC, telles que capturées par les rapports de Discoverer sur les occasions d’emploi,
I’ensemble des nominations et les nominations par dotation accélérée, Outil de suivi des DSRH de » Données tirées de Mes RHGC, telles que capturées par le rapport Master-Workforce de Discoverer, au 07/09/2021.
classification, ainsi que les outils de suivi de classification pour les cadres et les non cadres, au 07/09/2021.
Actions de classification en cours Actions de classification terminées Composition de I'effectif
8 087 8130 8122
1300 1 441 7 662 7931 7947 8 024 7 615 7903 7936 7981 7723
Actions de classification terminées /R S : oA sl 98 s s
2570 S '
o
o
AF 2019-2020 e
(=]
339 385 275 213 201 170 124 170 188 226 144 135 o
< 6 766 6812 6 833 6 847
2 402
AF 2020-2021
269 go 137 o4 86 110 179 314 471 207 423 247
7 905 7940 7963 7 959 7736 7 880 7 882 7 915 7 974 7 883 8 084 8118
AF 2021-2022 1441 — T ~
259 333 287 394 53 10 : 33 #y a8y * *
avr. mai juin  juil. ao0t sept. oct. nov. déc. janv. févr. mars Total §
N
=)
N
o
N
L
< 6 921 6 908 6916
Actions de dotation en cours Actions de dotation terminées
959 4 027
Actions de dotation terminées 8 001 8226 8315 8152 8111
8 073
AF 2019-2020 ~
796 1027 @43 815 671 862 540 439 481 1019 391 384 S
s B s S seees  SS— | -
N
6 462 &
AF 2020-2021 <
659 666 399 481 606 625 405 496 426 883 383 428
______hm | L I
AF 2021-2022 4027
770 1049 534 676 706 295 . avril mai juin juillet aolt septembre octobre novembre  décembre janvier février mars
avr. mai juin juil. aolt sept. oct. nov. déc. janv. févr. mars Total |. Etudiant Occasionnel I Déterminé I indéterminé
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Tableau de bord de la stabilisation des RH a la paye d’ECCC : juin 2021

Rapidité d’exécution / Saisie de données

Mouvements en attente d’approbation par un gestionnaire délégué en vertu de I’article 34 dans Phénix
> Une proportion de ces mouvements est produite par erreur par le systéme.
» A partir du 7 décembre 2020, SPAC a mis en place un processus mensuel automatisé pour supprimer tous les mouvements erronés en attente

générés par le systeme.

» Le nombre total est sous-estimé car il ne comprend pas les mouvements en attente d’approbation par les responsables de la comptabilisation du

temps.

Mouvements en attente d’approbation par un gestionnaire délégué en vertu de I’article 34

c o 9K
© _T
eSSz 8K H
CLE
g8> 7KH
ocg
>0 6K+
Ssod
o®@s™
EQ Do 5K
5258
S ook 4K+
R
89 = 3K
q)-oq-)C
e ¢
800 2K
ES G
$TE 1K
T
aout-20

sept.-20 _ oct.-20 nov.-20 _ déc.-20 janv.-21

Moins de 90 jours

févr.-21 __mars-21 avr.-21 mai-21

juin-21 __juil.-21

Mouvements de CNP de cing jours ou moins en attente

d’approbation par un gestionnaire délégué en vertu de I'article 34

» Initiative d’ECCC ciblant les mouvements de CNP de cinq jours
moins.
» Apres un examen approfondi du dossier, on communique

ou

directement avec I'employé et le gestionnaire délégué en vertu de

l'article 34.

» Les cas sont maintenant transmis au SMA lorsque 'employé et le

gestionnaire délégué en vertu de l'article 34 ont été contactés au
moins deux fois mais aucune mesure n'a été prise.

Mouvements de CNP de cinqg jours ou moins en attente d’approbation
par un gestionnaire délégué en vertu de I'article 34

1100 1144 1086 '22% 1080 4925 1177 1182 1115

mars-21 avr.-21 mai-21 juin-21 juil.-21

. Nombre d'employés . Nombre de mouvements

Trop-payés reconnus (cumulatif)

15M

10M

5M

oM

2019-' 2019-' 2019-' 2020- ' 2020-' 2020-' 2020-' 2021-
20T2 2073 20T4 21T1 2172 21 T3 21 T4 22 T1

- 4K

2K

OK

Finances
Paiements prioritaires et ASU - versements (par
trimestre)

} =
800K - — =
@ - -200 3
S|l | 600K- 5
] O
5 | 2001 4
o ] -100 £
7 o
200K - 2
0K T o ©

2019-' 2019- 2019-' 2020- 2020- 2020- 2020- 2021-

20T2 2073 20T4 21T1 2172 21 T3 2174 22 T1

B Personnes

Sensibilisation

Nouvelles ECCC / Messages destinés aux gestionnaires délégués en vertu de I’article 34 / Messages

prioritaires

» Informations clés concernant l'intégration de nouveaux employés
» Mise a niveau vers la version 9.2 du systéme de paye PeopleSoft (Phénix)
» Nouvelles dates limites pour les périodes de paye 14 et 15 : feuilles de temps

» Profitez bien de vos vacances !

"

» La nouvelle méthodologie exige que les données relatives aux actions RH soient saisies au plus tard a la
d’entrée en vigueur.

» Le BDPRH (TBS) a proposé des indicateurs. llIs ont été créés et approuvés selon la gouvernance des RH a la paye.

> La rapidité d'exécution est comprise dans les ententes de rendement des cadres (EX) car elle s’inscrit dans
I'engagement ministériel en matiére de paye exacte et versée en temps opportun.

» Chaque chef de direction générale recgoit un rapport mensuel.

> Les lignes directrices RH (normes de service) d’ECCC favorisent le respect des échéances (sont publiées sur l'intranet).
» Tous les mouvements sont saisis dans Mes RHGC pendant le mois, peu importe leur date d’entrée en vigueur.

» Nominations dont la date d’entrée en vigueur tombe pendant le mois.

Nominations intérimaires

Total des
transactions

819

Transactions

105

33

166

26

53

296

63

11

36

Pourcentage total

Echéance respectée

Pourcentage par mesure de dotation

Retard de 1 a 30 jours
107 (13 %)

Retard de plus de 30 jours

Nouvelle embauche

T Be
o

Nouvelle embauche d’étudiants

~

3

Cessation d’emploi - démission (33 %)

Cessation d’emploi - fin d’'une
période déterminée

Cessation d’emploi - retraite

Promotion

Nomination intérimaire

21 %)

—_
(]

Prolongation de nomination

intérimaire (24 %)

<JOI

Changement des heures de travail

normales (43 %)

Congé pour s'occuper de la famille

~

Congé pour raisons personnelles de
moins de trois mois

Congé pour raisons personnelles de 1
lus de trois mois, mais pas plus
P pd'ur? an (33 %)

Congé non payé - autres motifs (25 %)

Prolongation de la période d'emploi

Rétrogradation

Réinstallation du conjoint

~

Juin 2020 94
Juillet 2020
Aoat 2020
Septembre 2020 89
Octobre 2020 69
Novembre 2020
Décembre 2020 100
Janvier 2021 119
Février 2021 103
Mars 2021 103
Avril 2021 123
Mai 2021 127
Juin 2021 138
Plus d'un an 1 semaine a 4 mois
[ 4 moisaunan I 1a5jours

Gestion du changement

» Bien qu’on ait demandé a tous les employés de suivre les cours 1 a 3, seuls les employés embauchés
pour une période indéterminée, saisonniers et embauchés pour une période déterminée de plus de trois
mois sont pris en compte dans les taux de participation.

» Bien qu’on ait demandé a tous les gestionnaires de suivre les cours 1 a 4, seuls les gestionnaires
délégués vertu de l'article 34 sont pris en compte dans les taux de participation pour le cours 4.

» Les employés qui ne figurent pas dans Mes RHGC (mutation non complétée dans ce systéeme) ne sont
pas pris en compte mais il se peut qu'ils se soient inscrits a la formation.

» || se peut que des employés qui ont déja quitté ECCC mais dont la mutation n’est pas complétée soient
toujours pris en compte car leur dossier demeure actif dans Mes RHGC.

» Le nombre d’inscriptions chaque mois continue de s’améliorer pour 'ensemble du Ministére.

» La configuration du systéme fait parfois en sorte que des cours suivis ne sont pas reflétés.

» L’indisponibilité persistante du systeme a elle aussi une incidence sur les chiffres.

» Chaque chef de direction générale regoit un rapport mensuel.

Taux d'inscription : formation obligatoire sur le processus des RH a la paye (juin 2021)

DGAE DGCC | DGSMF SCF DGAL DGPE DGRH DGAI SMC DGAPC | DGST DGPS
049, , 100%  [100%
’36%[859,89% 91%90%i869%5.4, | IS %| g 89% a3, [85%B8%
79%79% 76%. ’74%

67%69%

59%59%

. Gestionnaires
. Employés

Inscriptions a la formation sur le processus des RH a la paye pour
I’ensemble du Ministére

78%
78%
79%
76%
77%
77%

avril, 2021
mai, 2021
juin, 2021
avril, 2021
mai, 2021

ECCC

juin, 2021






Tableau de bord de la stabilisation des RH a la paye d’ECCC : juin 2021

”

Equipe mixte : arriéré et file d'attente

Prestation de services

civile.

» Depuis la mise en place de I'équipe mixte de SPAC en juin 2018, le nombre global de cas de paye actifs et d’employés touchés diminue constamment.
» Toutefois, pour une certaine proportion de nouveaux cas, les normes de service ne sont pas respectées.
» Le nombre de cas a augmenté pour les périodes de paye de décembre. Cela peut étre di aux cessations d’emploi traitées dans le systeme a la fin de I'année

» Plus un cas prend du temps a étre réglé, plus il devient complexe a résoudre.

» Les cas de paye critiques sont des cas a incidence élevée et a risque élevé (au regard de
difficultés financieres ou personnelles) se trouvant dans I'arriéré d’ECCC qui sont portés a
I'attention du Bureau de liaison de la paye et qui correspondent aux priorités établies.

» [ ’arriéré hebdomadaire est stable.

Volume de billets du Bureau de services du Systéme de gestion des RH

[ 1a Source fiable [ les employés

> Les types de mouvements les plus courants dans la file d’attente actuelle sont : Nomination intérimaire 1 387 et Cessation d'emploi 689 1000
800 794794 809 815
Ventilation de la file d'attente et CIDP touchés Cas critiques confiés au Bureau de liaison de la paye d'ECCC 727705 707 693
663
— 2020 2021 643 591
<= Tjuin 2018 600 566551 549574 % 537
300 -] 505 497 505515
File d'attente : 18 495 ® 465 97 487
m
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15K
250 200
0
] ] ] ] ] I ] I I ]
juil.-20  aolt-20 sept.-20 oct.-20 nov.-20 déc.-20 janv.-21 févr.-21 mars-21 avr.-21 mai-21  juin-21
" Arriéré de base (en date du 7 juin 2018, date de mise en place de I'équipe mixte) 200
® 10K
o File d'attente : 8 542 . .
Billets regus Billets fermés File d'attente du SGRH
fe - 1333
CIDP touchés : 7 732 "
45 O 150 » Les pics sont attribuables au recrutement d’un plus grand nombre d’étudiants pendant ces mois en particulier
(mai-sept.-fanv.).
5K Volume de mouvements de classification et dotation par les SICD
5313
100 2020 2021
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[2]
0K 50 S
I I | I | | | | | | | | | | I | | | | | | | | | I | | | | | | I -'3
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.. juil.  aolt sept. oct. nov. déc. |janv. févr. mars avr. mai juin juil. aott sept. oct. nov. déc. janv. févr. mars avr. mai juin
Soumission de DIP et documents connexes
» ECCC demande aux employés d’envoyer toutes les DIP relatives a la paye et aux congés a la Source fiable. . Résolu . En cours . Non traité . Actions de classification terminées par les SICD . Actions de dotation terminées par les SICD
A ' . - 2 » Environ 50 % des billets ouverts se trouvant dans la file d’attente du BLP est composé de cas de paye signalés par les
Nombre de rejets de DIP Cas d'absence de paye ou de paye insuffisante a ECCC employés d’ECCC qui ne correspondent pas actuellement aux priorités établies pour le BLP (cas non critiques).
2020 2021 2020 2021 » Etant donné la capacité actuelle du BLP et le fait qu'il doit traiter de fagon prioritaire les cas critiques et les cas d’absence de
paye et de paye insuffisante, les cas non critiques ont tendance a s’accumuler dans la file d’attente globale, ce qui explique
juil. ao(t sept. oct. nov. déc. janv. févr. mars avr. mai juin juil. | aolt | sept. | oct. | nov. | déc. | janv. | févr. | mars | avr. | mai | juin pourquoi le nombre de billets ouverts est plus élevé dans la file d’attente du BLP que dans celle de la Source fiable.
14 14 Volume de billets du Bureau de liaison de la paye et de la Source fiable
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. le Programme de gestion de l'invalidité - les SICD - Opérations (dotation)

. Absence de paye ou paye insuffisante Demande de paiement prioritaire

. Billets regus (combiné) . Billets fermés (combiné)

. File d'attente du BLP File d'attente de la SF
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ECCC HR-to-Pay Stabilization Dashboard: June 2021

Timeliness / Data Entry

» A New methodology requires data entry for HR action to be no later than effective date.

» Actings that have a start date within the month.

Phoenix Pending Transactions with Section 34 managers » Indicators proposed by TBS/OCHRO. Developed and approved through HR-to-Pay governance.

» A portion of these transactions are system-generated in error. » |dentified in EX performance agreements as part of corporate commitment on timely and accurate pay. Actings
» Starting on December 7, 2020, PSPC implemented an automated monthly process to delete all erroneous, system-generated pending transactions. » Monthly reports shared with Branch Heads.

» The total number is underestimated as it does not include transactions pending approval by timekeepers. » ECCC HR guidelines (service standards) to support timeliness compliance (on the intranet). June 2020 12.

» All transactions entered in My GCHR during the month, regardless of their start date.

July 2020 9 .

Pending Section 34 Transactions TranTSC:;lionS Total Percentage August 2020 11-
9K+ Timely 1-30 Days Late Over 30 Days Late
_ September 2020 _
o o9 SRS o7 s [
§ ™ October 2020
3 g 6K Transactions Percentage by Staffing Action
D= sk November 2020
2
5 2 : 7
e5 K7 105 New Hire 798P) | December 2020
ok 3K4
g 2K Under 90 days 4 January 2021
- New Hire - Students
]
Aug-20 Sep-20 Oct-20 Nov-20 Dec-20 Jan-21 Feb-21 Mar-21 Apr-21 May-21 Jun-21 Jul-21 3 March 2021
Termination - Resignation
Pending Section 34 LWOP Transactions of Five Days or Less . g (33%) April 2021
Pending Section 34 LWOP Transactions of Five Days or Less 1,100 1,144 1086 1,223 1,080 1028 1177 1,182 4445 May 2021
» ECCC dedicated initiative to focus on pending LWOP transactions of 166 | Termination - End of Specified Term
Five Days or Less.
» Employees and Section 34 managers are being contacted directly June 2021 I
after thorough analysis of the file.
» Cases are now escalated to ADMs where thga employee ar?d Sect/on | 26 Termination - Retirement Over 1 Year 1 Week - 4 Months
34 managers have been contacted at least twice but not action is
taken. Mar-21 Apr-21 May-21 Jun-21 Jul-21 [ 4 Months - 1 Year B 1-5 Days
. 6
|! Number of Employees [ Number of Transactions 53 Promotion _1 1%) C hange Manageme nt
m 63 » While all employees are encouraged to take courses 1-3, only Indeterminate, Seasonal, and Term > 3
- - — 296 Acting 21%) month employees are tracked for registration rates. . _ _
Recognized Overpayments (cumulative) Priority / ESA Payments (per Q) ° » While all managers are encouraged to take courses 1-4, only managers with Section 34 authority are
= tracked for Course 4.
15M 5K 900K+ | 15 » If an individual is not currently in My GCHR (pending transfer), they will not appear in this report although
- 4K 800K 7 S 2 63 Acting Extensions (24% they may have registered for he raining. , ,
700K - L200 ®© 0) » Individuals that have already left ECCC but have not yet been transferred may still appear in the report as
10M o 600K - 2 their file remains active in My GCHR.
F3K 8 500K 3 » Monthly registration metrics continue to improve for the Department.
Ces 2f | 7 ~ ; » System limitations may result in under-reporting.
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ECCC HR-to-Pay Stabilization Dashboard: June 2021
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FREQUENCE DES COMITES DE CONSULTATION PATRONAL-SYNDICAL /

FREQUENCY OF LABOUR-MANAGEMENT COMMITTEES
2018-2022

Le tableau ci-dessous capte la fréquence des rencontres des comités ministériels, des nationales et régionales. Sont
aussi en place, des comités locaux, cependant la fréquence de ces comités n'est pas captée.

The following table captures the frequency of meetings for the Departmental committees, of National and Regional
level. Also in place are local committees, however, the frequency of these are not monitored.

Année fiscale | Année fiscale | Année fiscale Année fiscal
18-19/ 19-20/ 20-21/ 21-22/
S e Fiscal Year Fiscal Year Fiscal Year Fiscal Year
18-19 19-20 20-21 21-22
Nationale / National
4 réunions du 4 réunions du
CONMSST/ 4 CONMSST planifiée
NJOHSPC meetings I 4 NJOHSPC
meetings planned
NJOHSPC and 50 réunions du
National Unions comité national de la | Réunions mensuels
COVID-19 Committee / N/A N/A COVID-19 des du comité national
Comité de COVID-19 syndicats / 50 de la COVID-19 des
des CONMSST et meetings of the syndicats (4 jusqu’a
syndicats nationaux National Unions présent) / Monthly
COVID-19 Committee Meetings of the
National Unions
COVID-19
Committee (4 so far)
CCPSECCC/ 2018-05-15 2019-05-14 2020-11-26 2021-05-26
ECCCLMCC 2018-11-13 2019-12-05 2021-11-24
CCPSRH / HRLMCC 2018-09-18 2019-10-10 2020-10-09 2021-10-07
2019-02-28 2020-03-10 2021-02-04
Symposium (chaque A confirmer/TBC
deux ans) / Symposium N/A 2019-05-15 N/A
(every two years)
Application de la loi / 2018-09-18 2020-02 2021-06-16
Enforcement N/A
Service Canadien de la
faune / 2019-01-22 2020-01 2021-01-07 2021-06-29
Canadian Wildlife 2021-10-05
Service
Services corporatifs et 2018-04-24 2019-07-16 2020-03-09 2021-01-25
Finance / 2018-11-26 2020-03-03 2021-01-25
Corporate Services &
Finance
?g(':‘;”ncoelz geites ; 2018-06-05 2019-05-01 2020-11-10 2021-05-17
2020-02-24






Science and

Technology
a%rt\ggfom aue 2018-05-25 2019-04-29 2020-09-22 2021-09-28
glq . 2018-11-14 2019-11-20 2021-01-27
Meteorological Service
Protection de 2019-12 2021-01-26
I’environnement / 2019-03-05 2020-03-10
Environmental
Protection
Policy-Based Branch N/A N/A N/A 2021-10-06
LMCC (SPB, CCB, PACB,
IAB and AEB)* / CCPS
des directions générales
a caractere stratégique
et politique (Fusion du
DGPS, DGCC, DGAPC,
DGAI and DGAE)*
Régional / Regional
2017-05-02 2018-05-15 2020-05-26 2021-05-18
. . 2017-09-12 2018-10-10
Atlantique / Atlantic 2017-12-05 2019-02-19
2018-02-27 2019-10-10
2019-12-16
_ 2018-05-24 2019-10-31 2020-05-21 2021-05-19
Ontario 2018-10-11 2020-01-16 2020-10-22 2021-10-21
2019-02-14 2021-02-11
Prairie et Nord / 2018-09-21 2019-09-24 2020-09-29 2021-06-09
Northern 2018-12-06 2019-12-10
2019-03-07 2020-03-17
Pacifique et Yukon 2018-07-04 2019-07-30
2018-11-05 2019-11-12
b 2019-09-19 2021-09-28
Quebec 2019-12-17

*CCPS des directions générales a caractére stratégique et politique créé en 2021. / Policy-Based Branch LMCC established in the

2021.

Mise a jour / Updated: 2021-09-10
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CCPSRH – MESURES À PRENDRE/

HRLMCC – ACTIONS ITEMS 

Rencontre du 9 février 2021/ Meeting of February 9, 2021 





Le tableau ci-dessous fourni un sommaire des actions identifiées lors de la rencontre du 9 février 2021, ainsi qu’un statut pour chacun de ceux-ci. 



The following table provides a summary of the items, issues and actions identified at the February 9, 2021 meeting as well as the status for each action.





		 SUJETS / ITEMS

		POINTS/  ITEMS

		MESURES / ACTIONS

		STATUT / STATUS



		1.

		Mot d’ouverture / 

Opening Remarks



		

S/O – N/A 

		





		2.

		Ordre du jour et procès-verbal /

Agenda and Minutes



(a) Approbation de l’ordre du jour / Approval of agenda

 



(b) Procès-verbal et points de suivi de la dernière réunion / Minutes and action items from last meeting



(c)  Fréquence des réunions des CCPS / LMCC Frequency





		





S/O – N/A







S/O – N/A 







2.c) Mesures / Action: La DGRH enverra un rappel aux chefs des directions générales sur l’importance d’organiser des réunions des CCPS conformément au Cadre de consultation patronale-syndicale. / HRB to send a reminder to branch heads of the importance of hosting LMCC meetings.

		





















2. c) COMPLÉTÉ / COMPLETED: Courriel de rappel envoyé aux gestionnaires de CRHGB sur le 26 février, 2021. // Reminder email to management sent February 26, 2021 from CHRMO.



		3.

		Statistiques / Statistics

(a) Dotation / Staffing:



 i) Statistiques : Determiné, Occasionnel, indéterminé et étudiant / Statistics: Term, Casual, Indeterminate and Student.









ii) Nomination non-annoncée (intérimaire de plus de 4 mois) – Equité en matière d’emploi dans les processus de dotation / Non-advertised appts  (actings over 4 months) – Employment Equity in staffing processes 



















iii) Transparence, Equité et obligations d’équité en matière d’emploi / Transparency, Fairness and Employment Equity obligations





(b)  Changements aux profiles linguistiques / Change to Linguistique Profiles



		







3. a) i. Mesures / Action: Les SICD examineront les chiffres sur les employés nommés pour une période déterminée dans les programmes temporisés. / ICSS to look into statistics for terms in sunset programs.





3. a) ii. Mesures / Action: La DGRH enverra les plus récents chiffres sur l’équité en matière d’emploi et le lien vers le portail sur les lacunes en matière d’équité en matière d’emploi par courriel aux agents négociateurs./ HRB to re-send EE statistics EE Gaps portal link and most recent report in pdf.



3. a) ii. Mesures / Action: La DGRH examinera la possibilité de partager la présentation faite au CEG avec les syndicats. / HRB to look into the possibility of sharing the EMC presentation with unions.





S/O – N/A











S/O – N/A

		









3. a) i. COMPLÉTÉ / COMPLETED:  Courriel envoyé aux agents négociateurs nationaux le 13 septembre, 2021 pour répondre à point. // Email to unions sent September 13, 2021 to address this item.







3. a) ii. COMPLÉTÉ / COMPLETED: Sent in e-binder on January 27,2021 (in the calendar invitation) and resent to unions (pdf and link) via separate email on February 16, 2021.









3. a) ii. COMPLÉTÉ / COMPLETED:  Courriel envoyé aux agents négociateurs nationaux le 13 septembre, 2021 pour répondre à point. // Email to unions sent September 13, 2021 to address this item.











		4. 

		La paye et mesRHGC / Pay and MyGCHR



(a) Mise à jour / Update



i) Mise en oeuvre des conventions collectives  / Implementation of collective agreements  



ii) Processus de réclamation Phénix / 

Phoenix claims process























		

















4. a) ii. Mesures/Action: La DGSMF déterminera les données sur les réclamations qui peuvent être communiquées aux syndicats.  / CSFB to look at what data on claims and money allotted is available to be shared with unions.  

4. a) ii. Mesures/Action: La DGSMF travaillera avec la DGRH sur le plan de messages au sujet du processus de réclamations./ CSFB to work with HRB on messaging (message to employees on claim instructions) for claims process. 

		

















4. a) ii. COMPLÉTÉ / COMPLETED:  Courriel envoyé aux agents négociateurs nationaux le 4 mai, 2021 pour répondre à ces deux points. // Email to unions sent May 4, 2021 to address both points.





		5.

		Mieux-être / Wellness



(a) Mise à jour sur la loi C-65 / Update on Bill C-65





(b) Rencontres respectueuses  Respectful meetings

		



S/O – N/A







S/O – N/A

		









		6.

		Enjeux ministérielles / Departmental matters

(a) Mise à jour sur la Stratégie sur l’accessibilité /

Update on the accessibility strategy



(b) Rétablissement du CCPSRCN /

Reinstatement of NCRLMCC

		 





S/O – N/A







S/O – N/A 





		



























		7.

		Tour de table / Round table

		S/O – N/A 



		



		8.

		Mot de la fin / Closing remarks

		S/O – N/A



		





[bookmark: _GoBack]Mise à jour/ Updated: 2021-09-13
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CCPSRH – Septembre 2021



Point 3b) Tableau de bord ICSS - Informations sur la dotation par direction générale et par région pour alimenter le tableau de bord des activités RH

Liens vers les portails de données et tableaux de bord des ressources humaines d’ECCC et de l’agence centrale :

· Secrétariat du Conseil du Trésor du Canada : Statistiques sur la diversité et l'inclusion 

· Secrétariat du Conseil du Trésor du Canada : Statistiques sur la classification (Tableau de bord de la classification) 

· Tableau de bord de la dotation de la Commission de la fonction publique 

· Portail du survol statistique des ressources humaines (SSRH) d'ECCC (lien interne à ECCC)







HRLMCC – September 2021

Item 3b) ICSS Dashboard – Staffing info by branch and region to supplement the HR Activity Dashboard

Links to Central Agency and ECCC department-wide Human Resources data portals and dasbhoards: 

· Treasury Board of Canada Secretariat: Diversity & Inclusion Statistics 

· Treasury Board of Canada Classification Statistics (Classification Dashboard)  

· Public Service Commission’s Staffing Dashboard 

· ECCC Human Resources Statistical Overview Portal (Internal to ECCC link only)
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Sujets | Items

Responsable
du sujet |
Subject lead

Objectif |
Objective

Temps
alloué |
Time
allotted

Documents de reference
| Referral documents

(b) Mise a jour sur conversion de la classification | A. Duchesne
Update on Classification conversion M. Villeneuve
(c) Mise a jour sur I'équité en matiére d’emploi, ACEP | CAPE
diversité et inclusion | Update on Employment A. Duchesne f f
Equity, Diversity and Inclusion M. Eldridge
(d) Mise a jour sur le programme de ACEP | CAPE
développement du groupe EC | Update on the A. Duchesne
Developmental Program for the EC group
7. Tour de table | Round Table Tous | All Information 5 minutes
8. Mot de lafin | Closing Remarks J. Kharyati 5 minutes
W. Khan




[bookmark: _GoBack]Mise à jour sur la conversion 



Le but de ce message est de vous fournir une mise à jour sur l’état d’avancement des exercices ministériels de conversion de la classification IT, PA et CT actuellement en cours.

ECCC a adopté une stratégie de mise en œuvre progressive pour les prochaines initiatives de conversion, qui comprend trois phases :

· Phase 1 : Collaborer avec la haute direction en vue de l’examen et de la mise à jour des postes actuels en utilisant les descriptions d’emploi normalisées (DEN) appropriées.  

· Phase 2 : Gestion des anomalies de classification par le biais de stratégies de correction identifiées par la haute direction.

· Phase 3 : Conversion des postes identifiés et notifications aux employés.

Au cours des derniers mois, l’équipe chargée de la classification au sein des RH s’est principalement concentrée sur la prochaine conversion des technologies de l’information (IT).



Mise à jour de l’IPFPC

Depuis quelques mois, nous collaborons avec la haute direction en ce qui concerne la révision et la mise à jour des postes CS actuels.   

Les descriptions d’emploi normalisées interministérielles (DENI), issues de la série de produits génériques du DPI du gouvernement du Canada (GC), seront utilisées pour l’examen et la mise à jour des postes CS au sein de la DGSMF. Ces DENI :

· assureront la cohérence entre les ministères fédéraux, ce qui vous permettra de postuler plus facilement à des postes;

· refléteront mieux votre travail et environnement actuels;

· peuvent être utilisées immédiatement pour la création de nouveaux postes CS.

En ce qui concerne les postes CS situés à l’extérieur de la DGSMF, les descriptions d’emploi normalisées ministérielles (DENM) scientifiques actualisées d’ECCC seront plutôt appliquées, car les DENI du DPI du GC ne conviennent pas.

La saisie des données pour ces révisions et mises à jour est en cours et les avis de classification devraient être envoyés aux employés sous peu.

De plus, les notifications personnelles préalables (NPP) sont en cours de préparation et seront envoyées aux employés CS dans la semaine du 20 septembre.

Entre-temps, des séances d’information seront organisées à la mi-septembre pour tous les employés CS concernant l’initiative de conversion informatique à venir. Ce sera l’occasion pour les employés CS d’obtenir des informations relatives à cette initiative obligatoire, à son déroulement, à ce à quoi ils peuvent s’attendre, ainsi qu’aux échéances.  



Mise à jour de l’AFPC

Un comité directeur de la conversion, composé de représentants des directions, a été mis sur pied. Il aura pour mandat de fournir à la haute direction une orientation générale sur les initiatives de conversion et les échéanciers prévus.

Nous avons entrepris la création du volet « soutien administratif » pour remplacer les DENM obsolètes des AS-01 à AS-05.



Mise à jour de l’ACAF/AFPC

Enfin, les employés de l’audit interne ont été informés du changement d’agent négociateur et tous les employés du groupe FI ont été informés du changement de leur groupe professionnel, qui passe de FI à CT-FIN.

Aucune action n’a été initiée pour la conversion CT, puisque sa date de mise en œuvre est fixée à 2022 et qu’elle concerne un groupe de postes plus restreint.
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Conversion Update





The purpose of this message is to provide you with a status update of the departmental IT, PA and CT classification conversion exercises currently underway.



ECCC has adopted a phased implementation strategy for the upcoming conversion initiatives comprised of three phases:



Phase 1: 	Collaborate with management for the review and update of current     

                	positions using appropriate standardized job descriptions (SJDs)

Phase 2: 	Management of classification anomalies via management identified 			mitigation strategies

Phase 3: 	Conversion of identified positions and notifications to employees



Over the last few months, the Corporate Classification team within HR has been primarily focusing on the upcoming Information Technology (IT) conversion.



PIPSC Update



For the past few months, we have been collaborating with senior management regarding the review and update of current CS positions.  

The Interdepartmental Standardized Job Descriptions (ISJDs), from the Government of Canada (GC) CIO suite of generic products, will be used for the review and update of CS positions under CSFB. These ISJDs:

· Will provide consistency across federal departments, making it easier for you to apply for positions;

· Will better reflect your current work and environment;

· Can be used immediately for the creation of new CS positions. 



As for CS positions located outside of CSFB, updated scientific Departmental Standardized Job Description (DSJDs) from ECCC will instead be applied as the GC CIO ISJDs are not a good fit.

Data entry for these reviews and updates are currently underway and classification notices should be sent to employees shortly. 



Additionally, Advanced Personal Notifications (APN) are being prepared and will be sent to CS employees during the week of September 20th.



In the meantime, information sessions will be held in mid-September for all CS employees related to the upcoming IT conversion initiative. This will be an opportunity for CS employees to obtain information related to this mandatory initiative, its process, what they can expect, as well as timelines.  



PSAC Update



A Conversion Steering Committee composed of branch representatives has been established, whose mandate will be to provide overall direction on conversion initiatives and expected timelines to management. 



Creation of an Administrative Support stream to replace outdated DSJDs from AS-01 to AS-05 has been initiated. 



ACFO/PSAC update



Lastly, Internal Audit employees have been notified of the change of bargaining agent and all FI employees have been notified of the change of their occupational group, moving from FI to CT-FIN.

No action has been initiated for the CT conversion, as its implementation date is set for 2022 and consists of a smaller group of positions. 
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Mise à jour sur la diversité, L’inclusion et l’équité en matière d’emploi

 

Présentation au CCPSRH

Septembre 2021
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aperçu

Réalisations de la DIEE en 2021

Aperçu de la Stratégie sur la DIEE 2021-2024 

Mesures de la Stratégie menées par les chefs de direction générale et les cadres supérieurs

Écarts d’équité en matière d’emploi au 30 juin 2021

Prochaines étapes
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Les réalisations de 2021

Les engagements de la SM en matière de DIEE ont été établis.

Lancement officiel de Diversité, inclusion et équité en matière d’emploi : Stratégie d’ECCC pour 2021-2024. 

Lancement du Programme de perfectionnement des cadres autochtones (PPCA);

Collecte de données sur l’auto-identification des étudiants.

Réponse à l’Appel à l’action du greffier.

Plan d’embauchage des Inuits (PEI) :

Deux postes ciblés ont été pourvus et le plan a été mis à jour afin de refléter les objectifs de recrutement pour les trois autres postes ciblés;

Création d’un comité interministériel sur le recrutement pour les postes scientifiques et technologiques dans le Nord. ECCC coprésidera ce comité en partenariat avec Polar Canada;

Lancement de la page intranet du PEI.

Stratégie sur le recrutement et la rétention autochtone :

Révision de la Stratégie;

Création du Centre de réconciliation autochtone, qui fournit aux employés des informations sur les programmes d’ECCC concernant les peuples autochtones, ainsi qu’un accès à la formation, aux outils et aux réseaux ministériels autochtones.
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Aperçu de la stratégie sur la DIEE 2021-2024

La Stratégie DIEE 2021-2024 a été élaborée à la suite de consultations approfondies avec les employés (comité de réflexion), les réseaux d’employés, les syndicats et les parties prenantes, en plus de discussions au sein de groupes de travail et de réunions du Conseil de direction sur la diversité et l’inclusion. La Stratégie DIEE 2021-2024 est également alignée sur les engagements de la sous-ministre pour 2020-2021 sur la diversité et l’inclusion et sur l’Appel à l’action en faveur de la lutte contre le racisme, de l’équité et de l’inclusion dans la fonction publique fédérale.



Grandes lignes de la Stratégie:

Principes directeurs

Rôles et responsabilités

Mesure et responsabilisation

	- Rapport annuel sur les progrès accomplis

Plan d’action en 20 points et indicateurs de performance correspondants pour les quatre piliers suivants :

Recrutement 

Perfectionnement et maintien en poste des employés

Éducation et sensibilisation

Soutien à la gouvernance
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Mesures de la Stratégie menées par les chefs de direction générale et les cadres supérieurs

5

Recruter des candidats qualifiés à tous les niveaux (le recrutement du groupe de la direction est abordé à la mesure numéro 2) dans toutes les régions du Canada (mesure no 1, exercice financier 21-24).

Les chefs de direction générale disposent d’un plan de dotation annuel détaillé obligatoire pour combler les écarts en ce qui concerne les Autochtones, les Noirs et les autres employés racialisés (minorités visibles), les personnes en situation de handicap et les femmes dans le domaine des sciences et de la technologie, par groupe professionnel.



Pour le groupe de la direction : recruter des employés qualifiés autochtones, noirs et d’autres groupes racialisés, ainsi que des personnes en situation de handicap (mesure numéro 2, exercices 21-24).



Les directions générales élaboreront et mettront en œuvre des plans de maintien en poste et de perfectionnement pour les employés autochtones, noirs et d’autres groupes racialisés, ainsi que pour les personnes en situation de handicap (mesure numéro 9, exercice 23-24).



Les cadres supérieurs sont invités à favoriser les discussions sur la lutte contre le racisme (en particulier le racisme anti-Noir) et les préjugés inconscients (mesure numéro 12, exercices 21-24).



La haute direction participera régulièrement à des réunions avec les réseaux d’employés (mesure numéro 19, exercices 21-24).



Revoir la structure de gouvernance du Ministère et le financement consacré à la DI et aux efforts de lutte contre le racisme (mesure numéro 20, exercice 21-22). 
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Écarts d’équité en matière d’emploi
au 30 juin 2021
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		Comment lire ce tableau : les chiffres en rouge indiquent les domaines où des efforts de recrutement sont nécessaires pour se rapprocher de la représentativité de la population canadienne. 

How to read this table: the numbers in red indicate areas where recruitment efforts are required to move towards being representative of the Canadian population. 				Écarts ministériels / Departmental Gaps*						

						Femmes /
 Women		Autochtones /
 Indigenous People		Personnes en situation de handicap /
 Persons with disabilities		Minorités visibles / 
Visible minorities

		EX		Direction / Executive		18 		-4 		14 		2 

		TOTAL		 		18 		-4 		14 		2 

		SCIENTIFIQUE et PROFESSIONNEL / SCIENTIFIC & PROFESSIONAL										

		BI		Sciences biologiques / Biological Sciences		10 		2 		-15 		-33 

		CH		Chimie / Chemistry		6 		0 		-4 		-11 

		EN-ENG		Génie et arpentage / Engineering and Land Survey		78 		4 		-21 		-4 

		EC		Économique et services de sciences sociales / Economics and social science services		158 		3 		-9 		-68 

		LS		Bibliothéconomie / Library Science		-1 		1 		-1 		-2 

		MA		Mathématiques / Mathematics		#		#		#		#

		MT		Météorologie / Meteorology		12 		5 		-24 		2 

		PC		Sciences physiques / Physical Sciences		326 		-6 		-46 		126 

		SE-REM		Recherche scientifique / Scientific Research		0 		1 		-1 		0 

		SE-RES		Recherche scientifique / Scientific Research		-17 		0 		-13 		-7 

		TOTAL		 		573 		9 		-133 		11 

		ADMIN et SERVICE EXTÉRIEUR / ADMIN. & FOREIGN SERVICE 										

		AS		Services administratifs / Administrative Services		61 		20 		-1 		27 

		CO		Commerce / Commerce		#		#		#		#

		CS		Gestion des systèmes d'ordinateurs / Computer Systems Administration		-11 		-1 		-16 		3 

		FI		Gestion des finances / Financial Administration 		20 		-2 		-10 		5 

		IS		Gestion d’information / Information Services		7 		4 		-1 		3 

		PE		Gestion du personnel / Personnel Administration		15 		5 		4 		5 

		PG		Achat et approvisionnement / Purchasing and Supply		3 		2 		1 		3 

		PM		Admin. des programmes / Programme Administration		32 		-1 		-5 		6 

		TOTAL		 		117 		27 		-28 		54 



Source : Rapports d’écarts EE sur le Portail SSRH





Écarts d’équité 
en matière d’emploi - suite
Au 30 juin 2021

7

		Comment lire ce tableau : les chiffres en rouge indiquent les domaines où des efforts de recrutement sont nécessaires pour se rapprocher de la représentativité de la population canadienne. 

How to read this table: the numbers in red indicate areas where recruitment efforts are required to move towards being representative of the Canadian population. 				Écarts ministériels / Departmental Gaps*						

						Femmes /
 Women		Autochtones /
 Indigenous People		Personnes en situation de handicap/ 
 Persons with disabilities		Minorités visibles / 
Visible minorities

		TECHNIQUE / TECHNICAL										

		EG		Soutien technique & scientifique / Engineering Support 		-26 		-3 		-12 		-43 

		EL		Électronique / Electronics		-1 		0 		1 		0 

		GT		Technicien divers / General Technical		-14 		2 		-10 		-2 

		TI		Inspection technique / Technical Inspection		#		#		#		#

		TOTAL		 		-39 		0 		-22 		-47 

		SOUTIEN ADMINISTRATIF / ADMINISTRATIVE SUPPORT 										

		CR		Commis aux écritures et aux règlements / Clerical & Regulatory		7 		0 		-2 		3 

		DA		Traitement des données / Data Processing		#		#		#		#

		TOTAL		 		7 		0 		-2 		3 

		EXPLOITATION / OPERATIONAL										

		GL-ELE		Manœuvre et hommes de métier / General Labour and Trades		#		#		#		#

		GL-MAN		Manœuvre et hommes de métier / General Labour and Trades		-1 		0 		0 		0 

		GL-DMO		Manœuvre et hommes de métier / General Labour and Trades		#		#		#		#

		GL-MST		Manœuvre et hommes de métier / General Labour and Trades		#		#		#		#

		GL-PCF		Manœuvre et hommes de métier / General Labour and Trades		#		#		#		#

		GL-PIP		Manœuvre et hommes de métier / General Labour and Trades		#		#		#		#

		GS-COI		Manœuvre et hommes de métier / General Labour and Trades		#		#		#		#

		GS-BUS		Services divers / General Services		#		#		#		#

		GS-FOS		Services divers / General Services		#		#		#		#

		GS-STS		Services divers / General Services		-1 		0 		1 		1 

		GS-MPS		Services divers / General Services		#		#		#		#

		TOTAL		 		0 		-1 		1 		0 

		ÉCARTS TOTAUX PAR GROUPE DÉSIGNÉ / GAP TOTALS BY DESIGNATED GROUP				677 		31 		-167 		27 



Source : Rapports d’écarts EE sur le Portail SSRH





Prochaines étapes – automne/hiver

Les chefs de direction générale continueront à fournir des mises à jour hebdomadaires au CEG sur la DIEE. 

Publier les résultats de l’analyse du SAFF : groupes de la diversité, de l’inclusion et de l’équité en matière d’emploi. 

Création du nouveau groupe de travail sur la mise en œuvre de la Stratégie DIEE.

Discussion virtuelle sur la DI. 

Messages des chefs de direction générale à l’intention de leurs employés, présentant des priorités personnalisées.

Serment sur la DI signé par tous les employés. 

Conférencier invité au CEG pour animer une discussion sur le thème de la DIEE. 

Café-rencontre du Réseau des gestionnaires pour le partage de ressources. 

Création d’un conseil de leadership spécial sur la DI.

Le fonds DI est en cours de renouvellement pour soutenir les activités et les initiatives dans l’ensemble du Ministère. 

Deux ressources permanentes seront embauchées pour aider à soutenir les fonctions du réseau.

Tableaux de bord de mi-année et de fin d’année pour rendre compte des progrès de la Stratégie DIEE.

Révision de la structure de gouvernance de la DIEE.
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Overview

2021 DIEE accomplishments

2021-2024 DIEE Strategy overview

Actions in the Strategy to be led by branch heads and senior management

Employment Equity gaps as of June 30, 2021

Next steps
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2021 accomplishments

Established DM commitments for DIEE

Official launch of the 2021-2024 Diversity, Inclusion and Employment Equity Strategy

Launched the Indigenous Director Development Program (IDDP)

Student Self-Identification data gathering 

Response to the Clerk’s Call to Action 

Inuit Employment Plan:

Staffed 2 targeted positions and updated the plan to reflect recruitment goals for the remaining 3 targeted positions

Established an interdepartmental committee on recruiting in science and technology positions in the North, and ECCC will co-chair this committee in partnership with Polar Canada

Launched the IEP intranet page

Indigenous Recruitment and Retention Strategy:

Reviewing strategy

Established the Indigenous Reconciliation Hub which provides information for employees on ECCC programming relevant to Indigenous Peoples, as well as access to Indigenous training, tools, and departmental networks
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2021-2024 DIEE Strategy Overview

The 2021-2024 DIEE Strategy was developed through extensive consultations with employees (thought board), employee networks, unions and stakeholders, in addition to discussions at working groups and Leadership Council meetings on Diversity and Inclusion. The 2021-2024 DIEE Strategy is also aligned with the 2020-2021 Deputy Minister Commitments on Diversity and Inclusion and the Clerk of the Privy Council’s Call to Action on Anti-Racism, Equity, and Inclusion in the Federal Public Service.  



Strategy Outline:

Guiding principles

Roles and responsibilities

Measurement and accountability

Annual reporting on progress 

20 point action plan and corresponding performance indicators on the following four pillars:

Recruitment 

Employee Development and Retention

Education and Awareness

Governance Support
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Actions in Strategy to be Led by Branch Heads and senior Management

5

Recruit qualified candidates at all levels (Executive Group recruitment is addressed under action #2) from across all regions of Canada (Action #1, fiscal year (FY) 21-24).

Branch heads have a mandatory annual detailed staffing plan to address Indigenous, Black and other racialized employees (visible minorities), and persons with disabilities, and women in science and technology gaps by occupational groups.



For the Executive Group, recruit qualified Indigenous, Black and other racialized employees, and persons with disabilities (Action #2, FY 21-24).



Branches will create and implement retention and development plans for Indigenous, Black and other racialized employees, and persons with disabilities (Action #9, FY 23-24).



Senior management to facilitate discussions to address anti-racism (particularly anti-Black racism) and unconscious bias (Action #12, FY 21-24).



Senior management will regularly engage with employee networks in senior management meetings (Action #19, FY 21-24).



Review the Department’s governance structure and funding on DI and anti-racism efforts 
(Action #20, FY 21-22). 
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Employment Equity gaps
as of June 30, 2021

6

		Comment lire ce tableau : les chiffres en rouge indiquent les domaines où des efforts de recrutement sont nécessaires pour se rapprocher de la représentativité de la population canadienne. 

How to read this table: the numbers in red indicate areas where recruitment efforts are required to move towards being representative of the Canadian population. 				Écarts ministériels / Departmental Gaps*						

						Femmes /
 Women		Autochtones /
 Indigenous People		Personnes en situation de handicap /
 Persons with disabilities		Minorités visibles / 
Visible minorities

		EX		Direction / Executive		18 		-4 		14 		2 

		TOTAL		 		18 		-4 		14 		2 

		SCIENTIFIQUE et PROFESSIONNEL / SCIENTIFIC & PROFESSIONAL										

		BI		Sciences biologiques / Biological Sciences		10 		2 		-15 		-33 

		CH		Chimie / Chemistry		6 		0 		-4 		-11 

		EN-ENG		Génie et arpentage / Engineering and Land Survey		78 		4 		-21 		-4 

		EC		Économique et services de sciences sociales / Economics and social science services		158 		3 		-9 		-68 

		LS		Bibliothéconomie / Library Science		-1 		1 		-1 		-2 

		MA		Mathématiques / Mathematics		#		#		#		#

		MT		Météorologie / Meteorology		12 		5 		-24 		2 

		PC		Sciences physiques / Physical Sciences		326 		-6 		-46 		126 

		SE-REM		Recherche scientifique / Scientific Research		0 		1 		-1 		0 

		SE-RES		Recherche scientifique / Scientific Research		-17 		0 		-13 		-7 

		TOTAL		 		573 		9 		-133 		11 

		ADMIN et SERVICE EXTÉRIEUR / ADMIN. & FOREIGN SERVICE 										

		AS		Services administratifs / Administrative Services		61 		20 		-1 		27 

		CO		Commerce / Commerce		#		#		#		#

		CS		Gestion des systèmes d'ordinateurs / Computer Systems Administration		-11 		-1 		-16 		3 

		FI		Gestion des finances / Financial Administration 		20 		-2 		-10 		5 

		IS		Gestion d’information / Information Services		7 		4 		-1 		3 

		PE		Gestion du personnel / Personnel Administration		15 		5 		4 		5 

		PG		Achat et approvisionnement / Purchasing and Supply		3 		2 		1 		3 

		PM		Admin. des programmes / Programme Administration		32 		-1 		-5 		6 

		TOTAL		 		117 		27 		-28 		54 



Source: EE Gaps on HRSO Portal





Employment Equity gaps - cont.
as of June 30, 2021

7

		Comment lire ce tableau : les chiffres en rouge indiquent les domaines où des efforts de recrutement sont nécessaires pour se rapprocher de la représentativité de la population canadienne. 

How to read this table: the numbers in red indicate areas where recruitment efforts are required to move towards being representative of the Canadian population. 				Écarts ministériels / Departmental Gaps*						

						Femmes /
 Women		Autochtones /
 Indigenous People		Personnes en situation de handicap/ 
 Persons with disabilities		Minorités visibles / 
Visible minorities

		TECHNIQUE / TECHNICAL										

		EG		Soutien technique & scientifique / Engineering Support 		-26 		-3 		-12 		-43 

		EL		Électronique / Electronics		-1 		0 		1 		0 

		GT		Technicien divers / General Technical		-14 		2 		-10 		-2 

		TI		Inspection technique / Technical Inspection		#		#		#		#

		TOTAL		 		-39 		0 		-22 		-47 

		SOUTIEN ADMINISTRATIF / ADMINISTRATIVE SUPPORT 										

		CR		Commis aux écritures et aux règlements / Clerical & Regulatory		7 		0 		-2 		3 

		DA		Traitement des données / Data Processing		#		#		#		#

		TOTAL		 		7 		0 		-2 		3 

		EXPLOITATION / OPERATIONAL										

		GL-ELE		Manœuvre et hommes de métier / General Labour and Trades		#		#		#		#

		GL-MAN		Manœuvre et hommes de métier / General Labour and Trades		-1 		0 		0 		0 

		GL-DMO		Manœuvre et hommes de métier / General Labour and Trades		#		#		#		#

		GL-MST		Manœuvre et hommes de métier / General Labour and Trades		#		#		#		#

		GL-PCF		Manœuvre et hommes de métier / General Labour and Trades		#		#		#		#

		GL-PIP		Manœuvre et hommes de métier / General Labour and Trades		#		#		#		#

		GS-COI		Manœuvre et hommes de métier / General Labour and Trades		#		#		#		#

		GS-BUS		Services divers / General Services		#		#		#		#

		GS-FOS		Services divers / General Services		#		#		#		#

		GS-STS		Services divers / General Services		-1 		0 		1 		1 

		GS-MPS		Services divers / General Services		#		#		#		#

		TOTAL		 		0 		-1 		1 		0 

		ÉCARTS TOTAUX PAR GROUPE DÉSIGNÉ / GAP TOTALS BY DESIGNATED GROUP				677 		31 		-167 		27 



Source: EE Gaps on HRSO Portal





Next Steps - Fall/Winter

Branch heads to continue to provide weekly updates at EMC on DIEE 

Issue PSES analysis results: Diversity and Inclusion and Employment Equity groups 

Establish new DIEE Strategy Implementation Task Force

Virtual Armchair discussion on DI 

Branch-specific messages from branch heads to their employees with tailored priorities

DI pledge signed by all employees 

DIEE guest speaker at EMC

Manager’s Network Coffee & Chat to share resources

Special Executive Leadership Coucil on DI

DI Fund is being renewed to support activities and initiatives across the Department 

2 permanent resources will be hired to help support network functions

Mid-year and end of year dashboards to report on progress of DIEE Strategy

Review DIEE governance structure
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