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ORDRE DU JOUR / AGENDA 
 

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

 
16 fevrier 2022  | February 16, 2022 

15h00 à 17h00 / 3:00 p.m. to 5:00 p.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-être | 
Director General, Workforce Development and Wellness Services  

Eric Saint-Onge 
Directeur Relations de travail, santé et sécurité au travail et gestion de l’incapacité, Direction générale des RH| 
Director, Labour Relations, Occupational Health and Safety and Disability Management, Human Resources 
Branch 

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 

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

  

Représentants syndicaux | Labour representatives 

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

Rubin Kooner STSE-AFPC (Vice-Présidente régionale – RCN) | UHEW-PSAC (Regional Vice-President – NCR) 

Waheed Khan  IPFPC (Président, Equipe nationale de consultation) | 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) 

Jessica Guitard 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)  
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Sujets | Items Responsable 
du sujet | 

Subject lead 

Objectif | 
Objective 

Temps 
alloué | 
Time 

allotted 

Documents de reference 
| Referral documents 

1. Ouverture | Welcome J. Kharyati 
W. Khan 

Information 5 minutes  

2. Ordre du jour et procès-verbal | Agenda and  
Minutes 
 

(a) Approbation de l’ordre du jour | Approval of 
Agenda 
 

Tous | All 
 

Information 5 minutes  
 
 
 
 
 

(b) Procès-verbal et points de suivi de la dernière 
réunion (document partagé avant la réunion) | 
Minutes and Action Items from last meeting 
(document shared prior to meeting) 
 

(c) Fréquence des CCPS (document partagé avant 
la réunion) | LMCC Frequency (document 
shared prior to meeting) 

 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

  

3. RH à la pay | HR-to-Pay 
 

(a) Mise à jour | Update 

 
N. Clemenhagen  

M-J. Lauzon 

Information 15 minutes 
 
 

 

4. Mieux-être | Wellness 
 
(a)   Mise à jour sur comité sur les mécanismes de 
soutien en santé mentale pour les employés 
(CMSSM) | Update on Committee on Mental Health 
Support Mechanisms for Employees (CMHSM) 

 

 
 

P. Vachon 

Information 
 
 

10 minutes  

5. Enjeux ministériels | Departmental Matters 
 

(a) Mise à jour sur l’équité en matière d’emploi, 
diversité et inclusion | Update on Employment 
Equity, Diversity and Inclusion 
 

(b) Symposium patronal-syndical | Labour-
Management Symposium 
 

 
 

ACEP | CAPE 
A. Duchesne 
M. Eldridge 

 
W. Khan 

Information 
 
 

 
 

 

20 minutes 
 
 

 
 

 

7.   Tour de table | Round Table 
 

Tous | All Information 20 minutes  

8.   Mot de la fin  | Closing Remarks  J. Kharyati  
W. Khan 

 5 minutes  

 




CCPSRH – MESURES À PRENDRE/ 
HRLMCC – ACTIONS ITEMS  


Rencontre du 12 octobre 2021/ Meeting of October 12, 2021  


SUJETS
/ ITEMS


POINTS/ ITEMS MESURES / ACTIONS STATUT / STATUS


1. Mot d’ouverture / 
Opening Remarks 1. Measures / Action:


HRB to provide document showing HR’s 
organizational structure to bargaining 
agents.  


HRB to remind branch heads to consult 
bargaining agents when making 
organizational changes.  


Complet / Complete: Document showing HR’s structure sent 
October 22, 2021 to Bargaining agents. 


En cours / In Progress: Reminder be sent in February with 
updated LMCC Framework document


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 CCPS / LMCC Frequency 


S/O – N/A 


S/O – N/A  


S/O – N/A 
3. Statistiques / Statistics


(a) Tableau de bord des RT | LR Dashboard 


(b) Tableau de bord de dotation, classification, 
équité en matière d’emploi, diversité et 
inclusion  | Staffing, Classification, Employment 
Equity, Diversity and Inclusion dashboards 


S/O – N/A


S/O – N/A 
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SUJETS
/ ITEMS


POINTS/ ITEMS MESURES / ACTIONS STATUT / STATUS


4. Paye et mesRHGC / Pay and MyGCHR


(a) Mise à jour / Update (a) Measures / Action: 
HRB will rename recurring item “Pay and 
MyGCHR” to “HR-to-Pay” for future 
agendas. 


HRB to provide most recent pay 
dashboard to bargaining agents. 


Complet / Complete: Renaming in effect for next agenda.


Complet / Complete: Dashboard emailed to bargaining 
agents on October 18, 2021. 


5. Mieux-être / Wellness


(a) Accessibilité |  Accessibility S/O – N/A 


6. Enjeux ministérielles / Departmental matters


(a) COVID-19 I COVID-19  
i. Groupe consultatif sur le lieu 


de travail | Workplace 
Advisory Group 


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


(b) Mise à jour sur conversion de la 
classification | Update on Classification 
conversion 


(a) Measures / Action: 
HRB to send TBS mandatory vaccination 
managers toolkit to bargaining agents.  


S/O – N/A  


Complet / Complete: Toolkit emailed to bargaining agents on 
October 15, 2021. 
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SUJETS
/ ITEMS


POINTS/ ITEMS MESURES / ACTIONS STATUT / STATUS


(c) Mise à jour sur l’équité en matière d’emploi, 
diversité et inclusion | Update on Employment 
Equity, Diversity and Inclusion 


(d) Mise à jour sur le programme de 
développement du groupe EC | Update on the 
Developmental Program for the EC group  


Agenda topic deferred to next meeting. 


Agenda topic deferred to next meeting.  Complet / Complete: Agenda topic forwarded to Policy branch 
LMCC after being raised at ECCCLMCC. Branch specific, to be 
dealt with at that level.


7. Tour de table / Round table S/O – N/A 


8. Mot de la fin / Closing remarks S/O – N/A


Mise à jour/ Updated: 2022-02-04 





BruleZ
File Attachment
2.b_2021-10-12_MesuresPrendre-ActionItems_B4.pdf
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HUMAN RESOURCES LABOUR-MANAGEMENT CONSULTATION COMMITTEE (HRLMCC) MEETING
Minutes – October 12, 2021, 1pm EST 


MANAGEMENT REPRESENTATIVES


Jocelyne Kharyati 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) (absent)


Nikki Clemenhagen Director General, Human Resources Business Transformation (HRBT)


Marie-Josée Lauzon Director, Pay Liaison


Maud Bastien Director, EX Services and Programs (absent)


Cara Callbeck Manager, Corporate Labour Relations


Colleen Weston A/Senior Advisor, Corporate Labour Relations


Marilyne Boulay Manager, Human Resources (guest) 


LABOUR REPRESENTATIVES


Shimen Fayad UHEW-PSAC (National President) 


Benoit Thibault UHEW-PSAC (UHEW-PSAC National Vice-President) (alternate-absent)


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)


Michel Gingras CAPE (Labour Relations Officer) 


Kate McKerlie CAPE (Local Representative) (absent)


Meghan O’Halloran ACFO (Labour Relations Officer)


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 Jocelyne Kharyati (CHRMO) opened the meeting and thanked everyone for taking the time to 


participate in this Human Resources Labour-Management Consultation Committee (HRLMCC).  
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In opening remarks, Waheed Khan (PIPSC), co-chair, acknowledged the territorial rights of Indigenous 


peoples and acknowledged September 30, 2021 is the first National day for Truth and Reconciliation. 


Further, Waheed expressed privilege to co-chair this meeting, on behalf of the Bargaining Agents. 


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


The CHRMO introduced HRB’s newest Executive, invited guest at the meeting: Mance Villeneuve, Director, 


Classification and Organizational Design. Matthew Eldridge, Director Corporate ICSS was also in 


attendance due to Annie Duchesne’s absence. The CHRMO stated that with the departure of François 


Perron, Director, HRB adjusted the organizational structure within the branch. HRB has consolidated the 


HRMS Helpdesk and Pay Liaison, under Nikki Clemenhagen, Director General, to create an integrated HR-


to-pay team supporting PSPC for what is under ECCC authority. 


Michel Gingras (CAPE) requested information to better understand the organizational structure in human 


resources. The CHRMO indicated we can provide a document explaining HRB’s organizational structure. 


PIPSC expressed appreciation for the structure updates within HRB and indicated they have no issues with 


HRB, further proposing that HRB can lead by example and encourage other branch heads to consult and 


share information with the unions on reorganizations. 


ACTION ITEM: HRB to provide document explaining organizational structure to bargaining agents. 


ACTION ITEM: HRB to remind branch heads to consult bargaining agents when making organizational 


changes. 


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. PIPSC indicated 


the minutes were good. Shimen Fayad (PSAC) noted one spelling error. The bargaining agent co-chair 


thanked the secretariat and the minutes were subsequently adopted. 


PSAC made the suggestion that for future LMCC framework updates, the document be reviewed together 


and not just individually by each bargaining agent. PIPSC recommended in future that management send 


the draft document to all bargaining agents and give opportunity to ask questions. The CHRMO stated we 


shared the information secretarially and afforded all bargaining agents the opportunity for input. Patrick 


Vachon (DG, WDWS) said the first meeting of the policy-based branch LMCC occurred last week and went 


well. Meghan O’Halloran (ACFO) stated that some messaging to all employees is shared with unions after 


the fact or just before it is sent out. ACFO requests that messages be shared in advance. 


The CHRMO indicated this is done when we are able and that we all strive to meet the LMCC framework. 







3 


3. Statistics 


(a) LR dashboard 


Patrick Vachon (DG, WDWS) spoke to the LR dashboard contents (provided to members in advance of the 


meeting) noting that there has been a decrease in new grievances and a downward trend in other statistics 


as well which speaks to both management and bargaining agents efforts to resolve issues. Discussions 


continue to address root causes.  


PIPSC notes many MSC shift workers have filed grievances and are still experiencing pay issues. PIPSC 


recognizes a great deal of work has been done to address designated paid holidays (DPH) with the Pay 


Liaison team but that the Pay Centre did not follow through on what pay liaison had committed to. PIPSC 


asked for a dedicated pay expert for shift workers. 


The CHRMO stated we have a voice with the Pay Centre and that our goal is to support our employees and 


reminded bargaining agents that we do not have the pay authority. Our Department does work with a 


designated team at the Pay Centre for any complex pay situations including the DPH overpayment project. 


Marie-Josée Lauzon (Director, Pay Liaison) stated the Pay Liaison team will continue to work in 


collaboration with the Pay Centre on the DPH project. Employees with questions on the DPH project should 


communicate directly with the Pay Liaison generic mailbox before contacting the PSPC Client Contact 


Centre, as call agents may not have all the information before them. Further, reminding all members that 


designated paid holiday may be among other pay issues resulting in an overpayment and that anything 


less than 10% of gross pay is recovered from first available funds. 


PSAC stated that we will potentially be in a situation as of November 15 for employees who do not disclose 


their vaccination status and therefore proceed to leave without pay, noting that this may increase all of 


our workload. 


PSAC also reminded Committee members that although there are Phoenix damage agreements in place, 


efforts to resolve existing pay grievances continue and those grievances are still subject to the standard 


grievance processing. 


(b) Staffing, Classification, Employment Equity, Diversity and Inclusion dashboards 


Guest Matthew Eldridge (Director, ICSS Corporate) provided an overview of the dashboards available from 


the Public Service Commission (PSC), Treasury Board Secretariat (TBS) and the ECCC HRSO portal (weblinks 


were provided to members in advance of the meeting). These dashboards provide high-level statistics with 


options to compare or drill down within the department(s) for staffing, classification, employment equity 


and diversity and inclusion. 


PIPSC expressed thanks for the overview of the dashboards, however also stated it is our hiring managers 


who make the decisions that need to take the action. The Clerk has laid out the goals. PIPSC requested a 


further breakdown of this data for staffing decision-makers. The CHRMO thanked PIPSC for the comments 


and noted that this data is already provided to hiring managers. 
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4. Pay and My GCHR 


(a) Update 


Nikki Clemenhagen (DG, HRBT) and Marie-Josée Lauzon (Director, Pay Liaison) shared highlights from the 


pay dashboard (provided to members in advance of the meeting) which is produced on a bimonthly basis. 


The most recent always being one to two months behind real time, as data must be obtained from TBS 


and PSC and then included with additional ECCC data to build the dashboard. They highlighted that is now 


called the “HR-to-Pay” dashboard.  


PIPSC expressed thanks and indicated the information is useful, and noted that overall, the pay issues are 


being addressed. PIPSC requested that the most recent dashboard be shared with bargaining agents when 


available. 


ACTION ITEM: HRB will rename recurring item “Pay and My GCHR” to “HR-to-Pay” for future agendas. 


ACTION ITEM: HRB to provide most recent pay dashboard to bargaining agents, when available. 


5. Wellness 


(a) Accessibility 


Patrick Vachon (DG, WDWS) indicated that HRB’s Accessibility team is now established and consolidated 


under Kate Beauchamp (Director, Wellness Services) and managed by Marilyne Boulay. The DG, WDWS 


stated the Department conducted an accessibility survey and is currently analyzing the data collected to 


assist with the accessibility strategy. The Department is an early adopter of the accessibility passport, and 


work continues to improve the user experience. 


PIPSC stated we do not have a welcoming environment with respect to accommodation because 


employees must still come forward to request accommodation. The accessibility passport makes sense 


and suggested this should be for all employees. PIPSC stated they hear from employees with disabilities 


who do not understand how to fill out the self-identification form. 


The CHRMO thanked bargaining agents for their comments and indicated that the work will continue on 


the accessibility passport and self-identification in the context of culture of care. 


6. Departmental Matters 


(a) COVID-19 


i. Work place Advisory Group 


The CHRMO indicated there had been a specific meeting with our national bargaining agents on the 


previous Friday regarding vaccination in order to gain comments and feedback, which was incorporated 


into messaging for all employees and is scheduled for release in the coming days. Currently the 
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Department is focused on ensuring compliance with the policy on COVID-19 vaccination and return to 


work planning remains as status quo. 


CAPE indicated they are in support of vaccination but that they have had members show resistance. CAPE 


suggests a balance must be struck between public health and human rights. 


PIPSC is in favour of fighting this pandemic, but feels the government did not adequately consult with 


bargaining agents. Further, PIPSC has a responsibility to their members including those who have concerns 


with mandatory vaccination and indicated that the union wants to work with the employer to address 


issues. PIPSC asked that the employer share the vaccination message with bargaining agents. 


Patrick Vachon (DG, WDWS) stated that bargaining agents were consulted in last Friday’s meeting and 


comments were taken into consideration. 


PSAC indicated they are in support of vaccinations and asked if the employee messaging will address taking 


leave and/or taking on other employment. PSAC also expressed concern there may be conflict among 


employees and concerns for residual workload should some employees choose to leave the public service. 


The CHRMO indicated TBS has created a Managers’ Toolkit (including a Q&A) that recently arrived at the 


departments and asks that employees use the new generic mailbox (QuestionsVaccination-


VaccinationQuestions@ec.gc.ca) for questions concerning the vaccination policy. The CHRMO thanked all 


bargaining agents for their comments and expressed that we will continue to create a culture of care even 


in situations where we see a difference of opinion, but we also need to be clear there are implications to 


not following the policy. 


ACTION ITEM: HRB to send TBS mandatory vaccination Managers’ Toolkit to bargaining agents.


ii. Update on second language evaluation flexibilities in the context of COVID-19 


Matthew Eldridge (Director, ICSS Corporate) informed the group that current temporary measures 


regarding second-language evaluation were extended until March 31, 2022. Temporary measures include 


exemptions that allow departments to use a 3rd party for testing and allowable extension of expired 


language levels. 


(b) Update on Classification conversion 


Mance Villeneuve (Director, Classification and Organizational Design) gave the following update on 


classification conversion for the IT, PA and CT groups (documentation shared with Committee members 


prior to the meeting): 


IT (Previously CS) - the review and update of current CS positions is complete and all classification notices 


have been sent to impacted employees, 577 notices. The Interdepartmental Standardized Job Descriptions 
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(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 employees to apply for 


positions; 


 Will better reflect 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. 


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. 


AS - 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. 


CT - 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. 


The CHRMO expressed thanks for this tremendous work. PSAC stated we may have employees who choose 


to file a classification grievance and reminded everyone that these grievances must still follow due process. 


(c) Update on Employment Equity, Diversity and Inclusion 


In the interest of time, this agenda item was deferred to the next meeting. 


(d) Update on the Developmental Program for the EC group 


In the interest of time, this agenda item was deferred to the next meeting. 


7. Round table 


No comments. 


8. Closing remarks 


The CHRMO and PIPSC co-chairs thanked everyone for their time and expressed thanks to those who 


organized the meeting. 


Drafted by: Colleen Weston 
Drafted on: October 21, 2021 
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Sent to Bargaining Agents for review on: December 24, 2021 
Finalized on: January 26, 2022 





BruleZ
File Attachment
2.b_2021-10-12_MinutesHRLMCC_E4.pdf
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RÉUNION DU COMITÉ DE CONSULTATION PATRONALE-SYNDICALE 
DES RESSOURCES HUMAINES (CCPSRH)


Compte rendu de la réunion – le 12 octobre 2021 à 13 h (HNE) 


REPRÉSENTANTS DE L’EMPLOYEUR


Jocelyne Kharyati Dirigeante principale 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) (absente)


Nikki Clemenhagen Directrice générale, Transformation d’affaires des ressources humaines (TARH)


Marie-Josée Lauzon Directrice, Liaison de la paye


Maud Bastien Directrice, Services et programmes au groupe de la direction (absente)


Cara Callbeck Gestionnaire, Relations de travail ministérielles


Colleen Weston Conseillère principale p. i., Relations de travail ministérielles


Marilyne Boulay Gestionnaire, Ressources humaines (invitée) 


REPRÉSENTANTS DES EMPLOYÉS 


Shimen Fayad STSE-AFPC (présidente nationale) 


Benoit Thibault STSE-AFPC (vice-président national) (remplaçant) (absent)


Rubin Kooner STSE-AFPC (vice-présidente régionale, RCN) (absente)


Waheed Khan IPFPC (président, équipe nationale de consultation)


Bill Sukloff IPFPC (vice-président, équipe nationale de consultation)


Greg Phillips ACEP (président) (absent)


Michel Gingras ACEP (agent des relations de travail) 


Kate McKerlie ACEP (représentante locale) (absente)


Meghan O’Halloran ACAF (agente des relations de travail)


Paul Cameron FIOE (gestionnaire des affaires) (absent)


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


La coprésidente Jocelyne Kharyati (DPGRH) ouvre la réunion et remercie tout le monde d’avoir pris le 


temps de participer à cette réunion du Comité de consultation patronale-syndicale des ressources 


humaines (CCPSRH).  


Dans son mot d’ouverture, le coprésident Waheed Khan (IPFPC) reconnaît les droits territoriaux des 


peuples autochtones et rappelle que le 30 septembre 2021 est la première Journée nationale de la vérité 


et de la réconciliation. En outre, Waheed fait part du privilège de coprésider cette réunion, au nom des 


agents négociateurs.  


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


La DPGRH présente la nouvelle cadre supérieure de la DGRH, invitée à la réunion : Mance Villeneuve, 


directrice, Classification et conception organisationnelle. Matthew Eldridge, directeur, SICD, Politiques 


ministérielles, est également présent en raison de l’absence d’Annie Duchesne. La DPGRH explique 


qu’avec le départ de François Perron, directeur, la DGRH a ajusté sa structure. La DGRH a regroupé le 


Bureau de services du SGRH et la Liaison de la paye sous la direction de Nikki Clemenhagen, directrice 


générale, afin de créer une équipe intégrée des RH à la paye soutenant SPAC pour ce qui relève d’ECCC. 


Michel Gingras (ACEP) demande des renseignements pour mieux comprendre la structure 


organisationnelle des ressources humaines. La DPGRH indique que nous pouvons fournir un document 


expliquant la structure organisationnelle de la DGRH. 


L’IPFPC dit apprécier cette mise à jour au sujet des changements au sein de la DGRH et indique qu’il n’a 


aucun problème avec la DGRH. Il propose également que la DGRH montre l’exemple et encourage les 


autres chefs de direction générale à consulter les syndicats et à échanger de l’information avec eux sur les 


réorganisations. 


MESURE DE SUIVI : La DGRH fournira aux agents négociateurs un document expliquant la structure 


organisationnelle.  


MESURE DE SUIVI : La DGRH rappellera aux chefs de direction générale de consulter les agents 


négociateurs lorsqu’ils procèdent à des changements organisationnels. 


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. L’IPFPC 


indique qu’il s’agit d’un bon compte rendu. Shimen Fayad (AFPC) relève une faute d’orthographe. Le 


coprésident représentant les agents négociateurs remercie le secrétariat, et le compte rendu est adopté 


par la suite. 
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L’AFPC suggère que pour les futures mises à jour du cadre des CCPS, le document soit examiné ensemble 


et non pas seulement individuellement par chaque agent négociateur. L’IPFPC recommande qu’à l’avenir, 


la direction envoie l’ébauche à tous les agents négociateurs et leur donne la possibilité de poser des 


questions. La DPGRH indique que nous avons communiqué l’information par correspondance et que nous 


avons donné à tous les agents négociateurs la possibilité de s’exprimer. Patrick Vachon (DG, SDEME) 


indique que la première réunion du CCPS des directions générales axées sur les politiques a eu lieu la 


semaine dernière et s’est bien déroulée. Meghan O’Halloran (ACAF) indique que certains messages 


destinés à l’ensemble des employés sont communiqués aux syndicats après coup ou juste avant leur envoi. 


L’ACAF demande que les messages soient communiqués à l’avance. 


La DPGRH indique que cela est fait quand nous le pouvons et que nous nous efforçons tous de respecter 


le cadre des CCPS. 


3. Chiffres 


a) Tableau de bord des RT 


Patrick Vachon (DG, SDEME) parle du contenu du tableau de bord des relations de travail (fourni aux 


membres avant la réunion) en soulignant qu’il y a une diminution des nouveaux griefs et une tendance à 


la baisse concernant d’autres chiffres également, ce qui témoigne des efforts de la direction et des agents 


négociateurs pour résoudre les problèmes. Les discussions se poursuivent pour s’attaquer aux causes 


profondes.  


L’IPFPC fait observer que de nombreux travailleurs de quarts du Service météorologique du Canada ont 


déposé des griefs et connaissent toujours des problèmes liés à la paye. L’IPFPC reconnaît que beaucoup 


de travail a été fait pour régler la question des jours fériés payés avec l’équipe de la Liaison de la paye, 


mais que le Centre des services de paye n’a pas donné suite à ce que la Liaison de la paye s’était engagée 


à faire. L’IPFPC demande qu’un expert de la paye se consacre exclusivement aux travailleurs de quarts. 


La DPGRH indique que nous avons une voix auprès du Centre des services de paye et que notre objectif 


est de soutenir nos employés; elle rappelle aux agents négociateurs que nous n’avons pas de pouvoir 


concernant la paye. Notre Ministère travaille avec une équipe désignée au Centre des services de paye 


pour toute situation de paye complexe, y compris le projet de trop-payé des jours fériés payés.  


Marie-Josée Lauzon (directrice, Liaison de la paye) indique que l’équipe de la Liaison de la paye continuera 


à travailler en collaboration avec le Centre des services de paye sur le projet des jours fériés payés. Les 


employés ayant des questions sur le projet des jours fériés payés doivent communiquer directement avec 


la boîte aux lettres générique de la Liaison de la paye avant de s’adresser au Centre de contact avec la 


clientèle de SPAC, car les agents d’appels peuvent ne pas avoir tous les renseignements devant eux. De 


plus, elle rappelle à tous les membres que les jours fériés payés peuvent faire partie d’autres problèmes 


liés à la paye entraînant un trop-payé et que tout montant inférieur à 10 % de la paye brute est recouvré 


à partir des premiers fonds disponibles.  
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L’AFPC indique que nous serons potentiellement dans une situation à partir du 15 novembre concernant 


les employés qui ne divulguent pas leur statut vaccinal et qui, par conséquent, sont placés en congé non 


payé, faisant observer que cela pourrait augmenter toute notre charge de travail. 


L’AFPC rappelle également aux membres du Comité que, même si des ententes sur les dommages causés 


par Phénix sont en vigueur, les efforts visant à résoudre les griefs liés à la paye existants se poursuivent et 


ces griefs sont toujours assujettis au traitement normal des griefs.  


b) Tableaux de bord de la dotation, de la classification, de l’équité en matière d’emploi, de la diversité 


et de l’inclusion 


Matthew Eldridge (invité, directeur, SICD, Politiques ministérielles) fait le survol des tableaux de bord 


disponibles auprès de la Commission de la fonction publique (CFP), du Secrétariat du Conseil du 


Trésor (SCT) et du portail du SSRH d’ECCC (les liens Web ont été fournis aux membres avant la réunion). 


Ces tableaux de bord fournissent des chiffres globaux, avec des options de comparaison ou d’analyse 


approfondie au sein des ministères concernant la dotation, la classification, l’équité en matière d’emploi 


et la diversité et l’inclusion.  


L’IPFPC fait ses remerciements pour ce survol, mais ajoute que ce sont nos gestionnaires d’embauche qui 


prennent les décisions qui doivent prendre les mesures nécessaires. Le greffier a défini les objectifs. 


L’IPFPC demande une ventilation plus poussée de ces données pour les décideurs en matière de dotation. 


La DPGRH remercie l’IPFPC de ses commentaires et précise que ces données sont déjà fournies aux 


gestionnaires d’embauche.  


4. Paye et Mes RHGC 


a) Mise à jour 


Nikki Clemenhagen (DG, TARH) et Marie-Josée Lauzon (directrice, Liaison de la paye) font part des points 


saillants du tableau de bord de la paye (fourni aux membres avant la réunion) qui est produit de manière 


bimestrielle. Les plus récents ont toujours un à deux mois de retard sur le temps réel, car des données 


doivent être obtenues auprès du SCT et de la CFP, puis incluses avec des données supplémentaires d’ECCC 


pour construire le tableau de bord. On souligne que l’on l’appelle désormais le tableau de bord « des RH 


à la paye ».  


L’IPFPC fait ses remerciements et indique que l’information est utile, et fait observer que dans l’ensemble, 


les problèmes liés à la paye sont traités. L’IPFPC demande que le tableau de bord le plus récent soit 


communiqué aux agents négociateurs dès qu’il est disponible. 


MESURE DE SUIVI : La DGRH renommera le point récurrent « Paye et Mes RHGC » pour « Des RH à la 


paye » dans les ordres du jour à l’avenir. 


MESURE DE SUIVI : La DGRH fournira aux agents négociateurs le plus récent tableau de bord de la paye 


dès qu’il est disponible. 
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5. Mieux-être 


a) Accessibilité 


Patrick Vachon (DG, SDEME) indique que l’équipe d’accessibilité de la DGRH est maintenant établie et 


regroupée sous la direction de Kate Beauchamp (directrice, Services de mieux-être) et gérée par Marilyne 


Boulay. Le DG, SDEME indique que le Ministère a mené une enquête sur l’accessibilité et qu’il analyse 


actuellement les données recueillies pour contribuer à la stratégie en matière d’accessibilité. Le Ministère 


a adopté très tôt le passeport d’accessibilité, et le travail se poursuit pour améliorer l’expérience des 


utilisateurs. 


L’IPFPC affirme que nous ne disposons pas d’un environnement accueillant en ce qui concerne les mesures 


d’adaptation, car les employés doivent toujours se manifester pour en demander. Le passeport 


d’accessibilité est logique et il propose qu’il s’applique à tous les employés. L’IPFPC indique qu’il reçoit des 


demandes d’employés en situation de handicap qui ne comprennent pas comment remplir le formulaire 


d’auto-identification. 


La DPGRH remercie les agents négociateurs de leurs commentaires et indique que le travail se poursuivra 


sur le passeport d’accessibilité et l’auto-identification dans le contexte de la culture de bienveillance.  


6. Affaires ministérielles 


a) COVID-19 


i. Groupe consultatif sur le milieu de travail 


La DPGRH indique qu’une réunion particulière avec nos agents négociateurs nationaux a eu lieu le vendredi 


précédent au sujet de la vaccination afin de recueillir des commentaires et des réactions, qui ont été 


incorporés dans les messages destinés à l’ensemble des employés dont la diffusion est prévue dans les 


prochains jours. Actuellement, le Ministère se concentre sur le respect de la politique de vaccination 


contre la COVID-19 et la planification du retour au travail reste en statu quo. 


L’ACEP indique qu’elle est en faveur de la vaccination, mais que certains de ses membres ont fait preuve 


de résistance. L’ACEP indique qu’un équilibre doit être trouvé entre la santé publique et les droits de la 


personne. 


L’IPFPC est favorable à la lutte contre cette pandémie, mais estime que le gouvernement n’a pas 


suffisamment consulté les agents négociateurs. De plus, l’IPFPC a une responsabilité envers ses membres, 


y compris ceux qui ont des préoccupations concernant la vaccination obligatoire, et indique que le syndicat 


veut travailler avec l’employeur pour régler les problèmes. L’IPFPC demande que l’employeur 


communique le message sur la vaccination aux agents négociateurs. 


Patrick Vachon (DG, SDEME) indique que les agents négociateurs ont été consultés lors de la réunion de 


vendredi dernier et que les commentaires ont été pris en considération.  


L’AFPC indique qu’elle est en faveur de la vaccination et demande si les messages destinés aux employés 


traiteront de la prise de congés ou de l’acceptation d’un autre emploi. L’AFPC s’inquiète également de la 
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possibilité de conflits entre les employés et de la charge de travail résiduelle si certains employés décident 


de quitter la fonction publique. 


La DPGRH indique que le SCT a créé une Trousse d’outils pour les gestionnaires (comprenant une série de 


questions-réponses) qui est arrivée récemment dans les ministères et demande que les employés utilisent 


la nouvelle boîte aux lettres générique (QuestionsVaccination-VaccinationQuestions@ec.gc.ca) pour les 


questions concernant la politique de vaccination. La DPGRH remercie tous les agents négociateurs de leurs 


commentaires et indique que nous continuerons à créer une culture de bienveillance, même dans les 


situations où nous constatons une différence d’opinion, mais nous devons également être clairs sur les 


conséquences de ne pas suivre la politique. 


MESURE DE SUIVI : La DGRH enverra aux agents négociateurs la Trousse d’outils pour les gestionnaires 


sur la vaccination obligatoire conçue par le SCT.


ii. Mise à jour sur les assouplissements de l’évaluation de la langue seconde dans le contexte de 


la COVID-19 


Matthew Eldridge (directeur, SICD, Politiques ministérielles) informe le groupe que les mesures 


temporaires actuelles concernant les évaluations de langue seconde ont été prolongées jusqu’au 


31 mars 2022. Les mesures temporaires comprennent des exemptions qui permettent aux ministères de 


faire appel à une tierce partie pour les examens et autorisent la prolongation des niveaux de langue 


arrivant à expiration. 


b) Mise à jour sur la conversion de la classification 


Mance Villeneuve (directrice, Classification et conception organisationnelle) fait le point sur la conversion 


de la classification pour les groupes IT, PA et CT (documentation communiquée aux membres du Comité 


avant la réunion) : 


IT (anciennement CS) – l’examen et la mise à jour des postes CS actuels sont terminés et tous les avis de 


classification ont été envoyés aux employés concernés, soit 577 avis. Les descriptions de poste normalisées 


interministérielles (DPNI), 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 DPNI : 


 assureront l’uniformité entre les ministères fédéraux, ce qui facilitera la tâche des employés qui 


souhaitent postuler à des postes; 


 reflèteront mieux le travail et l’environnement actuels; 


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


En ce qui concerne les postes CS ailleurs qu’à la DGSMF, les descriptions de poste normalisées 


ministérielles (DPNM) scientifiques mises à jour d’ECCC seront appliquées à la place, car les DPNI du DPI 


du GC ne conviennent pas. 


Des séances d’information seront organisées à la mi-septembre pour tous les employés CS concernant 


l’initiative de conversion des postes IT à venir. Ce sera l’occasion pour les employés CS d’obtenir de 
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l’information relative à cette initiative obligatoire, son processus, ce à quoi ils peuvent s’attendre, ainsi 


que l’échéancier.  


AS – Un comité directeur de la conversion, composé de représentants des directions générales, a été créé. 


Il aura pour mandat de fournir à la direction une orientation générale sur les initiatives de conversion et 


l’échéancier prévu. La création d’un volet de soutien administratif pour remplacer les DPNM obsolètes de 


AS-01 à AS-05 a été lancée. 


CT – Les employés de l’audit interne ont été informés du changement d’agent négociateur et tous les 


employés FI ont été informés du changement de leur groupe professionnel, passant de FI à CT-FIN. 


Aucune action n’a été lancée pour la conversion des postes CT, car sa date de mise en œuvre est fixée à 


2022 et elle concerne un groupe de postes restreint. 


La DPGRH fait ses remerciements pour ce formidable travail. L’AFPC indique qu’il est probable que des 


employés choisissent de déposer un grief relatif à la classification et rappelle à tous que ces griefs doivent 


tout de même respecter la procédure établie. 


c) Le point sur l’équité en matière d’emploi, la diversité et l’inclusion 


Ce point est reporté à la prochaine réunion pour gagner du temps. 


d) Mise à jour sur le Programme de perfectionnement pour le groupe EC 


Ce point est reporté à la prochaine réunion pour gagner du temps. 


7. Tour de table 


Aucun commentaire. 


8. Mot de la fin 


Les coprésidents (DPGRH et IPFPC) remercient tout le monde pour le temps consacré à cette réunion et 


font leurs remerciements aux personnes qui ont organisé la réunion. 


Rédigé par : Colleen Weston 
Rédigé le : 21 octobre 2021 
Envoyé aux agents négociateurs pour examen le : 24 décembre 2021 
Version définitive le : 26 janvier 2022 
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FRÉQUENCE DES COMITÉS 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. 


CCPS/LMCC 


Année fiscale 
18-19 / 


Fiscal Year 
18-19 


Année fiscale 
19-20 / 


Fiscal Year 
19-20 


Année fiscale 
20-21 / 


Fiscal Year 
20-21 


Année fiscal 
21-22 / 


Fiscal Year 21-
22 


Nationale / National 


NJOHSPC and 
National Unions 
COVID-19 Committee / 
Comité de COVID-19 
des CONMSST et 
syndicats nationaux 


N/A N/A 


4 réunions du 
CONMSST /      4 


NJOHSPC meetings 


50 réunions du 
comité national de la 


COVID-19 des 
syndicats / 50 


meetings of the 
National Unions 


COVID-19 Committee


3 réunions du 
CONMSST /  3 


NJOHSPC meetings 


1 réunions du 
CONMSST planifiée 


/ 1 NJOHSPC 
meetings planned 


7 Réunions mensuels 
du comité national 


de la COVID-19 des 
syndicats / 7 


Meetings of the 
National Unions 


COVID-19 
Committee 


CCPSECCC / 
ECCCLMCC 


2018-05-15
2018-11-13 


2019-05-14
2019-12-05 


2020-11-26 2021-05-26
2021-11-24 


CCPSRH / HRLMCC 2018-09-18
2019-02-28 


2019-10-10
2020-03-10 


2020-10-09
2021-02-04 


2021-10-07
2022-02-16 


Symposium (chaque 
deux ans) / Symposium 
(every two years) 


N/A 2019-05-15 N/A À confirmer/TBC 


Application de la loi / 
Enforcement 


2018-09-18 2020-02 N/A 2021-06-16


Service Canadien de la 
faune /  
Canadian Wildlife 
Service


2019-01-22 2020-01 2021-01-07 2021-06-29 
2021-10-05 


Services corporatifs et 
Finance / 
Corporate Services & 
Finance


2018-04-24 
2018-11-26 


2019-07-16 
2020-03-03 


2020-03-09 
2021-01-25 


2021-01-25 
2021-11-09 







Sciences et 
Technologies /  
Science and 
Technology 


2018-06-05 2019-05-01 
2020-02-24 


2020-11-10 2021-05-17 
2021-11-15 


Service 
météorologique /  
Meteorological Service 


2018-05-25 
2018-11-14 


2019-04-29 
2019-11-20 


2020-09-22 
2021-01-27 


2021-09-28 
2022-01-11 


Protection de 
l’environnement / 
Environmental 
Protection 


2019-03-05 
2019-12


2020-03-10 
2021-01-26


CCPS 
des directions 
générales 
à caractère stratégique
et politique (Fusion du 
DGPS, DGCC, DGAPC, 
DGAI and DGAÉ)* / 
Policy-Based Branch 
LMCC (SPB, CCB, 
PACB, 
IAB and AEB)* 


N/A N/A N/A 2021-10-06 


Régional / Regional 


Atlantique / Atlantic  


2017-05-02
2017-09-12 
2017-12-05 
2018-02-27 


2018-05-15
2018-10-10 
2019-02-19 
2019-10-10 
2019-12-16 


2020-05-26 2021-05-18
2021-12-07 


Ontario 
2018-05-24
2018-10-11 
2019-02-14 


2019-10-31
2020-01-16 


2020-05-21
2020-10-22 
2021-02-11 


2021-05-19
2021-10-21 
2022-02-10 


Prairie et Nord / 
Northern 


2018-09-21
2018-12-06 
2019-03-07 


2019-09-24
2019-12-10 
2020-03-17 


2020-09-29 2021-06-09


Pacifique et Yukon 2018-07-04
2018-11-05 


2019-07-30
2019-11-12 


2021-11-05


Québec 
2019-09-19
2019-12-17 


2021-09-28
2021-12-15 


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


Mise à jour / Updated:  2022-02-02 
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ECCC HR-to-Pay Stabilization Dashboard: November 2021
Timeliness / Data Entry


Dec-20 Jan-21 Feb-21 Mar-21 Apr-21 May-21 Jun-21 Jul-21 Aug-21 Sep-21 Oct-21 Nov-21 Dec-21


0K


2K


4K


6K


8K


10K


To
ta
l P
en
di
ng
 S
ec
tio
n 
34
 T
ra
ns
ac
tio
ns


90 days and
over


Under 90 days


Phoenix Pending Transactions with Section 34 managers
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Financial
▶ Individuals not currently in My GCHR (pending transfer), will not appear in this report although they may have registered for the training.
▶ Individuals that have already left ECCC (pending transfer) may still appear in the report as their file remains active in My GCHR.
▶ Monthly reports provided to Branch Heads.


▶ All Acting transactions that have a start date during the month, regardless of My GCHR entry date.
▶ Monthly reports shared with Branch Heads.
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▶ Methodology: requires data entry for HR action to be no later than effective date.
▶ Corporate commitment on timely and accurate pay: 80%
▶ Data include all transactions entered in My GCHR during the month, regardless of their start date.
▶ Monthly reports provided to Branch Heads.
▶ The transactions types are those for which one or more transactions occurred during the specified time period.
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ECCC HR-to-Pay Stabilization Dashboard: November 2021
Pod Backlog / Queue


▶ A proportion of new cases are not meeting service standards.


Acting1,675 Terminations 769▶ The most common transaction types in our current queue are: and
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ECCC Pay Liaison Escalations


Resolved In Progress Not in Progress


▶ The older the pay case gets, the more complex it becomes to resolve.
▶ Escalated Pay Cases refer to high impact/high risk cases (from a financial and/or personal
hardship perspective) brought to the ECCC Pay Liaison team and that fall under the
established priorities.


Service Delivery
▶ The weekly backlog is steady.
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ECCC No-Pay / Low-Pay Cases


No-Pay / Low-Pay Cases Priority Payment Request
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HR Management Systems Service Desk Volume Metrics


■ Tickets Received                                            ■ Tickets Closed                                            ■ HRMS Queue
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ICSS Classification and Staffing Transaction Volume Metrics


ICSS Completed Classification Actions ICSS Completed Staffing Actions


▶ Peaks can be explained by higher levels of student recruitment for those particular months (May-Sept-Jan).
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Pay Liaison and Trusted Source Service Desk Volume Metrics


▶ Approximately 50% of the Pay Liaison open ticket queue is composed of pay cases that do not currently fall within the
established priorities of Pay Liaison (non-escalated cases).
▶ The non-escalated pay cases will have a tendency to accumulate in the overall queue, which explains why it is higher than
the Trusted Source open ticket queue.
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Total Queue: 9,800


Impacted PRIs: 5,852


June 7th, 2018


Backlog - Baseline as of implemention of Pod on June 7th, 2018


New Intake Backlog (outside service standard)


New Intake (within service standard)


Total Queue:
18,495


Impacted PRIs:
7,732


Pod Queue Breakdown and Impacted PRIs
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PAR Rejection Count


PARs / Document Submission
▶ ECCC routinely instructs employees to send all pay and leave related PARs to Trusted Source.


Rejected PARs submitted by...
Disability Management Trusted Source ICSS - Ops Staffing Employees
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160


77
112


55


48
138 139 141144
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Tableau de bord de la stabilisation des RH à la paye d’ECCC : novembre 2021
Rapidité d’exécution / Saisie de données
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Moins de 90 jours


Mouvements en attente d’approbation par un gestionnaire délégué en vertu de l’article 34 dans Phénix


▶ Une proportion de ces mouvements est produite par erreur par le système. SPAC a mis en place un processus mensuel automatisé pour supprimer
tous les mouvements erronés en attente générés par le système.


▶ Méthodologie : exige que les données relatives aux actions RH soient saisies au plus tard à la date d’entrée en vigueur.
▶ Engagement ministériel en matière de paye exacte et versée en temps opportun : 80%
▶ Les données comprennent les mouvements saisis dans Mes RHGC pendant le mois, peu importe la date d’entrée en
vigueur.
▶ Chaque chef de direction générale reçoit un rapport mensuel.
▶ Les types de transactions sont celles pour lesquelles une ou des transactions ont eu lieu au cours de la période visée.
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Taux d'inscription : formation obligatoire sur le processus des RH à la paye (novembre 2021)


▶ Toutes le situations d'intérimaires ayant une date de début pendant le mois peu importe la date d'entrée
dans Mes RHGC
▶ Chaque chef de direction générale reçoit un rapport mensuel.
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Mouvements de CNP de cinq jours ou moins en attente d’approbation par un gestionnaire délégué en vertu de l’article 34
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▶ Les employés qui ne figurent pas dans Mes RHGC (mutation non complétée) ne sont pas pris en compte mais il se peut qu’ils se soient inscrits à la
formation.
▶ Il se peut que des employés qui ont déjà quitté ECCC (mutation non complétée) soient toujours pris en compte car leur dossier demeure actif dans
Mes RHGC.
▶ Chaque chef de direction générale reçoit un rapport mensuel.
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Inscriptions à la formation sur le processus des RH à la paye pour l’ensemble du Ministère
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Tableau de bord de la stabilisation des RH à la paye d’ECCC : novembre 2021
Équipe mixte : arriéré et file d'attente


▶ Pour une certaine proportion de nouveaux cas, les normes de service ne sont pas respectées.


Intérim 1 675 Cessation d'emploi769▶ Les types de mouvements les plus courants dans la file d’attente actuelle sont : et
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Cas critiques confiés au Bureau de liaison de la paye d'ECCC


Résolu En cours Non traité


▶ Plus un cas prend du temps à être réglé, plus il devient complexe à résoudre.
▶ Les cas de paye critiques sont des cas à incidence élevée et à risque élevé (au regard de
difficultés financières ou personnelles) portés à l’attention du Bureau de liaison de la paye et
qui correspondent aux priorités établies.


Prestation de services
▶ L’arriéré hebdomadaire est stable.
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Cas d'absence de paye ou de paye insuffisante à ECCC


Absence de paye ou paye insuffisante Demande de paiement prioritaire


déc.-20 janv.-21 févr.-21mars-21 avr.-21 mai-21 juin-21 juil.-21 août-21 sept.-21 oct.-21 nov.-21


0


200


400


600


800


1 000


B
ill
et
s


648662683
634


519


656
599


727


808794


590
549


691670683
633


492


660693701


814789


532
564


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


■ Billets reçus                                               ■ Billets fermés                                       ■ File d'attente du SGRH
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Volume de mouvements de classification et dotation par les SICD


Actions de classification terminées par les SICD Actions de dotation terminées par les SICD


▶ Les pics sont attribuables au recrutement d’un plus grand nombre d’étudiants pendant ces mois en particulier
(mai-sept.-janv.).


déc.-20 janv.-21 févr.-21mars-21 avr.-21 mai-21 juin-21 juil.-21 août-21 sept.-21 oct.-21 nov.-21


0


200


400


600


800


1 000


1 200


B
ill
et
s 694


756 745


851


716


814


710


526


651
698 690


836


731 712 744 757 735
797


706


617
672


734
682


854


Volume de billets du Bureau de liaison de la paye et de la Source fiable


▶ Environ 50 % des billets ouverts se trouvant dans la file d’attente du BLP est composé de cas de paye qui ne correspondent
pas actuellement aux priorités établies pour le BLP (cas non critiques).
▶Les cas non critiques ont tendance à s’accumuler dans la file d’attente globale, ce qui explique pourquoi le nombre de billets
ouverts est plus élevé dans la file d’attente du BLP que dans celle de la Source fiable.


■Billets reçus (combiné)       ■Billets fermés (combiné)       ■File d'attente du BLP      ■File d'attente de la SF
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File d'attente : 9 800


CIDP touchés : 5 852


7 juin 2018


Arriéré de base (en date du 7 juin 2018, date de mise en place de l'équipe
mixte)


Arriéré formé par les nouveaux cas (normes de service non respectées)


Nouveaux cas (normes de service respectées)


File d'attente : 18 495


CIDP touchés : 7
732


Ventilation de la file d'attente et CIDP touchés


▶ ECCC demande aux employés d’envoyer toutes les DIP relatives à la paye et aux congés à la Source fiable.
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Nombre de rejets de DIP


Les DIP rejetées ont été soumises par...
le Programme de gestion de l'invalidité la Source fiable les SICD - Opérations (dotation) les employés
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Brule,Zoe (ECCC)


From: Khan,Waheed (ECCC)


Sent: Thursday, February 3, 2022 2:08 PM


To: Vachon,Patrick (ECCC); Saint-Onge,Eric (ECCC); Moorehead,Rebecca (ECCC); 


Callbeck,Cara (ECCC)


Cc: bill.sukloff@canada.ca; shimen.fayad@uhew-stse.ca; benoit.thibault@uhew-stse.ca; 


rubin.kooner@canada.ca; gphillips@acep-cape.ca; mgingras@acep-cape.ca; 


gphillips@acep-cape.ca; mohalloran@acfo-acaf.com; paul.cameron@ibew2228.ca; 


McKerlie,Kate (ECCC); CAPE Local 524 (cape.ec.acep@gmail.com)


Subject: RE: Planification du Symposium patronal-syndical (PS) de 2022 / Scheduling of Labour 


Relations (LR) Symposium 2022


Bonjour Patrick, 


Thank you for following up on the ECCC-LMCC action item regarding the Union-Management Symposium. 


The Bargaining Agents have discussed your proposal and recommend that we plan to hold an in-person Symposium in 


early June 2022. Current trends and our experience indicate that COVID-19 cases and restrictions will keep coming 


down. Ontario has lifted a number of restrictions as of January 31, and other jurisdictions are considering easing 


restrictions. 


This timeframe would give us sufficient time to start preparatory work to identify issues and solutions, collaboratively. 


In case COVID-19 unexpectedly takes a sudden upswing turn by May, we will always have the option to hold it virtually 


or postpone it, as necessary. 


If we postpone now until November, we will lose several months of action, and based on our experience, winter months 


have seen COVID-19 cases and restrictions go up making it more unlikely to be an in-person event. 


If you are in agreement with our proposal, we would like to put it on the forthcoming HRB LMCC to strike a union-


management prep committee to start the prep work collaboratively. 


Regards, Waheed 


For Bargaining Agents 


From: Vachon,Patrick (ECCC) <Patrick.Vachon@ec.gc.ca>  
Sent: January 26, 2022 2:06 PM 
To: waheed.khan@canada.ca; bill.sukloff@canada.ca; shimen.fayad@uhew-stse.ca; benoit.thibault@uhew-stse.ca; 
rubin.kooner@canada.ca; gphillips@acep-cape.ca; mgingras@acep-cape.ca; gphillips@acep-cape.ca; mohalloran@acfo-
acaf.com; paul.cameron@ibew2228.ca 
Cc: Saint-Onge,Eric (ECCC) <Eric.Saint-Onge@ec.gc.ca>; Moorehead,Rebecca (ECCC) <Rebecca.Moorehead@ec.gc.ca>; 
Callbeck,Cara (ECCC) <Cara.Callbeck@ec.gc.ca> 
Subject: Planification du Symposium patronal-syndical (PS) de 2022 / Scheduling of Labour Relations (LR) Symposium 
2022 


English follows
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Bonjour, 


À la suite de notre discussion lors de la réunion du Comité consultatif patronal-syndical (CCPS) d’Environnement et 


Changement climatique Canada (ECCC) qui s’est tenue le 24 novembre 2021, je sollicite votre avis concernant la 


planification et le format du prochain Symposium patronal-syndical (PS). 


Lorsque nous avons discuté de la tenue du Symposium à la réunion, vous avez exprimé le désir qu’il s’agisse d’un 


événement « en personne », ce qui semblait alors possible avant que le variant Omicron ne s’invite dans notre 


quotidien. Compte tenu des efforts requis par toutes les parties dans le contexte actuel, nous ne croyons pas qu’il sera 


possible d’organiser un symposium « en personne » en mai 2022. 


Étant donné le contexte changeant dans lequel nous nous trouvons maintenant, nous demandons à chaque agent de 


négociation de préciser s’il préfère que : 1) nous allions de l’avant avec le Symposium PS dans un format virtuel en 


mai 2022; 2) nous reportions le Symposium à novembre 2022, en espérant que nous aurons plus de chances d’organiser 


un événement « en personne ». 


Veuillez indiquer votre préférence pour l’option 1 ou 2 à Rebecca Moorehead (rebecca.moorehead@ec.gc.ca) d’ici le 3 


février. 


------------------------------------------------------------------ 


Hello, 


Further to our discussion during the November 24, 2021 Environment and Climate Change Canada (ECCC) Labour-


Management Consultation Committee (LMCC) I am seeking your input regarding the scheduling and format of the 


anticipated Labour-Management (LM) Symposium.  


When we discussed holding the symposium at the meeting, you shared your hope that this would be an “in person” 


event, which we all thought possible at that time, before Omicron shifted the pandemic landscape once again. 


Recognising the level of effort required by all parties, under the current January 202 context, we do not believe it will be 


possible to adopt an “in person” format for a May 2022 symposium.  


Given the shifted context in which we now find ourselves, we are asking each Bargaining Agent’s input with regard to 


whether you would prefer that (1) we move forward with the LM Symposium in a virtual format in May 2022, or (2) that 


we postpone the symposium to November 2022 when there is greater chance of supporting an “in person” event.  


Please indicate your preference of option 1 or 2 to Rebecca Moorehead (rebecca.moorehead@ec.gc.ca) on or before 


February 3rd. 


Patrick Vachon 


(il/him/lui/he)


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


Direction générale des ressources humaines


Environnement et Changement climatique Canada, Gouvernement du Canada


Patrick.Vachon@canada.ca / Tél: 819-938-5606/ Cell: 613-784-0367


Director General, Workforce Development and Wellness Services (WDWS)


Human Resources Branch
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Environment and Climate Change Canada, Government of Canada


Patrick.Vachon@canada.ca  / Tel.:819-938-5606/ Cell. : 613-784-0367
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DIVERSITY, INCLUSION AND 
EMPLOYMENT EQUITY UPDATE


Presentation to the HRLMCC


February 2022







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 December 31, 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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https://ecollab.ncr.int.ec.gc.ca/org/1274943/Intranet/2020-2021_Deputy_Minister_Commitments_on_Diversity_and_Inclusion_EN.pdf

https://ecollab.ncr.int.ec.gc.ca/org/1274943/Intranet/2021-2024_DIEE_Strategy_EN.pdf





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:


1. Recruitment 
2. Employee Development and Retention
3. Education and Awareness
4. Governance Support
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ACTIONS IN STRATEGY TO BE LED BY 
BRANCH HEADS AND SENIOR MANAGEMENT
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• 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). 







EMPLOYMENT EQUITY GAPS
AS OF DECEMBER 31, 2021
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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.
•  In addition, the numbers in blue (representation of 5 or less at the departmental 
level) may also be used as part of a justification for hiring an EE candidate.
• For confidentiality purposes, the number sign (#) indicates information that cannot 
be provided because of small employee population numbers.


Departmental Gaps*


Femmes /
Women


Autochtones /
Indigenous People


Personnes en 
situation de 
handicap /


Persons with 
disabilities


Minorités visibles / 
Visible minorities


EX Direction / Executive 16 -5 14 6


TOTAL 16 -5 14 6


SCIENTIFIQUE et PROFESSIONNEL / SCIENTIFIC & PROFESSIONAL


BI Sciences biologiques / Biological Sciences 7 1 -13 -35


CH Chimie / Chemistry 3 0 -3 -11


EC
Économique et services de sciences sociales / Economics
and social science services


152 5 -8 -64


EN-ENG Génie et arpentage / Engineering and Land Survey 75 4 -16 -2


LS Bibliothéconomie / Library Science -1 1 0 -2


MT Météorologie / Meteorology 10 7 -24 3


PC Sciences physiques / Physical Sciences 341 -3 -40 144


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


SE-RES Recherche scientifique / Scientific Research -14 1 -13 -6


TOTAL 572 16 -118 29


ADMIN et SERVICE EXTÉRIEUR / ADMIN. & FOREIGN SERVICE


AS Services administratifs / Administrative Services 55 10 1 40


CO Commerce / Commerce # # # #


FI Gestion des finances / Financial Administration 21 -1 -11 6


IS Gestion d’information / Information Services 9 2 -1 -2


IT Gestion de l'information / Information Management -2 3 -14 10


PE Gestion du personnel / Personnel Administration 15 6 7 5


PG Achat et approvisionnement / Purchasing and Supply 2 1 2 4


PM Admin. des programmes / Programme Administration 36 -1 -2 8


TOTAL 132 19 -18 71


Source: EE Gaps on HRSO Portal



https://intranet.ec.gc.ca/hrso-ssrh/Reports-rapports.aspx?lang=en-CA





EMPLOYMENT EQUITY GAPS - CONT.
AS OF DECEMBER 31, 2021
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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.
•  In addition, the numbers in blue (representation of 5 or less at the departmental 
level) may also be used as part of a justification for hiring an EE candidate.
• For confidentiality purposes, the number sign (#) indicates information that cannot 
be provided because of small employee population numbers.


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 -5 -11 -48


EL Électronique / Electronics -1 0 1 0


GT Technicien divers / General Technical -3 3 -9 -4


TOTAL -30 -1 -19 -53


SOUTIEN ADMINISTRATIF / ADMINISTRATIVE SUPPORT


CR Commis aux écritures et aux règlements / Clerical & Regulatory 8 0 -2 3


TOTAL 8 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 # # # #


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 # # # #


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


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


GS-STS Services divers / General Services -3 0 3 2


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


TOTAL -3 -2 3 1


ÉCARTS TOTAUX PAR GROUPE DÉSIGNÉ / GAP TOTALS BY DESIGNATED GROUP 706 23 -137 54


Source: EE Gaps on HRSO Portal



https://intranet.ec.gc.ca/hrso-ssrh/Reports-rapports.aspx?lang=en-CA





NEXT STEPS 
• 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


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


• DI pledge signed by all employees 


• DIEE guest speaker at EMC


• 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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MISE À JOUR SUR LA DIVERSITÉ, 
L’INCLUSION ET L’ÉQUITÉ EN


MATIÈRE D’EMPLOI


Présentation au CCPSRH


Février 2022







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 31 


décembre 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 :


1. Recrutement
2. Perfectionnement et maintien en poste des employés
3. Éducation et sensibilisation
4. Soutien à la gouvernance
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MESURES DE LA STRATÉGIE MENÉES PAR LES CHEFS 
DE DIRECTION GÉNÉRALE ET LES CADRES SUPÉRIEURS
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• 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). 







ÉCARTS D’ÉQUITÉ EN MATIÈRE D’EMPLOI
DU 31 DÉCEMBRE 2021
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Source : Rapports d’écarts EE sur le Portail SSRH


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. 
• De plus, les chiffres en bleu (représentation de 5 ou moins au niveau ministériel) peuvent 
également être utilisés pour justifier l’embauche d’un candidat EE. 
• À des fins de confidentialité, le signe numérique (#) indique des informations qui ne peuvent 
être fournies car les chiffres concernent une petite population d'employés.


Écarts ministériels*


Femmes /
Women


Autochtones /
Indigenous People


Personnes en 
situation de handicap 


/
Persons with 
disabilities


Minorités visibles / 
Visible minorities


EX Direction / Executive 16 -5 14 6


TOTAL 16 -5 14 6


SCIENTIFIQUE et PROFESSIONNEL / SCIENTIFIC & PROFESSIONAL


BI Sciences biologiques / Biological Sciences 7 1 -13 -35


CH Chimie / Chemistry 3 0 -3 -11


EC
Économique et services de sciences sociales / Economics and 
social science services


152 5 -8 -64


EN-ENG Génie et arpentage / Engineering and Land Survey 75 4 -16 -2


LS Bibliothéconomie / Library Science -1 1 0 -2


MT Météorologie / Meteorology 10 7 -24 3


PC Sciences physiques / Physical Sciences 341 -3 -40 144


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


SE-RES Recherche scientifique / Scientific Research -14 1 -13 -6


TOTAL 572 16 -118 29


ADMIN et SERVICE EXTÉRIEUR / ADMIN. & FOREIGN SERVICE


AS Services administratifs / Administrative Services 55 10 1 40


CO Commerce / Commerce # # # #


FI Gestion des finances / Financial Administration 21 -1 -11 6


IS Gestion d’information / Information Services 9 2 -1 -2


IT Gestion de l'information / Information Management -2 3 -14 10


PE Gestion du personnel / Personnel Administration 15 6 7 5


PG Achat et approvisionnement / Purchasing and Supply 2 1 2 4


PM Admin. des programmes / Programme Administration 36 -1 -2 8


TOTAL 132 19 -18 71



https://intranet.ec.gc.ca/hrso-ssrh/Reports-rapports.aspx?lang=fr-CA





ÉCARTS D’ÉQUITÉ EN MATIÈRE D’EMPLOI - SUITE
DU 31 DÉCEMBRE 2021
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Source : Rapports d’écarts EE sur le Portail SSRH


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. 
• De plus, les chiffres en bleu (représentation de 5 ou moins au niveau ministériel) peuvent 
également être utilisés pour justifier l’embauche d’un candidat EE. 
• À des fins de confidentialité, le signe numérique (#) indique des informations qui ne peuvent 
être fournies car les chiffres concernent une petite population d'employés.


Écarts ministériels*


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 -5 -11 -48


EL Électronique / Electronics -1 0 1 0


GT Technicien divers / General Technical -3 3 -9 -4


TOTAL -30 -1 -19 -53


SOUTIEN ADMINISTRATIF / ADMINISTRATIVE SUPPORT


CR Commis aux écritures et aux règlements / Clerical & Regulatory 8 0 -2 3


TOTAL 8 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 # # # #


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 # # # #


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


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


GS-STS Services divers / General Services -3 0 3 2


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


TOTAL -3 -2 3 1


ÉCARTS TOTAUX PAR GROUPE DÉSIGNÉ / GAP TOTALS BY DESIGNATED 
GROUP


706 23 -137 54



https://intranet.ec.gc.ca/hrso-ssrh/Reports-rapports.aspx?lang=fr-CA





PROCHAINES ÉTAPES


• 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.


• 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. 


• 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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