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Ces dernières années, la diversité et l'inclusion sont apparues 
à plusieurs reprises comme des thèmes importants...

• Les événements internationaux, nationaux et locaux rappellent les principales disparités 
et les lacunes actuelles dans la réalisation d'une société véritablement inclusive et 
antiraciste.

• La promotion de la diversité et de l'inclusion reste une priorité essentielle pour la fonction 
publique :
– Appel à l'action en faveur de la lutte contre le racisme, de l'équité et de l'inclusion dans la 

fonction publique fédérale (2021)
– 27e rapport annuel au Premier ministre sur la fonction publique du Canada (2020)
– Créer une fonction publique diversifiée et inclusive - Groupe de travail conjoint syndical-

patronal (2017)

Nous en avons parlé à maintes reprises pendant de nombreuses années.
Comment allons-nous vraiment faire une différence durable?



Une plus grande dynamique est nécessaire pour combler les écarts et 
pour aller au-delà des catégories traditionnelles d'EE …
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Source des données: Portail de l’apercu des statistiques des Ressources Humaines de ECCC : Portail ASRH (ec.gc.ca)
Voir annexe pour les diagrammes par groupe de classification.



La promotion de la diversité et de l'inclusion à tous les 
niveaux exige un effort et un engagement délibérés...

Organisation

Équipe

Individuel

• Identifier les expériences et les 
obstacles systémiques

• Repenser la conception des 
emplois

• Permettre les conversations locales
• Fournir une formation et des outils
• Réorienter le recrutement et la 

rétention

• Lutter contre les préjugés 
inconscients

• Faire face aux micro-agressions
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Des idées émergent en permanence pour aider à 
définir la voie à suivre…

Concevoir pour la diversité par 
le biais de plans et d'actions 

concertées en matière de 
ressources humaines

Soutenir les attentes 
comportementales



Actions potentielles à envisager

• Créer une équipe à l'échelle de la direction générale pour soutenir les efforts de D&I - promotion par un message à 
l'ensemble du personnel et aux réseaux du personnel des ministères, aux représentants syndicaux du CCPS

• Créer un tableau blanc et des mécanismes complémentaires pour recueillir les expériences et les obstacles systémiques 
du personnel du SMC

– Recueillir les réactions, produire un résumé, fournir un outil aux gestionnaires pour qu'ils puissent tenir des discussions locales et 
identifier des actions locales

• Promouvoir les outils et la formation
– Un napperon de l'EFPC pour un lieu de travail respectueux et inclusif
– Séances de formation PAM de l'équipe de santé mentale - Stress, santé mentale, résilience et plus…

• Organiser une série d'ateliers de discussion ouverte où le personnel peut partager les meilleures pratiques et les outils
– Identifier les obstacles
– Faire face aux micro-agressions
– Favoriser les espaces sûrs (formation des gestionnaires)
– Repenser la conception des emplois - contrat possible en 2021-2022

• Consolider les enseignements dans une stratégie de diversité et d'inclusion du SMC, dans le cadre d'un plan de ressources 
humaines actualisé



Questions pour discussion

• Comment pouvons-nous co-créer au mieux une voie vers 
un progrès significatif?

• Quelles sont des premières réflexions et réactions aux 
actions potentielles proposées?

• Comment mesurerons-nous le succès?

• Quels sont les autres aspects à prendre en compte ?



Annexe
2018



Annexe
2019



Annexe
2020


