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Un mot de vos Agents
de liaison du respect

Nous sommes tres heureuses de vous présenter le premier rapport
annuel du Bureau du respect. Ce rapport nous permet de faire connaitre
nos activités depuis le lancement officiel du Bureau, le 1°" février 2018,
jusqu’au 31 mars 2019.

Nous avons travaillé avec enthousiasme pour établir le Bureau du
respect. Nous avons créé un endroit sécuritaire ou tous les employés
peuvent parler en toute confidentialité d’enjeux liés au milieu de
travail, sans crainte de jugement ou de représailles. Nous avons promu
largement ce nouvel espace afin que les employés sachent le trouver
quand ils en ont besoin. Nous continuons d’établir avec les syndicats,
les gestionnaires, les champions et les comités d’employés des relations
de confiance efficaces. Celles-ci nous permettent de travailler avec eux
pour influencer le changement dans nos milieux de travail.

Nous avons parcouru le pays afin de promouvoir et d’offrir les services
du Bureau du respect. Nous avons eu le privilege de faire connaissance
avec les gens d’ECCC. Nous avons été émerveillées par la diversité et la
richesse du travail qu’ils accomplissent. Il est évident que les employés
d’ECCC ont les mémes besoins et les mémes attentes a I'égard de leur
milieu de travail. lls veulent donner le meilleur d’eux-mémes tous les
jours, et ils veulent se sentir respectés, responsabilisés et appréciés
pour leur contribution.

La premiere année du Bureau du respect a été passionnante pour
nous. Nous estimons avoir été en mesure d’offrir un soutien direct aux
employés, par des entretiens individuels, et d’accroitre la sensibilisation
a des enjeux plus larges au sein de 'organisation. Nous avons tenté de
vous en faire part dans ce premier rapport annuel. Nous espérons que
vous le trouverez a la fois utile et instructif.

Cordialement,

Ghvsse Bt Ao fobacd

Corinne Boudreault et Sylvie Richard
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Le saviez-vous?

La photo choisie comme élément visuel pour le Bureau du respect a
été prise par Sylvie dans le parc national Gran Paradiso. Elle illustre
deux pensées des Alpes (Viola calcarata) poussant a environ 2 732 m
d’altitude dans les Alpes italiennes. Cette photo montre que méme si
vous vous trouvez dans un environnement difficile, il est toujours
possible de faire preuve de résilience et de s’épanouir lorsque I'on
dispose du soutien et des ressources nécessaires.
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Apprendre a connaitre les gens d'ECCC

® Février 2018
Moncton, Sackville, Mount Pearl,
Downsview, Burlington

® Avril 2018
Saskatoon, Winnipeg

® Juin 2018
Montréal, Dorval, lle Sainte-Héléne
Yellowknife
® Octobre 2018 N
Gatineau, Ottawa, Victoria, Vancouver,
Vancouver Nord, Delta, Richmond
® Décembre 2018
Regina, Calgary, Yellowknife, Edmonton RPN
(
® Janvier & février 2019 2 Calga;y Saskatoon
Dartmouth, Halifax, Fredericton, Regina
Oromocto Victoria ®
North Vancouver °
® Mars 2019 Delta /
Québec, Cap-Tourmente 5::;233; Winnipeg

Downsview
Burlington

Mount Pearl
()
Cap-Tourmente a—— Moncton
Quebec g ® Sackville
‘ ra
Montréal
Dorval
—e lle Sainte-Héléne
Gatineau
Ottawa
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Le Bureau du respect

Un endroit sécuritaire

Le Bureau du respect offre un endroit sécuritaire ou tous les employés,
quels que soient leur niveau ou leur période d’emploi, peuvent parler
de facon informelle d’enjeux liés au milieu de travail sans crainte de
jugement ou de représailles. Le Bureau du respect fonctionne selon
quatre principes directeurs:

Confidentialité

Le Bureau du respect ne divulgue pas les renseignements
communiqués par un visiteur sans son autorisation, sauf
s’il y a un risque imminent de préjudice grave a la sécurité
d’une personne ou au milieu de travail.

Impartialité

Le Bureau du respect ne défend aucune des parties dans
un différend. Il défend des communications productives
et des processus équitables.

Informalité

Le Bureau du respect ne prend part a aucun processus formel
et ne mene pas d’enquétes. Parler a un agent de liaison du
respect ne constitue pas une notification officielle d’un enjeu
aupres du Ministere.

Indépendance

Bien qu’il releve de la sous-ministre déléguée, le Bureau
du respect est indépendant sur les plans de la structure, du
fonctionnement et de la pratique, dans les faits et en apparence
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Un agent de changement

Le Bureau du respect joue un réle important d’agent de changement
en sensibilisant 'organisation aux tendances et aux enjeux systémiques.
Pour étre efficace, il est important que nous rencontrions les employés
et nos partenaires afin d’établir des relations et de favoriser la confiance.
Ensemble, nous pouvons réaliser des changements.

Nous avons fait 104 présentations a plus de 2 500 employés a

32 endroits différents partout au pays. Au cours de ces séances
d’information, tables de gestion des directions générales et réunions
d’équipe, nous avons expliqué ce que nous faisons, écouter les
employés nous exprimer leurs enjeux liés au milieu de travail et nous
décrire ce qu’est un milieu de travail sain et respectueux pour eux.

Le Bureau du respect a aussi tenu plus de 75 réunions de
mobilisation avec :

* Les gestionnaires

* Les délégués et présidents syndicaux

e Les champions ministériels

e Lesreprésentants des réseaux

e Autres groupes du mieux-étre en milieu de travail



A quoi s'attendre

Pendant que les employés réfléchissent aux prochaines étapes, I'agent
de liaison du respect peut aussi prendre certaines mesures pour aider
a apporter des changements au sein de 'organisation :

Les employés peuvent s'attendre a ce que I'agent de liaison
du respect puisse :

* lesaider a clarifier leurs enjeux et leurs objectifs en explorant
différents points de vue

e leur fournir des renseignements sur les ressources et les ouftils
disponibles, les programmes, les politiques, les mécanismes
alternatifs de reglement des différends et les mécanismes
formels de recours, ainsi que sur la fagon d’y accéder

e donner de la rétroaction de facon neutre et objective pendant
gu’ils envisagent leurs options et les prochaines étapes pour
répondre a leurs besoins

e les diriger vers les services existants qui peuvent les aider
a résoudre leurs enjeux

Services fournis
(Veuillez noter qu’un visiteur peut recevoir plus d’un Service)

Discussion de carriere [ 6,5%
Coaching [N 22,5%
Engagement . 1,4%
Entrevue de départ/témoignage _ 10,1%
Explication des services du Bureau du Respect [N 12%
Processus de groupe - 4%
Aide a développer des options _ 28,6%
Fournir de I'information NN 23,2%

Ecoute les enjeux en milieu travail [N 42,4%

Recherche neutre de faits [l 1,8%

Donner de la rétroaction sur les stratégies [N 14,5%

Fonction de tierce partie . 2,2%

Nous pouvons soulever I'enjeu aupres d’une personne de 'organi-
sation si 'employé nous a permis de rompre la confidentialité

Bien que nous ne menons pas d’enquétes officielles, nous pouvons
décider de mener des recherches de faits de fagcon informelle

Si nous détectons un enjeu systémigue, nous communiguerons
nos observations et ferons des recommandations a ceux qui ont
le pouvoir d’agir

Nous donnerons de la rétroaction de fagcon neutre et objective
aux gestionnaires, alors qu’ils étudient des stratégies pour aborder
les enjeux que nous portons a leur attention. Nous pouvons
également les diriger vers les ressources et les services disponibles

Pour aider les directions générales a comprendre les risques liés
a leur milieu de travail, nous fournirons de I'information sur les
facteurs psychosociaux qui semblent jouer un réle dans les enjeux
soulevés par nos visiteurs

Nous avons référé a ...
(Veuillez noter qu’un visiteur peut étre référé a plus d’une ressource)

l ! l ! l

Gestion Bureau de la gestion Programme d’aide Syndicats Ressources
22,1% de conflits aux employés 6,2% humaines
14,9% 10,5% 8%

Premier rapport annuel 2018-2019 3



Rencontres confidentielles

276 visiteurs

représentant approximativement 4% de la totalité des
employés d'ECCC

Au 31 mars 2019, le Bureau du respect avait tenu 445 entretiens
confidentiels avec 276 employés. Bien que de nombreux employés
n‘aient demandé qu’une seule rencontre pour discuter de leur enjeu
lié au milieu de travail, certains d’entre eux nous ont rencontrées a
plusieurs reprises afin de préciser leurs besoins, d’étudier leurs
options et de définir leurs plan d’actions.

58 % de nos visiteurs

ont obtenu au moins une discussion confidentielle en personne

Il est important que le Bureau du respect soit a la disposition des
employés d’'ECCC ou qu'’ils se trouvent. Grace a nos efforts de
sensibilisation partout au pays, 47 % de nos visiteurs provenaient
de nos bureaux régionaux. Nos rencontres confidentielles ont lieu en
personne, par téléphone, par Skype ou par vidéoconférence. Lorsque
nous nous rendons dans les bureaux régionaux, nous réservons du
temps pour avoir des entretiens en personne avec les employés qui
désirent nous parler.

Nous sommes heureuses que les employés, peu importe leur niveau
ou leur période d’emploi, se soient sentis a 'aise de nous rencontrer.
Lorsque les gestionnaires, y compris les cadres supérieurs, font appel
au Bureau du respect, nous obtenons une vue plus globale de notre
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milieu de travail. Nous pouvons cerner plus rapidement les enjeux
systémiques, tout en établissant des relations efficaces avec ceux qui
ont le pouvoir d’apporter des changements.

Le Bureau du respect encourage les employés qui changent d’équipe
ou qui quittent le Ministére a remplir le questionnaire de départ en
ligne d’"ECCC pour faire part de leur expérience en tant qu’employé.
Nous complétons ce processus en offrant aux employés un endroit
sécuritaire et confidentiel pour soulever des enjeux précis qu’ils
préféreraient n’évoquer qu’en personne. Cette année, nous avons
mené 28 entrevues de départ.

Le Bureau du respect évalue l'efficacité de ses services en demandant
a ses visiteurs de répondre a un sondage sur leur appréciation des
services. Ces sondages sont anonymes et fournissent une rétroaction
importante pour nous aider a offrir un meilleur soutien a l'avenir.
Les commentaires recus ont indiqué que les visiteurs se sentent en
sécurité pendant nos discussions et apprécient la confidentialité et
I'impartialité de nos services.

% par région % per position type

ATL 6,2

I

Occasionnel / étudiant / inconnue 7,6

RC(N —e 532 Employé 57,6

(Y
I)

Cadre supérieur 5

ON

|

[2]] |\ [J— 13 Gestionnaire / superviseur 19,6
RP,Y —o 12,7

QCc ——= 6,9



ec le Bureau du respect

€€ rai ire av .
Faire affai ol

a été une excellente stratégie n
afin de résoudre mes enjeux en milieu
de travail en plus de contribuc‘er 'grande-
ment a mon bien-étre. Par\er’a.| agent
de liaison m’a permis d’acquérir uné
perspective différente...y)

€€ Le Bureau du respect m'a vraiment
aidé a déterminer quelles actions
étaient les meilleures options pour
moi dans ma situation spécifique.
Cela m’a permis de gagner beaucoup
de temps et de mettre en place le

bon type d’action plus rapidement. 5
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Le Bureau du respect a tenu plus de 80 réunions avec la gestion afin
de partager des observations et formuler des recommandations
concernant les enjeux liés au milieu de travail. Nous reconnaissons
gu’il peut étre intimidant de recevoir une demande de rencontre
du Bureau du respect pour discuter des enjeux et nous sommes
reconnaissantes de I'accueil que nous avons recu. Le Bureau du

respect joue un role d’influence au sein de 'organisation, ce qui

FEVRIER 2018 :
Lancement du
Bureau du respect

Avril 2018
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Publication du 1° rapport infographique
68 discussions confidentielles demandées

Plus de 630 employés sont informés
des services du Bureau du respect
lors de 45 activités promotionnelles

OCTOBRE 2018

Publication du 2°™ rapport infographique
133 discussions confidentielles demandées

Plus de 1000 employés sont informés
des services du Bureau du respect lors
de 53 activités promotionnelles

40 rencontres pour sensibiliser la gestion

signifie que nous comptons sur la volonté de la gestion et des personnes
ayant le pouvoir nécessaire pour prendre des mesures a I'égard des
enjeux soulevés. Nous apprécions le sérieux avec lequel les gestionnaires
ont tenu compte de nos commentaires et ont pris des mesures. Ces
mesures illustrent 'engagement de l'organisation d’offrir un milieu

de travail sain, respectueux et inclusif pour tous.

AVRIL 2019

Publication du 4°™ rapport infographique
276 discussions confidentielles demandées

Plus de 2500 employés sont informés
des services du Bureau du respect lors

de 104 activités promotionnels
80 rencontres pour sensibiliser la gestion

Revue de l'année

JANVIER 2019

Publication du 3*™ rapport infographique
227 discussions confidentielles demandées

Plus de 2200 employés sont informés
des services du Bureau du respect lors
de 86 activités promotionnelles

59 rencontres pour sensibiliser la gestion



Observations

Les visiteurs ont appelé le Bureau du respect pour discuter de divers
enjeux. Certains avaient des questions au sujet des politiques ou des
programmes. D’autres étaient aux prises avec une dynamique de milieu
de travail difficile et cherchaient de I'information sur les services de
soutien disponibles. Bien que chaque histoire et son contexte soient
différents, il y avait des themes récurrents. Partager ces themes
constitue pour nous un moyen de sensibiliser I'organisation. Nous
VOUus encourageons a parler de ces thémes au sein de vos équipes et
a réfléchir a la fagon dont nous pouvons tous contribuer a améliorer
notre milieu de travail.

Principaux motifs de demande de rencontres confidentielles
(Veuillez noter qu’un visiteur peut avoir plus d’une raison)

Civilité & respect
Intimidation & harceélement
Style de leadership & gestion

Processus décisionnels non-transparents

Rupture de communication Nombre de visiteurs

0 10 20 30 40 50 60 70

1. Télétravail

Lorsque possible sur le plan opérationnel, les ententes de télétravail
peuvent appuyer les objectifs de I'organisation et créer un milieu de
travail sain propice a I'équilibre travail-vie personnelle pour les employés.
En outre, le télétravail complete les stratégies en évolution en matiere
de stratégie de d’optimisation de I'espace dans I'organisation et il
contribue a réduire notre empreinte carbone.

Le Bureau du respect a recu des visiteurs qui étaient frustrés de voir
que leurs équipes n‘aient pas accés au télétravail, contrairement a
d’autres équipes ayant des roles similaires. LUiniquité au sein des
équipes a aussi été soulevée. Parfois, les visiteurs craignaient d’étre
étiquetés comme paresseux ou considérés comme moins engageés
dans leur travail s’ils demandaient de faire du télétravail.

Nous avons constaté qu’au sein de notre organisation, il y a différents
niveaux d’ouverture a I’égard du télétravail. Certaines directions
générales I'ont appliqué a grande échelle; pour les équipes dispersées
en région qui communiquent pratiquement tous les jours, le télétravail
semble plus facile a mettre en ceuvre. Toutefois, il existe encore des
endroits dans l'organisation ou les gens ne sont pas disposés a en
parler. Parfois, la résistance au télétravail semble découler d’un
malaise face a la gestion a distance des employés.

'école de la fonction publique du Canada offre des cours en ligne et
accessibles tels que « Favoriser la communication et la collaboration
au sein d’'une équipe (C052) » et « Gérer des équipes virtuelles (X027) »,
qui pourraient atténuer certaines préoccupations des gestionnaires
dans ces situations. Les équipes qui souhaitent envisager le télétravail
devraient consulter la Politique sur le télétravail du Secrétariat du
Conseil du Trésor du Canada et les Lignes directrices sur le télétravail
(révisées en janvier 2019) d’ECCC pour obtenir des renseignements
pertinents qui appuieront des discussions éclairées.

Premier rapport annuel 2018-2019 7



2. Langues officielles

L'une des valeurs fondamentales du Canada est la dualité linguistique.
La Loi sur les langues officielles vise a assurer le respect du frangais
et de I'anglais a titre de langues officielles du Canada, et a établir leur
égalité de statut et I'égalité de droits et privileges pour leur usage dans
les institutions fédérales.

Les visiteurs qui ont communiqué avec le Bureau du respect ont parlé
d’enjeux liés au respect de leurs droits linguistiques dans leur milieu
de travail. lls étaient exaspérés par le manque d’outils disponibles
pour les aider a communiquer avec les membres de I'équipe ou les
collegues qui travaillent dans des régions différentes et qui ont des
profils linguistiques différents. Ils posaient également de nombreuses
guestions sur leur droit d’obtenir des communications écrites dans la
langue de leur choix. Ils ont indiqué que le fait de ne pas avoir acces

a l'information dans leur langue de travail limitait leur capacité
d’accomplir efficacement leur travail.

Le Plan d’action sur les langues officielles d’"ECCC de 2019-2020 aborde

plusieurs des enjeux qui ont été soulevés aupres du Bureau du respect.

En particulier, la campagne de sensibilisation sur les exigences en
matiere de langue de travail contribuera a améliorer la compréhension
gu’a chacun de ses droits et obligations en vertu de la Loi sur les
langues officielles et a favoriser le respect dans le milieu de travail.
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Avez-vous vu cette icone?

»n
Apprenti - Jécris dans ma langue seconde

Francais

'équipe d'apprentissage et de développement d’ECCC propose
un outil pratique pour aider les employés a écrire des messages
dans leur seconde langue officielle. Pour réduire la crainte de
faire des erreurs, vous pouvez insérer cette icone au début de vos
courriels informels adressés a vos collegues pour identifier le fait
que vous écrivez dans votre langue seconde.

Pour obtenir de plus amples renseignements sur les langues officielles
et trouver des outils utiles, visitez les sites suivants :

e Réseau des langues officielles d’ECCC

e Direction générale des ressources humaines d’ECCC —
Langues officielles

e Le Commissariat aux langues officielles




3. Gestion du changement

Des visiteurs de partout au pays ont parlé au Bureau du respect de
leurs expériences frustrantes de préparation au déménagement et
d’adaptation aux nouveaux lieux de travail. Beaucoup estimaient que
la nature de leur travail ne se prétait pas au concept ouvert de Milieu
de travail 2.0. Ils craignaient que leur nouvel environnement ne nuise
a leur capacité de concentration et de production de documents
écrits. Ils craignaient aussi que la collaboration diminuerait si chacun
limitait ses conversations dans le nouvel espace ouvert par crainte de
déranger ses collégues. Plusieurs n‘ont pas pu facilement expliquer les
raisons du changement et estimaient que celui-ci était financierement
et écologiquement néfaste. Ils étaient frustrés par le manque
d’information et de mises a jour en temps opportun tout au long de
la planification et par le manque d’occasions de soulever les enjeux et
de participer a trouver des solutions novatrices pour y remédier. Pour
compliquer les choses, les rdles et les responsabilités des intéressés
(c.-a-d. les services de gestion des biens immobiliers, les cadres des
directions générales, les comités exécutifs régionaux, les responsables
principaux des immeubles, Services publics et Approvisionnement
Canada, etc.) n’étaient pas toujours clairs.

Les visiteurs ont également parlé avec le Bureau du respect du
manque de considération et de respect qu’ils ont ressenti lorsque
leur gestionnaire leur a demandé de quitter leur poste de travail pour
faire de la place a quelgu’un d’autre. Souvent, ces demandes arrivaient
brusquement, avec peu de préavis ou d’explications et sans possibilité
d’en discuter. Ce genre de situation contribue a faire en sorte que les
employés ne se sentent pas appréciés et se sentent réduits a n’étre
gu’un simple rouage de la machine. Chaque visiteur a clairement
indiqué que ce qui était difficile a accepter, ce n’était pas qu’on lui
demandait de déménager, mais plutot le fait d’étre traité avec si
peu d’égard.

Devant déja « faire plus avec moins », les visiteurs ont eu I'impression
d’étre traités sans respect lorsqu’ils ont d(i s'adapter a la mise en place
simultanée de plusieurs systemes différents (p. ex. SAP, Mes RHGC, HRG,
Phénix, initiative de courriel, etc.). Les gestionnaires, leur personnel de
soutien, et les employés ont critiqué I'insuffisance de la formation et
des ressources de soutien et le manque d’accés aux conseils d’experts.
lIs sont aussi submergés par le fardeau administratif accru qui, selon eux,
leur a été imposé, sans égard a leur charge de travail habituelle. Plus
précisément, ceux qui ont subi des enjeux de paye et les gestionnaires
qui ont passé d’'innombrables heures a aider leurs employés a résoudre
ces enjeux se sont sentis trahis par leur employeur.

Lors de la mise en ceuvre du changement...

e Planifiez régulierement des réunions avec vos employés pour
discuter de la raison pour laquelle ces changements sont
nécessaires, pourquoi maintenant, du résultat souhaité et
de la maniére dont ils peuvent participer a la réalisation de
ce changement.

e Impliquez votre équipe des le début du processus pour
connaitre leurs préoccupations et leurs enjeux et, ensemble,
trouver des solutions novatrices pour y remédier.

e Prendre des nouvelles régulierement et ajuster la stratégie
si nécessaire.
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4. Respect en milieu de travail

Le respect en milieu de travail, c’est I'affaire de tous. Il est la base
d’un milieu de travail efficace, sain, inclusif et motivant. Chaque petit
geste compte.

Le Bureau du respect a entendu des visiteurs dire qu’il y avait un
manque de civilité et de respect dans leur milieu de travail. L'incivilité
a pris la forme de remarques offensantes, de comportements grossiers,
de commérages et de cris. Cela créait du stress et de I'anxiété dans le
milieu de travail; les employés se sentaient peu appréciés et étaient
démotivés. Malgré les répercussions négatives de cette incivilité sur
les employés et leur milieu de travail, nous avons constaté que les
employés ont été prompts a normaliser et a excuser certains de ces
comportements, en particulier ceux de leurs supérieurs. Nous avons
constaté que les employés sympathisaient avec la lourde charge

de travail de leurs supérieurs et le niveau élevé de stress qu’ils
subissaient quotidiennement. Malheureusement, tolérer et excuser
ces comportements dans notre milieu de travail contribue aussi a
créer une culture d’incivilité.

Les visiteurs ont parlé d’intimidation dans leur milieu de travail, lorsqu’ils
se sentaient traités injustement, exclus ou ignorés par leur superviseur.
lls ont indiqué étre la cible de remarques humiliantes et étre blamés
alors que d’autres auraient d(i accepter la responsabilité. Il y a également
eu des incidents entre colléegues et entre les fournisseurs de services
internes (p. ex. finances, ressources humaines, etc.) et leurs clients
d’ECCC. Certains visiteurs estimaient que leurs superviseurs n‘avaient
pas l'intelligence émotionnelle nécessaire pour s‘acquitter efficacement
de leur réle et avaient I'impression que l'organisation accordait plus
d’importance a l'atteinte de ses résultats qu’au bien-étre de ses gens.
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Nous reconnaissons que la fatigue et le stress peut augmenter la
difficulté des superviseurs a soutenir les employés et a leur répondre
avec empathie.

Les gestionnaires eux-mémes ont dit avoir les meilleures intentions,
mais se sentir mal équipés pour régler certains des enjeux de gestion
des personnes auxquels ils étaient confrontés. Ils estimaient également
gu’entre atteindre leurs objectifs et composer avec un lourd fardeau
administratif, ils n‘avaient plus de temps a consacrer a la gestion des
personnes. Cela souligne la nécessité que les gestionnaires soient
mieux formés, intégrés et soutenus lorsqu’ils assument leur premier
réle de gestionnaire et les suivants. En effet, un soutien est nécessaire
a chaque étape de I'échelle du leadership.

Etre bienveillant au travail

e Reconnaitre les comportements inappropriés et s'encourager
mutuellement a faire mieux aide a renforcer la résilience des
équipes et contribue a une culture de respect.

e Les équipes peuvent aller plus loin avec le guide pour avoir
des conversations en équipe ou en suivant la formation
d’"ECCC Promouvoir la civilité.




5. Dotation

Les visiteurs ont parlé au Bureau du respect de leurs préoccupations
concernant les processus de dotation. Ils ne comprenaient pas toujours
les décisions prises concernant les processus et les nominations.
Certains estimaient qu’il y avait eu du favoritisme et que les politiques
et les valeurs relatives a la dotation avaient été enfreintes. Les employés
se demandaient si ECCC appréciait leur contribution et s’ils auraient
des opportunités de progression au sein de I'organisation. ll en a
résulté une érosion de la confiance dans la gestion.

Apres quelques recherches de faits informelles, nous nous sommes
rendues compte que ces enjeux étaient le plus souvent fondés sur un
manque d’information et de compréhension au sujet des regles de
dotation. Nous avons remarqué que les employés ne comprenaient
pas certains des éléments clés de la politique de dotation du gouver-
nement fédéral. Par exemple, ils ne savaient pas quand il était approprié
pour les gestionnaires d’utiliser des processus non annoncés, et ne
connaissaient pas la distinction entre les qualifications essentielles et
les qualifications constituant un atout, les différentes regles d’affichage
des avis, ou le fonctionnement des bassins de dotation. N'ayant pas ces
informations, les employés supposaient donc que leurs gestionnaires
avaient quelque chose a cacher et qu’ils essayaient d’enfreindre les
regles. Pour regagner la confiance des employés, les gestionnaires
doivent étre plus transparents dans leurs décisions, expliquer aux
employés la facon dont les postes seront pourvus et les raisons pour
lesquelles une personne est nommée.

Développement des stratégies de dotation

e Tenez compte des aspirations professionnelles de vos employés.
Vous devriez avoir des conversations périodiques avec vos
employés a propos de leurs intéréts et de leurs ambitions.

e Discutez des stratégies de dotation a court et a long terme
avec les employés pour les informer des opportunités futures
au sein de votre équipe.

 Equilibrez vos stratégies de dotation de maniére a permettre
de recruter de nouveaux talents extérieurs a I'équipe ainsi
gu’a vos employés de prendre part a des processus pour des
opportunités au sein de 'organisation.
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Recommandations

Un role important du Bureau du respect est de formuler des
recommandations aux sous-ministres. Celles-ci visent a aider
I'organisation a aborder certains des tendances et des enjeux
systémiques que nous avons observés. Les sous-ministres nous
invitent régulierement a leur faire part de nos observations, ainsi
gu’au Comité exécutif de gestion et a nos partenaires syndicaux lors
de différentes retraites et rencontres patronales-syndicales. Ils ont
fait preuve d’'empressement a prendre des mesures a I'égard des
premiéres tendances que nous avons portées a leur attention.
Compte tenu de certaines des mesures déja prises et de I'évolution
de certaines de ces tendances, le Bureau du respect propose les
recommandations suivantes :

1. Informer les employés des éléments clés
de la politique de dotation.

Le Bureau du respect recommande qu’ECCC fournisse de la
formation, adaptée aux employés, sur les éléments clés de la
Nouvelle orientation en dotation mise en ceuvre en 2016. Cela aidera
les employés a comprendre certaines des décisions prises par les
gestionnaires de la dotation, les aidera a poser les bonnes questions
lorsqu’ils ont des doutes et, dans I'ensemble, améliorera leur
confiance dans la gestion. Cela permettra également aux employés
de planifier et de gérer leur carriére plus efficacement.

2. Utilisation des évaluations psychométriques pour
recruter, perfectionner et appuyer les gestionnaires.

Le Bureau du respect recommande qu’ECCC utilise des évaluations
psychométriques pour identifier les traits de caractere et les aptitudes
des gestionnaires de personnes efficaces lorsqu’ils dotent des postes
comportant des responsabilités de supervision. Ces évaluations
psychométriques devraient étre intégrées dans les processus de
sélection a tous les niveaux de responsabilité des gestionnaires.
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e Lessuperviseurs de premiere ligne et les cadres intermédiaires
devraient étre choisis avec une attention particuliére en raison
de I'incidence importante qu’ils ont sur le bien-étre quotidien
des employés.

e Les cadres supérieurs et les dirigeants devraient étre choisis avec
autant de soin, puisqu’ils donnent le ton en donnant I'exemple au
sein de leur équipe. Ils ont également la responsabilité de former
et d’encadrer les gestionnaires de premiere ligne qui relevent d’eux.

ECCC devrait investir dans le perfectionnement de leur bassin de
futurs leaders en mettant les évaluations psychométriques a la
disposition des employés qui aspirent a devenir gestionnaires, afin
gu’ils puissent développer leur potentiel de gestion des personnes
avant de recevoir des employés a gérer.

ECCC devrait soutenir les gestionnaires dans leur réle actuel en
encourageant les processus de rétroaction ascendante. Les évaluations
psychométriques, comme les évaluations a 360 degrés, devraient
étre facilement accessibles aux gestionnaires actuels. Ceci aidera les
gestionnaires a vérifier et perfectionner systématiquement leurs
compétences en gestion des personnes et obtenir une rétroaction

a cet égard, a quelques années d’intervalle.

3. Offrir des services de coaching de gestion pour aider
a renforcer les capacités de gestion des personnes
au sein de l'organisation.

Le Bureau du respect recommande qu’ECCC embauche, ou passe des
contrats avec, des coachs de gestion pour soutenir nos gestionnaires
tandis que l'organisation renforce sa capacité de gestion des personnes.



Mot de la fin

Notre premiere année de fonctionnement nous a permis de rencontrer
de nombreux employés qui avaient besoin d’un endroit sécuritaire
pour discuter des enjeux en milieu de travail. Grace a tous ceux qui se
sont présentés, nous avons pu sensibiliser 'organisation a certaines
tendances communes. Le Bureau du respect continuera de rencontrer
les employés d’ECCC et de communiquer avec les gestionnaires pour
aider l'organisation a s’attaquer aux tendances et aux enjeux
systémiques que nous avons soulevés.

Nous aimerions exprimer notre gratitude a toutes les personnes
formidables que nous avons eu le privilege de rencontrer lors de nos
voyages partout au pays pour promouvoir les services du Bureau du
respect. Nous avons rencontré des gens passionnés par leur travail
a ECCC. lls sont également passionnés par I'idée d’apporter une
contribution dans leur environnement de travail.

Nous tenons a remercier tous nos visiteurs pour leur confiance et
pour nous avoir partagé leurs enjeux. Nous n‘aurions pas été en
mesure d’influencer le changement au sein de l'organisation sans
les précieux renseignements que vous avez choisi de partager avec
le Bureau du respect.

Nous tenons a remercier les dirigeants principaux des directions
générales, les présidents et délégués syndicaux, le Bureau de gestion
des conflits, les différents programmes des ressources humaines, les
champions ministériels, notre équipe dévouée des communications
et les fournisseurs de services internes pour leur soutien continu.

Nous voudrions remercier la sous-ministre déléguée D™ Martine Dubuc
et le sous-ministre D" Stephen Lucas pour nous avoir confier le mandat
d’établir ce nouveau service au sein du Ministere. En particulier, nous
apprécions leur ouverture aux commentaires que nous avons partagés
et leur volonté a prendre action lorsque nécessaire.

En terminant, nous tenons a remercier notre propre équipe de soutien
au Bureau du respect — sans vous, rien de tout cela ne serait possible.
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