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Message de la sous-ministre

Environnement et Changement climatique Canada (ECCC) est une organisation de renommée mondiale qui
offre des programmes et des services importants a I'ensemble de la population canadienne. Afin de répondre
de maniere efficace aux besoins de tous les Canadiens, ECCC se doit de refléter la diversité de ceux pour qui
nous travaillons et d’offrir a tous un environnement de travail inclusif.

Nous savons que les problématiques que sont le racisme systémique, le harcelement et la discrimination
persistent dans la société et dans notre milieu de travail. Il s’agit la d’enjeux sérieux qui requiérent notre pleine
attention et notre action. Au cours des dernieres années, ECCC a déployé des efforts constants pour constituer
une main d’ceuvre diversifiée et créer un environnement de travail inclusif et respectueux pour tous les
employés. Malgré cela, nous devons en faire davantage, en tant qu’entité du gouvernement du Canada, pour
poser des gestes durables pour nos employés, nos clients et les Canadiens. Diversite, inclusion et équite en
matiére d’emploi : Stratégie d’ECCC pour 2021-2024 (la Stratégie) sera un pas de plus dans la bonne direction.
Au moyen d’engagements audacieux, concrets, mesurables et significatifs, les cadres, les gestionnaires et les
employés travailleront ensemble a créer un milieu de travail plus diversifié et inclusif, en se concentrant sur
quatre piliers clés : le recrutement, le perfectionnement et le maintien en poste des employés, I’éducation et

la sensibilisation, et le soutien a la gouvernance. La Stratégie prévoit que chaque année nous fassions rapport
des progres réalisés. Au fur et a mesure que nous apprendrons, la Stratégie sera adaptée pour rester évolutive,
tenant ainsi compte de I'évolution de nos besoins et de nos priorités.

Je vous invite a prendre le temps de lire la Stratégie et d’en discuter avec vos collegues. Etant donné que ce
sont les gestes qui comptent, je vous encourage a réfléchir a des moyens par lesquels chacun d’entre nous,
individuellement ou collectivement, peut contribuer a rendre ECCC plus diversifié et inclusif. Pour certains,

cela pourrait prendre la forme d’un engagement a en apprendre davantage sur le racisme ou la réconciliation.
Pour d’autres, il peut s’agir de participer pour la premiere fois a 'un de nos réseaux d’employés. Il peut encore
s’agir de faire votre part pour favoriser des espaces de travail slirs a ECCC, au sein desquels des conversations
positives sur I'inclusion peuvent avoir lieu, ou des discussions au sujet du racisme et des obstacles systémiques
sont la norme et ou les gestes et contributions positifs sont soulignés. Cette Stratégie fait appel a chacun
d’entre nous pour jouer un réle et s'impliquer.

J’ai hate de travailler avec vous pour donner vie a cette Stratégie.

T. Christine Hogan
Sous-ministre
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Remerciements

Le Comité exécutif de gestion d’ECCC tient a souligner la
collaboration continue et considérable du trés grand nombre d’entre
vous a I’échelle du Ministére — gestionnaires et employés, étudiants et
champions, au siege comme dans les régions — qui avez consacré du
temps, des ressources et de I'énergie afin de guider I'élaboration de
Diversité, inclusion et equité en matiere d’emploi : Strategie d’ECCC
pour 2021-2024. Nous tenons a remercier tout particulierement

les réseaux d’employés dynamiques d’ECCC qui représentent les
communautés suivantes (par ordre alphabétique) : Autochtones, \

Femmes en sciences et technologies, Gestionnaires, Jeunes,

LGBTQ2+, Minorités visibles, Noirs et Personnes handicapées.

Ce sont vos points de vue et votre volonté d’améliorer le milieu de travail qui font la force de cette Stratégie.
Votre engagement, votre honnéteté et votre rétroaction continue nous ont poussés a progresser et a rester
concentrés sur la recherche de mesures concréetes qui nous meneront aux résultats souhaités.

Nous tenons également a souligner l'inspiration que nous a apportée l'’Appel a I'action en faveur de la lutte
contre le racisme, de I'équité et de I’inclusion dans la fonction publique fédérale du Greffier du Conseil privé,
ainsi que les efforts et les pratiques exemplaires d’autres ministeres et organismes fédéraux qui, tout comme
ECCC, sont appelés a faire davantage en matiere de diversité et d’inclusion.

« Nous devons encourager et appuyer les gens dont la voix est marginalisée
depuis longtemps dans nos organisations. Nous devons créer des occasions la
ou il n’y en a pas depuis longtemps. Nous devons prendre des mesures directes
et concrétes pour provoquer le changement. C’est Ia une véritable épreuve

de leadership, une épreuve a laquelle nous devons carréement faire face...
maintenant! »

lan Shugart, Greffier du Conseil privé (Appel a I'action en faveur de la lutte contre le racisme, de
I’équité et de l'inclusion dans la fonction publique fédérale, janvier 2021)

« Si nous voulons des resultats différents, nous devons faire les choses
differemment. Nous ne pouvons pas continuer de prendre les mémes mesures
et espérer un resultat difféerent. Nous devons faire preuve de plus d’audace,
essayer de nouvelles approches, nous inspirer de nos colléegues qui ont eu le
courage de partager avec nous leurs expériences vecues. »

Janice Charette, Greffiere par intérim du Conseil privé (Allocution d’ouverture, Série
d’événements contre le racisme : Le racisme systémique et la fonction publique — aller de
I'avant, Ecole de la fonction publique du Canada, avril 2021)
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Contexte

La diversité et I'inclusion sont des engagements pris aux plus hauts niveaux de la fonction publique, y compris
au sein de la haute direction d’ECCC. La Stratégie permettra de faire progresser ces engagements dans
I’ensemble du Ministere afin de contribuer a assurer le bien-étre sur le lieu de travail et demeurer un employeur
de choix.

En tant que ministére a vocation scientifique composé de plus de 7 000 employés travaillant dans plusieurs
domaines, notamment I'application de la loi, la science, la politique, la réglementation et la météorologie,

d’un océan a I'autre et partout ailleurs, nous avons une occasion unique de mieux représenter et d’embrasser
toute la diversité du Canada. Les 50¢ et 150¢ anniversaires d’ECCC et du Service météorologique du Canada
nous rappellent le chemin parcouru en tant qu’organisation ceuvrant a la protection et a la conservation

du patrimoine naturel du Canada ainsi qu’a la création d’'un environnement propre, slr et durable pour les
générations actuelles et futures. La Stratégie nous aidera a respecter ces engagements en constituant une
main-d’ceuvre diversifiée et inclusive, ce qui renforcera sans aucun doute la capacité du Ministere a faire face a
des problemes environnementaux de plus en plus complexes et changeants.

Nous chercherons continuellement a nous doter d’'une main-d’ceuvre diversifiée et inclusive, représentative de

la diversité du Canada. Nous nous efforcerons d’éliminer le harcelement, la discrimination et le racisme sous
toutes leurs formes. Comme le souligne IAppel & I'action en faveur de la lutte contre le racisme, de I'équite et de
I’inclusion dans la fonction publique fédéerale lancé par le Greffier du Conseil privé, I'inaction n’est pas une option!

Une main-d’ceuvre diversifiee offrant une perspective plus large profite
a 'ensemble de notre travail — notre travail scientifique, I'élaboration de
politiques et de programmes, et notre capacité a servir les Canadiens.
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ECCC a fait des progres importants, mais nous ne sommes pas encore la ou nous devons étre. Il reste encore
beaucoup a faire. Les résultats du Sondage aupres des fonctionnaires fédéraux de 2020 révelent qu’ECCC
présente un trés bon taux de satisfaction lorsqu’il s’agit de traiter les employés avec respect (89 %) et de

se sentir libre de parler du racisme sur le lieu de travail sans crainte de représailles (85 %). ECCC connait
également un bon taux de satisfaction lorsqu’il s’agit de soutenir un lieu de travail diversifié (80 %) et de
respecter les différences individuelles (81 %). ECCC a observé une légere diminution (2 %) du pourcentage
d’employés qui déclarent avoir été victimes de harcélement. En ce qui concerne la discrimination, le
pourcentage d’employés indiquant qu’ils sont victimes de discrimination est resté le méme que celui du
sondage précédent (5 %).

Ces résultats, ainsi que les engagements pris a I’échelle du gouvernement et d’ECCC a la suite de la
rétroaction, des conseils et des idées des intervenants, y compris les réseaux d’employés des ministéres,
démontrent la nécessité de prendre des mesures concretes et mesurables. Cliquez sur ces liens pour en savoir
plus sur les fondements de la Stratégie :

- Engagements des sous-ministres en matiere de diversité et d’inclusion ’
2020-2021

- Appel a l'action en faveur de la lutte contre le racisme, de I'équité et de
I'inclusion dans la fonction publique fédérale

- Résultats du Sondage aupres des fonctionnaires fédéraux (SAFF) d’ECCC

- Rapports d’écarts d’équité en matiere d’emploi

. Groupe de travail conjoint syndical-patronal sur la diversité et I'inclusion
dans la fonction publique

La Stratégie est au diapason des stratégies ministérielles de fond suivantes :

. Stratégie sur 'accessibilité
- Stratégie sur le recrutement et la rétention autochtone
- Plan d’embauchage des Inuits (PEI)

« Les organisations dotées d’une culture inclusive sont trois fois plus
susceptibles de connaitre un rendement éleveé, six fois plus susceptibles de
faire preuve d’innovation et d’agilité, et huit fois plus susceptibles d’obtenir de
meilleurs résultats sur le plan des affaires. »

Kim Lessley (Forbes, “Fostering An Inclusive Culture Is A Business Imperative, Not A Trend”, 2018)
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Elaboration et évolution de la Stratégie

ECCC a pris de nombreuses mesures depuis 2017 pour faire avancer la diversité et I'inclusion. La Stratégie
s’appuie sur les succes et les acquis du Plan d’action sur la DIEE 2018-2021; toutefois, cette Stratégie nous amene
encore plus loin en nous engageant a prendre des mesures concretes et mesurables et a en faire rapport en
temps opportun. Les mensures et réalisations passées se trouvent aux annexes A et B respectivement.

La Stratégie a été élaborée au moyen de consultations et d’une interaction dans I'ensemble d’ECCC,
notamment avec les réseaux d’employés, les représentants des directions générales, le Conseil de direction,
les représentants syndicaux et les employés d’ECCC en général. On s’est efforcé de créer des espaces s(rs
et des discussions ouvertes pour parler des défis uniques a ECCC et des expériences des employés, et établir
la voie a suivre. Ces conversations qui ont contribué a faconner les mesures définies dans la Stratégie sont
schématisées ci-dessous :

Eté 2020

Discussions
préliminaires

Avril-mai 2021 avec les réseaux Septembre-
Ebauche finale de la d’employées octobre 2020
Stratégie partagée avec c ltati
le Conseil du leadership I’iz::rmg c:ic;ri‘rsepci:
Sapee Yo Groupe de travail sur
: = la DIEE et le Conseil
Approbation de la o A
Stratégie au Comité S)\ 7/ y du leadership sur la DI
exécutif de gestion /ﬂ_ J
HA
Février-mars Survol de Décembre 2020
2021 I’intera Ction Rencontres des

championnes de la DI
avec les réseaux
d’employés

Ebauche de la Stratégie
partagée avec les réseaux
d’employés, les cadres, les

syndicats et les autres .
Consultations avec

intervenants pour recueillir . ,
leurs commentaires Janvier 2021 tous les employés

Discussions du

Conseil de direction
sur la DIEE
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Objectifs stratégiques

La Stratégie est guidée par une vision ou tous les employés sont traités avec le plus grand respect dans un
environnement accueillant, slr et favorable. La diversité et I'inclusion sont au coeur de nos valeurs.

Vision Mission
ECCC est une organisation modele qui Etre un lieu de travail diversifié et inclusif

favorise un milieu de travail inclusif, qui permet a tous les employés de participer
sain et respectueux, ol une main- pleinement au sein de leurs équipes, qui favorise la

d’ceuvre diversifiée et représentative collaboration, qui encourage la communication, qui
de la population canadienne peut accepte et respecte les différences individuelles, ou
atteindre I’excellence. les autres sont traités avec dignité et équité et qui
ne tolere pas le harcelement et la discrimination.

La Stratégie permet a ECCC de faire de la diversité et de I'inclusion le fondement de ce que nous sommes en
tant qu’organisation en nous concentrant sur des objectifs stratégiques :

- Accroitre la représentation de tous les groupes afin de combler les écarts de représentation actuels,
de suivre I’évolution démographique et de continuer a constituer une main-d’ceuvre talentueuse au sein
d’ECCC qui reflete pleinement la diversité du Canada.

- Provoquer un changement de culture pour améliorer le milieu de travail '
en créant et en favorisant un environnement inclusif, respectueux et

sain ou les employés se sentent mobilisés, soutenus et capables de

contribuer, et ou les différences sont acceptées. \Q.

o Créer et maintenir un milieu de travail positif et accommodant, nourri
de confiance, d’honnéteté et d’équité, et qui ne tolére pas le
harcélement, le racisme et la discrimination.

Principes directeurs

La Stratégie est la prochaine étape de I'évolution du Ministére vers une organisation plus diversifiée et
inclusive. Elle repose sur les trois principes directeurs suivants :

. Evolutive - la Stratégie est un document évolutif qui sera ajusté au besoin pour s’assurer qu’ECCC
reste attentif a I’évolution des besoins et des priorités internes et externes dans un souci d’amélioration
continue. Les résultats des examens de la Loi sur I’équité en matiére d’emploi et de la Loi sur I’emploi
dans la fonction publique sont deux exemples clés d’éléments qui auront une influence sur la Stratégie.

- Fondée sur des données — la Stratégie s’appuie sur I'analyse de données pour éclairer les décisions et
mesurer le succes.

- Transparence et rapports — la mise en ceuvre de la Stratégie sera suivie de prés et chaque année on fera
rapport des progres réalisés.
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Chacun a un role a jouer

La responsabilisation

La garantie d’'un milieu de travail diversifié et inclusif est la et le leadership ne sont

responsabilité de chacun, et nous pouvons tous apporter des pas réserves a la haute
contributions positives. Le leadership et la responsabilisation sont direction. Les employé€s
essentiels pour assurer le succes de la Stratégie, et c’est pourquoi a tous les niveaux ont
les réles et les responsabilités sont clairement définis ci-dessous. un réle a jouer pour

garantir un milieu de
travail diversifie et
inclusif.

Comme pour tout changement organisationnel, les engagements

et les actions commencent au sommet. A ECCC, les leaders tels

que les champions, les cadres supérieurs et les gestionnaires

sont appelés a adopter des mentalités et des comportements qui
inspirent les autres par 'exemple. lls contribuent a faire en sorte que
la diversité et I'inclusion soient intégrées dans tous les aspects de notre travail.

Champions de la diversité et de I'inclusion

« Servir de modele de diversité et d’inclusion pour tous les employés

«  Promouvoir la diversité et I'inclusion dans I’ensemble d’ECCC et transmettre des mises a jour concernant
les progres de la Stratégie

« Encourager la haute direction a s’investir continuellement dans la mise en oceuvre de la Stratégie
« Collaborer avec les réseaux d’employés et promouvoir leurs initiatives dans I'ensemble du Ministéere

- Travailler avec d’autres champions pour soutenir I'intersectionnalité des programmes, des initiatives
et des priorités

Cadres
« Servir de leaders manifestes dans la promotion et ’'avancement de la diversité et de I'inclusion dans
I’ensemble du Ministere

. Etre responsable de fixer des objectifs de dotation qui ne font pas que combler les écarts existants
et suivre les progrés par un suivi régulier

« Servir de modele pour la diversité et I'inclusion dans I'ensemble d’ECCC et signer le Serment sur la
diversité et I'inclusion

- Tenir les gestionnaires responsables de leur contribution a un milieu de travail inclusif et respectueux
- Reconnaitre et soutenir en permanence les gestes inclusifs des employés
- Favoriser un milieu de travail qui attire, maintient et valorise les talents

- Soutenir les efforts de recrutement, de perfectionnement et de maintien en poste des employés

9
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Gestionnaires

- Favoriser un environnement sir et positif ol la diversité et I'inclusion sont valorisées dans le milieu de travail
» Servir de modele en encourageant les employés a participer aux activités liées a la diversité et a I'inclusion

« Soutenir les employés s’ils font I'objet de discrimination, de harcélement ou de comportements
irrespectueux

- Tenir les employés responsables de leur contribution a un milieu de travail inclusif et respectueux,
et reconnaitre les gestes inclusifs

« Soutenir la formation des employés et leur participation a des réseaux d’employés, et le reconnaitre
dans le plan d’apprentissage des employés

« S’acquitter avec diligence de ses responsabilités en matiere d’accessibilité, y compris I'obligation
de prendre des mesures d’adaptation

« Soutenir les efforts de recrutement, de perfectionnement et de maintien en poste des employés

Tous les employés
« Accroitre sa sensibilisation personnelle a la diversité, a I'inclusion et a I’équité en matiére d’emploi
en participant a des activités de perfectionnement et de formation
« Signaler les cas de harcelement, de discrimination ou de racisme aux gestionnaires en temps opportun

« Contribuer a un milieu de travail inclusif en agissant sur les préjugés inconscients et en adoptant un
comportement respectueux

« Adhérer et participer aux réseaux d’employés et les soutenir
«  Participer aux activités de diversité et d’inclusion du Ministere et d’autres organisations

«  Remplir le formulaire d’auto-identification afin de contribuer a une représentation exacte de la
main-d’oceuvre

Réseaux

« Promouvoir la diversité et I'inclusion dans I’ensemble d’ECCC

. Offrir des conseils et des recommandations pour guider les actions liées a la promotion de la diversité
et de l'inclusion

- Participer activement au Groupe de travail sur la DIEE et au Conseil du leadership sur la diversité
et I'inclusion

« Mobiliser les employés de 'ensemble d’ECCC en organisant des activités ministérielles et de réseau,
et en communiquant régulierement

. Collaborer avec d’autres réseaux pour soutenir les communautés et les initiatives intersectionnelles

» Participer activement aux consultations et formuler des recommandations pour guider les actions liées
a la promotion de la diversité et de I'inclusion

10
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Direction générale des ressources humaines

- Diriger le suivi sur I’état d’avancement de la Stratégie et les rapports a cet égard

« Recueillir, surveiller et partager les données et collaborer avec les agences centrales pour continuer a
développer des données désagrégées

- Soutenir les directions générales dans I’élaboration de plans de dotation détaillés
- Adapter les outils existants et créer de nouveaux outils pour aider les gestionnaires et les employés
- Promouvoir I'utilisation des bassins, des outils et des stratégies de dotation flexibles existants

. Collaborer a des initiatives de DIEE intersectionnelles a I'interne et avec d’autres ministéeres

Bureau du respect
«  Fournir un lieu sir et confidentiel ou les employés peuvent soulever et aborder les questions de racisme
et de discrimination sans crainte de représailles ou de jugement

«  Fournir un lieu sir et confidentiel ou les gestionnaires peuvent discuter d’options pour traiter des
problémes de racisme et de discrimination sans crainte de représailles ou de jugement

- Fournir des outils et des processus pour aider tous les employés (y compris les gestionnaires) a discuter
de la création et du maintien de milieux de travail inclusifs

- Faire appel aux réseaux d’employés et aux champions pour impulser le changement au sein de I'organisation

- Détecter les problemes et tendances systémiques en matiére de racisme et de discrimination,
sensibiliser 'organisation et formuler des recommandations

Communications

- Fournir des communications régulieres sur les initiatives et les ressources de DIEE a tous les employés
- Faire de la diversité et de I'inclusion un théme transversal dans toutes les communications internes

- Adopter une optique de diversité et d’inclusion dans toutes nos communications, tant internes
gu’externes, y compris les événements, les produits visuels et les sondages

« Continuer de fournir un soutien de qualité et proactif en matiere de communication aux réseaux et aux
champions

- Travailler en collaboration avec les agences centrales et d’autres ministéres pour tirer parti de leurs outils
et pratiques exemplaires, et participer a des groupes de travail interministériels

¢
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Des paroles a I’action :
mise en ceuvre de la Stratégie

La Stratégie a deux piliers : la diversité et I'inclusion. Chaque pilier comporte deux sous-piliers auxquels sont
associés des mesures concretes et des indicateurs de rendement. La Stratégie est régie par le leadership et la
responsabilisation, et évaluée par la mesure du rendement, le suivi et les rapports au moyen d’un tableau de
bord annuel.

Leadership et responsabilisation

Inclusion

Un milieu inclusif a ECCC est juste,

Diversité

Une main d’ceuvre diversifiée

a ECCC est représentative de équitable, solidaire, accueillant et
toute la population du Canada, empreint de respect. Il s’appuie sur
a tous les niveaux. une culture de bienveillance et de

respect qui contribue a éliminer les
obstacles et a maintenir en poste
les employés.

Education et

A
&\ Recrutement o ons _ae
+ sensibilisation

Perfectionnement

000
ﬁw et maintien m Soutien a la
I en poste &\/ﬂ gouvernance

des employés

Mesure du rendement, suivi et rapports

12
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I

Mesure et responsabilisation

La mesure des progrées et la mise en place d’améliorations dans le milieu de travail seront essentielles a la réussite
de la Stratégie. Ainsi, le progres pour chaque mesure sera suivi tout au long de I'année et on fera rapport des
résultats chaque année. La page intranet consacrée a la diversité et I'inclusion sera actualisée régulierement. La
responsabilisation en ce qui concerne les mesures est claire. Les responsables identifiés, qu’il s’agisse d’un chef

de direction générale, de la Direction générale des ressources humaines, de cadres, de gestionnaires, de réseaux
d’employés ou de champions, ont la responsabilité de faire avancer les mesures dans le cadre de ce processus
de suivi et de rapports. Les progres globaux de la Stratégie seront mesurés quantitativement (p. ex. rapports au
Secrétariat du Conseil du Trésor, résultats du SAFF, résultats de sondages désagrégés, rapports ministériels) et
qualitativement (p. ex. rétroaction des employés et sondages aupres des employés).

Pour faciliter la mise en ceuvre de la Stratégie, des données seront recueillies, analysées et partagées avec
les intervenants concernés, afin d’agir en fonction de ce que nous révelent les résultats. La Stratégie reconnait
également que le défi que représentent les données sur la diversité, I'inclusion et I'équité en matiere d’emploi
est réel et doit étre abordé. La mise au point de données désagrégées est une priorité pour le Ministere et les
agences centrales, et des efforts continueront d’étre déployés pour établir des rapports a partir de données
plus détaillées.
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Plan d’action en vingt points pour 2021-2024

Les tableaux suivants présentent les vingt mesures prévues pour Diversité, inclusion et équité en matiére
d’emploi : Stratégie d’ECCC pour 2021-2024, ainsi que les indicateurs de rendement qui y sont associés,
dans le cadre des deux grands piliers que sont la diversité et I'inclusion et des sous-piliers que sont le
recrutement; le perfectionnement et maintien en poste des employés; 'éducation et la sensibilisation; et le
soutien a la gouvernance.

Diversité — Recrutement

EXERCICE

[o)

FINANCIER N MESURE RESPONSABLES INDICATEURS DE RENDEMENT
2021- 1 Recruter des candidats Chefs de a. Les chefs de direction générale
2024 qualifiés a tous les direction disposent d’un plan de dotation

niveaux (le recrutement générale annuel détaillé obligatoire pour
des EX est abordé combler les écarts relatifs aux
spécifiquement a la employés autochtones, noirs
mesure n° 2) dans toutes et autres groupes racialisés

les régions du Canada: (minorités visibles), aux personnes

en situation de handicap et
aux femmes en sciences et
technologies, par groupe
professionnel

+ Les communautés
autochtones,
notamment par le
truchement du Plan_
d’embauchage des
Inuits et de la
Stratégie sur le
recrutement et la
rétention autochtones

Gestionnaires b. Nombre d’employés autochtones,
d’embauche noirs et provenant d’autres
groupes racialisés, et en situation
de handicap, recrutés par année

c. Réduction de I’écart ministériel

+  Communaute noire et pour les employés racialisés

autres communautés (minorités visibles) de 25 % chaque
racialisees année pour atteindre I'objectif fixé
« Personnes en situation dans les Engagements des
de handicap, y sous-ministres en matiere de DI
compris les efforts d. Réduction de I'écart ministériel
déployés dans la pour les employés en situation de
Stratégie sur handicap de 25 % chaque année
'accessibilité pour atteindre I'objectif
. Femmes en sciences fixé dans les Engagements des
et technologies sous-ministres en matiere de DI

e. Réduction de I'écart ministériel
de 25 % chaque année pour
les femmes dans les groupes
professionnels scientifiques et
techniques
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Diversité — Recrutement

MESURE

Pour le Groupe de la
direction, recruter des
employés autochtones,
noirs, d’autres groupes
racialisés et en situation
de handicap qualifiés

RESPONSABLES

Chefs de
direction
générale

INDICATEURS DE RENDEMENT

Réduction de I’écart ministériel
de 25 % chaque année pour

les employés autochtones,
d’autres groupes racialisés
(minorités visibles), et pour

les personnes en situation de
handicap, dans le groupe EX, afin
d’atteindre I'objectif fixé dans les
Engagements des sous-ministres
en matiere de DI

Augmentation manifeste du
nombre d’employés noirs nommeés
au groupe EX par rapport aux
exercices financiers précédents
(Pinformation sur I'écart n’est pas
disponible présentement)

2021-
2024

Recruter des étudiants
qualifiés issus de divers
milieux au moyen de
diverses activités de
rayonnement

Gestionnaires
d’embauche

Développement de données de
base désagrégées en 2021-2022
Augmentation de la représentation
des étudiants autochtones, des
étudiants noirs, des étudiants
racialisés (minorités visibles) et des
étudiants en situation de handicap
en 2022-2024

Utiliser les bassins
existants pour nommer
des candidats qualifiés
issus des groupes visés
par I’équité en matiere
d’emploi (EE)

Gestionnaires
d’embauche

Pourcentage de candidats issus
des groupes visés par 'EE
nommeés a partir des bassins
existants

Mieux équiper les

gestionnaires d’embauche

et les conseillers en RH
pour soutenir les efforts

de recrutement et assurer

la diversité au sein des

comités d’évaluation dans

la mesure du possible

Direction
générale des
ressources
humaines

Nombre de ressources mises a
la disposition des gestionnaires
d’embauche et conseillers en RH

Pourcentage de gestionnaires
d’embauche et pourcentage de
conseillers en RH qui ont suivi la
formation
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Diversité — Perfectionnement et maintien en poste

des employés

e N° MESURE RESPONSABLES INDICATEURS DE RENDEMENT
FINANCIER
2021- 6 Mettre a ’essai une Direction Programme pilote centralisé de
2023 approche visant a générale des formation linguistique pour les
soutenir le ressources employés autochtones, noirs
perfectionnement de la humaines et provenant d’autres groupes
deuxiéme langue officielle racialisés (minorités visibles), et en
des employés situation de handicap
autochtones, noirs et Satisfaction des employés a
provenant d’autres I'égard du programme pilote au
groupes racialisés, et en moyen d’un sondage
situation de handicap
2021- 7 Lancer et développer Direction Lancement du PPDA en 2021-2022
2024 le Programme de générale des Pourcentage d’employés
perfectionnement pour les | ressources autochtones aux niveaux EX
directeurs autochtones humaines moins 1 et EX moins 2 participant
(PPDA), notamn‘.le.n.t en au programme
crean.t des possibilités de Satisfaction des participants
parrainage et de mentorat et des gestionnaires a I'égard
du programme au moyen d’un
sondage
2022- 8 Elaborer et mettre en Direction Lancement du PPD en 2022-2023
2024 ceuvre le Programme de générale des Pourcentage d’employés noirs
perfectionnement pour ressources et provenant d’autres groupes
les directeurs (PPD) de humaines racialisés, et en situation de
maniére a inclure les handicap aux niveaux EX
employés noirs et moins 1 et EX moins 2 participant
provenant d.’al:ltr’es au programme
g.roup.es raC|aI|ses., eten Satisfaction des participants
situation de handicap, . ) s
. et des gestionnaires a I’égard
notafnfrrept en crear!t des du programme au moyen d’un
possibilités de parrainage
sondage
et de mentorat
2023- ) Les directions générales Chefs de Amélioration des résultats du SAFF
2024 élaboreront et mettront direction en ce qui concerne I'avancement
en ceuvre des plans de générale professionnel des membres de

perfectionnement et de
maintien en poste pour
les employés
autochtones, noirs et
provenant d’autres
groupes racialisés, et en
situation de handicap

groupes visés par I'EE
Augmentation annuelle du nombre
de possibilités d’affectations

et d’intérim pour les employés
autochtones, noirs et provenant
d’autres groupes racialisés, et en
situation de handicap
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Inclusion — Education et sensibilisation

2adle: N° MESURE RESPONSABLES INDICATEURS DE RENDEMENT
FINANCIER
2021- 10 Explorer et mettre en Direction Réalisation d’une analyse des
2024 ceuvre des possibilités de générale des besoins en matiere de formation et
sensibiliser davantage les ressources d’outils en 2021-2022
employés a la DIEE, humaines Promotion d’une liste
notamment par le de formations et d’outils
truchement de la recommandés aupres des
compétence culturelle et employés
les changements de Augmentation du pourcentage
comportement , . s R
d’employées participant a des
formations chaque année
2021- 1" Formation obligatoire Tous les Réalisation d’une analyse des
2024 pour les gestionnaires et gestionnaires besoins pour identifier les
les employés sur la formations obligatoires liées au
prévention, la détection et harcelement, a la discrimination
I’élimination du et a la lutte contre le racisme en
harcelement et de la 2021-2022
discrimination, ainsi que Tous les gestionnaires et tous
sur_la lutte contre le les employés auront suivi les
racisme formations obligatoires identifiées
d’ici le 31 mars 2024
Diminution du pourcentage
d’employés victimes de
harcelement et de discrimination,
comme l'indiquent les résultats
du SAFF
2021- 12 La haute direction Haute direction Nombre de discussions organisées
2024 favorisera les discussions par année sur les themes de

sur la lutte contre le
racisme et les préjugés
inconscients

la lutte contre le racisme et les
préjugés inconscients
Pourcentage de satisfaction
des employés sur les questions
relatives au racisme (minimum
de 90 %), obtenu au moyen

du SAFF et de mécanismes
ciblés permettant de recueillir la
rétroaction des employés
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Inclusion — Education et sensibilisation

EXERCICE

(o]

FINANCIER N MESURE RESPONSABLES INDICATEURS DE RENDEMENT
2021- 13 Les gestionnaires Tous les Augmentation du nombre de
2024 encourageront les gestionnaires membres actifs de chacun des

employés a adhérer a un réseaux d’employés
réseau d’employés et a Augmentation du pourcentage
participer a ses activités de satisfaction des employés,
et les soutiendront a obtenu au moyen du SAFF et de
cet égard mécanismes ciblés permettant
de recueillir la rétroaction des
employés
2021- 14 Fournir des mises a jour Réseaux Des communications sur les
2024 réguliéres sur les d’employés initiatives et les ressources
initiatives et les ‘ Communications en matiere de DIEE sont
ressources de DIEE a o régulierement diffusées par
tous les employés Direction I'entremise de divers canaux
generale des (par exemple, Nouvelles ECCC)
ressources N
. Nombre de communications
humaines .
par année
Satisfaction des employés,
évaluée au moyen de mécanismes
ciblés permettant de recueillir la
rétroaction des employés
2021- 15 Promouvoir davantage la Réseau Pourcentage d’employés ayant
2024 formation de I’Initiative LGBTQ2+ participé a la formation IEP offerte
espace positif (IEP) a par ECCC ou par I'Ecole de la
I’échelle du Ministere fonction publique du Canada
(RCN et régions) Satisfaction des employés,
évaluée au moyen de mécanismes
ciblés permettant de recueillir la
rétroaction des employés
2021- 16 Campagne de Direction Tous les employés ont rempli le
2024 sensibilisation a I’'auto- générale des formulaire d’auto-identification
identification pour ressources
augmenter la humaines

représentation
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Inclusion — Soutien a la gouvernance

2andlo: N° MESURE RESPONSABLES INDICATEURS DE RENDEMENT
FINANCIER
2021- 17 Créer un ou plusieurs Direction a. Poste(s) consacré(s) aux réseaux
2022 postes financés de générale des d’employés
maniere permanente pour ressources
aider les réseaux a gérer humaines
diverses activités
2021- 18 Réserver des fonds aux Direction a. Pourcentage du Fonds pour la DI
2024 activités de DI des générale des utilisé
réseaux et du Ministéere ressources
humaines
2021- 19 La haute direction Haute direction a. Tous les membres de la haute
2024 s’entretiendra direction ont consulté les réseaux
régulierement avec les d’employés pour planifier la
réseaux d’employés lors participation aux réunions de la
de réunions de la haute haute direction
direction b. Nombre de réunions de la haute
direction auxquelles participent les
réseaux d’employés chaque année
c. Satisfaction des réseaux
d’employés, évaluée au moyen de
mécanismes ciblés permettant de
recueillir leur rétroaction
d. La sous-ministre convoque le
Conseil du leadership sur la
diversité et 'inclusion (avec la
présence des présidents des
réseaux d’employés) deux fois
par année
2021- 20 Examiner la structure de Haute direction | a. Examen complet et ajustement de
2022 gouvernance et le la structure de gouvernance pour
financement du Ministere la gestion, le soutien, 'avancement
en matiere de DI, ainsi et la promotion des efforts en
que ses efforts visant a matiere de DI et de lutte contre
lutter contre le racisme le racisme

Diversité, inclusion et équité en matiere d’emploi : Stratégie d’ECCC pour 2021-2024 est la prochaine étape
sur la voie d’'un changement significatif au sein d’ECCC. Nous devons continuellement nous efforcer de créer
ensemble un milieu de travail plus diversifié et inclusif.

C’est le temps d’agir!
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Actions et réalisations

Annexe A - Rétrospective du Plan d’action sur la
DIEE 2018-2021

Le Plan d’action sur la diversité, I'inclusion et 'équité en matiere d’emploi (DIEE) 2018-2021 d’ECCC, fondé
sur les recommandations du Groupe de travail conjoint, a été lancé en 2018. Il s’échelonnait sur une période
de deux ans et comprenait un total de 41 mesures réparties sur quatre piliers. Le Plan a été mis a jour
annuellement et les mesures de 2019-2020 ont été prolongées jusqu’en 2020-2021.

Dans I'ensemble, 80 % des mesures ont été réalisées ou sont en continu. La mise en ceuvre de certaines des
mesures a été affectée par la COVID-19. Deux des trois mesures en cours de 2019-2020 ont été reportées dans
la Stratégie DIEE de 2021-2024.

2018-2021

Optique axée

Gestion du Leadership et

Etat/Piliers sur la diversité 0 Total
personnel " . responsabilité
et I’inclusion
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2018-2021

Terminé (24)
« 2018-1 Mettre sur pied un fonds pour la diversité et I'inclusion (DlI)
. 2018-2 Promouvoir les activités et les progres du Plan d’action et en rendre compte

. 2018-3 Passer en revue et améliorer le Cadre d’accueil et d’intégration et de la gestion des
départs d’ECCC

- 2018-6 Faire la promotion des outils existants destinés aux gestionnaires d’embauche

. 2018-7 Explorer des options ou des outils en vue d’inclure la DI dans les compétences
affichées dans les offres d’emploi

« 2018-9 Mener des activités de sensibilisation ciblées

- 2018-10 Promouvoir les prix ministériels

. 2018-11 Utiliser le Fonds pour la DI pour contribuer a I'attribution de prix instantanés

« 2018-15 Le Comité exécutif de gestion (CEG) entérine le Plan d’action

. 2018-17 Etablir des engagements continus dans les ententes de gestion du rendement
- 2018-18 Mettre en place une gouvernance intégrée en matiere de Dl et d’EE

. 2018-21 Analyser et diffuser les résultats du Sondage aupres des fonctionnaires fédéraux
(SAFF) 2017 et 2018 du point de vue de la DI

« 2019/20-1 Continuer la promotion et 'utilisation du Fonds pour la DI
. 2019/20-3 Les réseaux établissent des liens stratégiques avec d’autres réseaux

« 2019/20-4 Lancer une série de formations a I'échelle nationale en matiére de DI et
reconnaitre les directions générales présentant le taux de participation le plus élevé

« 2019/20-6 La sous-ministre/la sous-ministre déléguée est présente a I'occasion de plusieurs
événements liés a la DI durant 'année

« 2019/20-7 Les employés d’ECCC disposant d’un plan de gestion des talents et les cadres
inscrits au Programme d’apprentissage et de perfectionnement en leadership pour les
cadres participent au moins une fois a une activité de DI

. 2019/20-10 Elaborer et mettre en ceuvre des recommandations a la suite de I'analyse des
taux de réussite basée sur les résultats de 2016-2018

« 2019/20-1 Faire la promotion des prix ministériels

. 2019/20-13 Elaborer et commencer la mise en ceuvre de la Stratégie sur I'accessibilité
d’ECCC

« 2019/20-15 Améliorer la promotion des activités et des progrés de ce Plan d’action
. 2019/20-16 Etablir des engagements continus dans les ententes de gestion du rendement

« 2019/20-19 En se fondant sur I'analyse des résultats du SAFF 2018 du point de vue de la DI,
déceler les zones problématiques et déterminer les mesures a prendre

. 2019/20-20 Evaluer le Plan d’action actuel et élaborer un plan pour 2020-2023
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2018-2021

Continu (9)

« 2018-4 Tenir a jour la page intranet sur la DI

. 2018-8 Mener des activités de sensibilisation ciblées

. 2018-16 Les cochampions rendent compte au CEG et au Comité consultatif patronal-syndical

- 2018-19 Assurer un dialogue et un suivi réguliers avec les directions générales concernées
et les équipes de ressources humaines

. 2018-20 Préparer une analyse de I'effectif et diffuser I'information en découlant

« 2019/20-9 Organiser des séances de sensibilisation ciblées dans les colleges et les
universités, ainsi que des activités axées sur la diversité avec I'appui des SICD RH

« 2019/20-14 Promouvoir la perspective de I'analyse comparative entre les sexes plus (ACS+)
au sein d’ECCC

« 2019/20-17 Préparer une analyse de I'effectif et diffuser les renseignements qui en découlent

. 2019/20-18 Assurer une communication et des suivis réguliers avec les directions générales
concernées

En cours (7)

- 2018-5 Renommer plusieurs salles de réunion en leur attribuant des noms autochtones

« 2018-12 Mettre en place un programme de perfectionnement professionnel ciblé pour les
groupes visés aux fins de I'EE

. 2018-13 Examiner les processus, politiques et pratiques actuels d’lECCC en matiére de
mesures d’adaptation

- 2018-14 Léquipe de 'ACS+ de la Direction générale de la politique stratégique (DGPS)
incorpore I'analyse de la DI dans ses travaux

« 2019/20-2 Renommer plusieurs salles de réunion en utilisant des noms autochtones en
consultation avec le Réseau des employés autochtones

« 2019/20-8 Continuer a accroitre la diversité et a atteindre les objectifs liés a 'EE
« 2019/20-12 Offrir des outils et des ressources de perfectionnement professionnel ciblés

Non commencé (1)
« 2019/20-5 Lancer la campagne « Je me suis senti inclus quand... »
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Annexe B - Résumeé des réalisations en DIEE
2017-2021

Cette annexe comprend un résumé d’un grand nombre de réalisations générales en DIEE accomplies dans
I’ensemble du Ministere pour I’exercice financier 2017-2021. Pour le résumé des réalisations du Plan d’action
sur la DIEE 2018-2021, veuillez vous référer a la rétrospective du Plan d’action sur la DIEE 2018-2021 (annexe A).

Réalisations en 2020-2021

. Les sous-ministres ont entrepris une série de consultations avec tous les réseaux de DIEE du Ministéere afin
d’entendre de vive voix les différents défis auxquels sont confrontés leurs membres.

. Le sujet de la diversité, I'inclusion et I'équité en matieére d’emploi est devenu un sujet récurrent mensuel a
'ordre du jour du Comité exécutif de gestion (CEG).

. Etablissement des Engagements des sous-ministres en matiére de diversité et d’inclusion.

- La haute direction a tenu des conversations franches et ouvertes avec les employés autochtones, noirs et
membres de minorités visibles pour discuter du racisme.

- La diversité et I'inclusion ont été I'un des principaux sujets de discussion a la réunion annuelle du Conseil
du leadership de la direction. Pour la premiere fois, les discussions ont été enrichies par la participation de
représentants de nombreux réseaux d’employés.

- Les initiatives suivantes visant a créer un milieu de travail diversifié et inclusif ont recu 'appui du Fonds pour
la diversité et I'inclusion du Ministere : Séance d’introduction sur |le racisme environnemental (partenariat
entre le Réseau national des jeunes et le Réseau des employés noirs), une discussion informelle sur le
théme du Respect @ mes yeux (Equipe de la santé mentale), un séminaire/atelier sur I'accessibilité pour la
Direction générale de la protection de I'environnement (DGPE) et 'embauche d’un étudiant pour aider le
Réseau des personnes handicapées.

- Octroi d’un soutien administratif offert par la Direction générale des affaires publiques et autochtones
et des services ministériels (DGAPASM) au Réseau des employés autochtones (REA) pour aider au
fonctionnement et au réle de secrétariat du REA.

. Création du Réseau des employés noirs (REN). Le REN compte actuellement environ 80 membres et a établi
un mandat. Il a organisé avec succes plus d’'une douzaine d’événements et de présentations et continuera
de collaborer avec les différents chefs de direction générale pour lutter contre le racisme envers les Noirs.

. Le Réseau des personnes handicapées a tenu deux réunions. lls ont demandé comment les membres
faisaient face a la « nouvelle normalité » du travail a distance et ont recu des informations sur les plans de
retour progressif sur le lieu de travail.

- Le Réseau des gestionnaires a partagé des outils et de I'information afin d’appuyer la diversité et I'inclusion,
a offert des possibilités d’interaction accrue entre les gestionnaires et les cadres supérieurs et a répondu
aux demandes des gestionnaires. Le Réseau a également organisé des événements qui tenaient compte
des besoins des gestionnaires.

. Lancement de la Boite a outils sur la diversité, I'inclusion et I'équité en matiere d’emploi pour les employés.
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« Conduite d’'une Campagne ministérielle de sensibilisation a I'auto-identification.

- Poursuite de la formation sur les assouplissements des mesures de dotation concernant I’équité en matiere
d’emploi aux conseillers en ressources humaines.

- Maintien des engagements permanents pour un milieu de travail inclusif dans les ententes de gestion du
rendement des cadres supérieurs.

- Le Comité des femmes en science et technologie a été invité, a travers le Ministére, a présenter ses
initiatives et a discuter de plusieurs sujets clés tels que la santé mentale, la progression de carriere et
le mentorat. Le Comité a également fait la promotion du Mois de I'histoire des femmes, de la Journée
internationale de la fille, de la Journée internationale des femmes et des filles en sciences et de la Journée
internationale des femmes.

. Evaluation du Plan d’action actuel et élaboration de la Stratégie sur la diversité, I'inclusion et I'équité en
matiere d’emploi 2021-2024.

. Communication de plus de 75 messages aux employés par I’entremise de Nouvelles ECCC pour accroitre la
sensibilisation a la diversité et a I'inclusion, y compris la lutte contre le racisme et les préjugés.

« Présentation des résultats du Sondage aupres des fonctionnaires fédéraux par groupes visés par I'équité
en matieére d’emploi aux réseaux correspondants.

Réalisations en 2019-2020

- En général, ECCC a réussi a respecter ses engagements prévus dans le cadre du Plan d’action ministériel
sur la diversité et l'inclusion, et sur I'’équité en matiere d’emploi.

- Le Fonds pour la diversité et I'inclusion du Ministére a vu son utilisation augmenter par rapport a I'exercice
financier de 2018-2019 : prés de 48 000 $ ont été distribués pour appuyer les réseaux d’équité en matiere
d’emploi et contribuer aux activités de promotion d’un milieu de travail diversifié et inclusif dans 'ensemble
du Ministere. Cela représente une augmentation de 108 % par rapport a I’exercice financier précédent. Les
demandes de financement d’activités ont presque doublé et le Fonds a été utilisé pour embaucher deux
étudiants afin de soutenir les réseaux d’équité en matiere d’emploi.

- Un dialogue continu a eu lieu entre les réseaux de diversité et d’inclusion (DI) et les champions et la SM par
’entremise du Groupe de travail sur la diversité et I'inclusion et I’équité en matiere d’emploi et le Conseil du
leadership sur la diversité et I'inclusion. En tout, six réunions ont eu lieu au cours de I'exercice 19/20 (quatre
du Groupe de travail et deux du Conseil du leadership).

. Une cérémonie autochtone de changement de nom a été tenue dans un esprit de respect et de
réconciliation. Une salle de conférence de la Place Vincent Massey (PVM), dans la région de la capitale
nationale (RCN), a officiellement été renommée la Salle Ode’naa.

- Lelancement d’outils permettant de tirer parti des assouplissements des mesures de dotation concernant
’'équité en matiere d’emploi ainsi que la prestation d’une formation pour les conseillers en ressources
humaines ont eu lieu afin de mieux appuyer les gestionnaires.

. Les champions et les représentants des réseaux de I'équité en matiere d’emploi ont participé a des
réunions interministérielles de comités/cercles des champions et présidents des groupes visés.

. Lancement d’une série de séances de formation sur la DI dans le cadre du Programme de
perfectionnement en leadership et en gestion.
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- Promotion continue des programmes d’embauche aupres des gestionnaires tels que
#jeveuxunemploienscience, Occasion d’emploi pour étudiants autochtones (OEEA), et Occasion d’emploi
pour étudiants en situation de handicap (OEEH).

- Le Réseau national des jeunes (RNJ) d’ECCC a renforcé les mécanismes de communication pour favoriser
la croissance professionnelle et I'intégration de 1300 étudiants et jeunes employés au Ministere. Le RNJ
a organisé plus de 15 événements (p. ex. conférenciers invités, ateliers sur les carrieres, séances de
discussion sur les politiques) afin de mobiliser plus de 1000 étudiants et jeunes employés, incluant une
séance d’orientation a I'’échelle du Ministere pour plus de 500 nouveaux employés.

- Lancement des lignes directrices sur la création d’un comité de sélection inclusif et diversifié a I'intention
des gestionnaires d’embauche.

. Lancement du Guide des salons de 'emploi et de la sensibilisation des Autochtones, qui comprend
la Trousse d’accueil des RH a l'intention des étudiants Autochtones afin de faciliter les activités de
sensibilisation.

. Lancement des rapports sur les écarts liés a I'équité en matiere d’emploi sur le Portail de SSRH afin qu’ils
soient accessibles a tous les employés.

. Formulation de recommandations pour faire suite a 'analyse des taux de réussite des groupes visés par
’'équité en matiere d’emploi dans les processus de dotation a ECCC.

«  Création du Secrétariat de I'accessibilité et du Comité consultatif sur I'accessibilité pour guider et soutenir
I’élaboration et la mise en ceuvre de la Stratégie sur I'accessibilité d’ECCC. Création d’une page intranet
sur I'accessibilité.

- Utilisation et élaboration continues d’outils et de ressources pour appuyer l'intégration de 'ACS+ dans
toutes les activités d’ECCC.

. Elargissement du Centre d’expertise d’ECCC sur la participation des jeunes au sein de la Division de
I'innovation et de la mobilisation des jeunes (DIMJ) afin de soutenir un plus grand nombre de groupes au
sein du Ministere pour créer des occasions significatives d’'impliquer les jeunes et de mettre en ceuvre la
Politique jeunesse du Canada.

- Maintenir les engagements prévus dans les ententes de gestion du rendement des cadres pour un milieu
de travail inclusif.

. Lancement d’'une formation sur I'lnitiative espace positif a travers le Ministére, grace a laquelle plus de 200
employés d’ECCC ont éte formés.

. Le Centre canadien pour la diversité et I'inclusion a dispensé une formation sur les préjugés pour les
employés dans la RCN.

+ Le Réseau EX d’ECCC a organisé une conversation sur la diversité et I'inclusion avec le conférencier invité
Jesse Wente, un « mec Ojibwe ».

. Communication de plus de 50 messages aux employés par le biais des Nouvelles ECCC pour les
sensibiliser a la diversité et a I'inclusion.

- Participation a un salon des carrieres itinérant organisé par Pilimmaksaivik pour promouvoir aupres des
étudiants et du grand public les programmes scientifiques, le programme de mentorat inuit et d’assistant
de recherche inuit sur le terrain.
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- La Direction générale des ressources humaines (DGRH) a participé a un salon des carrieres multisectoriel
avec la Direction générale du Service canadien de la faune (DGSCF) et la Direction générale de I'application
de la loi (DGAL) afin de promouvoir les postes a ECCC aupres des étudiants des colleges, écoles
secondaires et universités, ainsi que le grand pubilic.

. Création et diffusion du premier bulletin d’information sur le Plan d’embauche des Inuits dans I'ensemble du
Ministere, a l'intention de tous les membres du Comité exécutif de gestion, qui I'ont par la suite transmis en
cascade aux directions générales.

Réalisations en 2018-2019

- Nomination de deux championnes au niveau de la haute direction (Helen Ryan et Nicole Cote) en invalidité
et accessibilité a Environnement et Changement climatique Canada (ECCC) qui entreprennent I'élaboration
d’un plan d’action ciblé sur I'accessibilité.

« Mise en ceuvre du Fonds pour la diversité et I'inclusion (DI). Plus de 20 000 $ ont été utilisés pour soutenir
divers événements et activités, y compris des prix instantanés.

. Elaboration et mise en ceuvre de la Stratégie sur le recrutement et la rétention des employés autochtones
d’ECCC, en harmonie avec le rapport « Unis dans la diversité » (incluant le recrutement et la rétention
d’employés autochtones EX actuels et futurs).

. Révision et amélioration du Cadre d’accueil, d’intégration et gestion des départs d’ECCC ainsi que les
documents pertinents dans I'optique de la DI et de I'équité en matiere d’emploi (EE).

- Promotion des programmes destinés aux gestionnaires d’embauche tels que #jeveuxunemploienscience,
Occasion d’emploi pour les étudiants autochtones (OEEA) et Occasion d’emploi pour étudiants en situation
de handicap (OEESH).

. Renforcement des liens entre les réseaux d’EE I’ECCC et d’autres réseaux d’employés grace a des
réunions bimensuelles du groupe de travail sur la DI.

« Mises a jour trimestrielles sur la représentation des groupes visés par I'EE a I'échelle du Ministere et des
directions générales.

. Elaboration d’outils afin d’inclure la DI parmi les compétences annoncées dans les offres d’emploi, tels
que le Guide pour I'intégration des compétences en matiére de diversité et d’inclusion et le Guide du
langage inclusif.

. Lancement d’'un document sur les assouplissements en matiére de dotation en EE afin de mieux appuyer
les gestionnaires et les conseillers en ressources humaines.

. Etablissement d’engagements continus dans les ententes de gestion du rendement des cadres.
- Mise en ceuvre d’'une gouvernance intégrée de la DI/EE.

«  Communication de plus de trente messages aux employés par I’entremise de Nouvelles ECCC afin de les
sensibiliser a la diversité et a I'inclusion.
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Réalisations en 2017-2018

. Création d’un groupe de travail ministériel (réunions mensuelles).

. Création du Conseil du leadership sur la diversité et I'inclusion présidé par la sous-ministre (trois réunions),
y compris la tenue d’un atelier le 14 décembre 2017 pour examiner les obstacles a I'inclusion et les moyens
de les surmonter.

. Le1ljanvier 2018, 170 cadres (EX) ont participé a une journée de discussion consacrée a la diversité et a
inclusion, et les résultats ont été intégrés au présent Plan d’action.

. Collecte, élaboration et adaptation d’outils de promotion de la diversité et de 'inclusion.

«  Mise au point d’'une stratégie de communication et diffusion d’outils et de ressources sur la diversité et
inclusion grace a la création d’un site Web et d’une page ECollab.

. Lancement d’un réseau LGBTQ2+ et rétablissement du Réseau des personnes handicapées.
« Désignation de deux champions de la diversité et de I'inclusion et de I'équité en matiere d’emploi.

. Création d’un Fonds pour des activités de promotion de la diversité et de l'inclusion.
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