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Fisheries and Oceans Canada
NATIONAL UNION MANAGEMENT CONSULTATION COMMITTEE (NUMCC)

May 12, 2021
1:00 p.m. to 4:00 p.m. (EST)
MS Teams

AGENDA ITEM 1: Opening Remarks and Review of Agenda

Timothy Sargent, Deputy Minister (DM)

Judith Leblanc, President, Fisheries and Oceans Canada National Consultation Team (Professional
Institute of the Public Service of Canada (PIPSC))

Deputy Minister Timothy Sargent welcomed all participants and shared his appreciation for everyone
taking the time to meet. He then welcomed Judith Leblanc as the NUMCC bargaining agent co-chair.

Deputy Minister’s key opening remarks:

e Very pleased to participate in is his fifth NUMCC and finds the meetings very productive and
useful, covering a wide variety of topics and issues which affect the Department and those who
work within it;

e Very proud to be at Fisheries and Oceans Canada. Feels that we are doing tremendous work and
have achieved a lot despite this past year of living in the COVID climate. It is humbling to see
how dedicated our employees are to the Department and to the environment;

¢ Reiterated the importance of consultation between the Department and the Bargaining Agents to
navigate the COVID experience and life post-COVID; and,

e Announced a few Budget 2021 investments for the upcoming fiscal year:

o The Department received almost $1 billion in funding to put toward efforts in marine
conservation;

o The Blue Economy Strategy is a roadmap for governmental activities for marine
activities and sustainability;

o The Department will receive $300 million over two years to repair, renew, and replace
small craft harbours;

o The Public Service Occupational Health Program is to receive $19 million over three
years to allow the Program to continue to provide specialized occupational health
evaluations and technical advice; and,

o The Pacific Salmon Strategy Initiative (PSSI) was recently announced and will be
discussed in-depth later this meeting.

The Deputy Minister also announced a number of changes to the Department’s Senior Management
Team:

e Lawrence Hanson has joined the Department as the new Associate Deputy Minister, replacing
Kevin Stringer;

e Jean-Guy Forgeron has been appointed as Senior Assistant Deputy Minister, Fisheries and
Harbour Management, after Sylvie Lapointe’s departure for the Canadian Food Inspection
Agency (CFIA);

e Dr. Niall O’Dea has joined DFO from Environment and Climate Change Canada (ECCC) as
Senior Assistant Deputy Minister, Strategic Policy, succeeding Jean-Guy Forgeron;




Joe De Mora is the new Director General of Communications after the retirement of Marion
Hubley;

David Nanang, Regional Director General (RDG), Ontario and Prairie Region, will be leaving for
the CFIA effective May 17, 2021. Thomas Hoggarth will be acting RDG while a selection
process is conducted to staff the position;

Shauna Guillemin has departed for Agriculture and Agri-Food Canada (AAFC). Dima Salamé is
now the acting Director of Workplace Well-Being (WWB); and,

Vanessa Jones joined us from the Treasury Board Secretariat (TBS) and has been appointed as
the Director of the Labour Relations Centre of Expertise (LRCOE).

Co-Chair Judith Leblanc’s key opening remarks:

Welcomed participants and thanked everyone for taking the time to participate in today’s
discussions;

Stated that she has never seen a vaccine developed more quickly and that this showcases the
importance of science;

Mentioned that PIPSC members have been experiencing difficulties with remote work and trying
to juggle work and familial obligations and hopes that Management will continue to be as flexible
as possible as employees continue to try to adapt to their new work environment. It is very
important for the Department to be present for Canadians; and,

Acknowledged the hard work of our members who continue to work as critical services and
reminded everyone of the importance of taking vacation when possible.

Judith also announced a few changes in representation on the Bargaining Agents’ side:

Benoit Thibault, National Vice-President, Union of Health and Environment Workers (UHEW),
is attending today’s meeting in place of Shimen Fayed, President, UHEW;

Mathieu Delorme, Labour Relations Advisor, is attending on behalf of the Association of
Canadian Financial Officers (ACFO) along with Dany Richard, President, ACFO;

After the retirement of Terry Fleet, Kevin Jacobs has stepped in as the PIPSC Vice-President of
the Fisheries and Oceans Canada Consultation Team and is in attendance today; and,

Stacey Mirowski is the new PIPSC Employment Relations Officer for DFO, replacing Billeh
Hamud.

The agenda was reviewed and Joy Thomson of the Canadian Merchant Service Guild (CMSG) requested
that all meeting documents be shared with union representatives well in advance of the meeting. She also
stated that it is very important to be able to review the materials in order to properly prepare for the
forthcoming discussions. LRCOE management committed to ensuring that documentation is distributed
to all participants in advance of each NUMCC meeting moving forward.



AGENDA ITEM 2 (STANDING ITEM): Review of Minutes and Follow-up Items from the
November 25, 2020, NUMCC Meeting
Dominic Laporte, Assistant Deputy Minister, Human Resources and Corporate Services (HRCS)

Dominic Laporte presented a review of the November 25, 2020 meeting. There were two follow-up items
presented:

Action Item Resulting Action
Item #9: Statistics (Hiring/Staffing and Grievance statistics were distributed to
Grievances/Complaints) participants in advance of the May 12, 2021,
Provide grievance numbers before the next NUMCC
meeting
Item #9: Statistics (Hiring/Staffing and Labour Relations have committed to reviewing
Grievances/Complaints) this in advance of each NUMCC meeting
Internally discuss frequency and format of
reporting on grievances

¢ Dominic conveyed his appreciation to all Bargaining Agents for their support throughout the past
year, especially through the COVID calls with Unions.

Discussions

e PIPSC pointed out that the Department’s recent switch to the SAP financial system may result in
a potential administrative burden for members and could warrant discussion at a future meeting.

AGENDA ITEM 3: Performance Management
Margie Picillo, Senior Director, Organizational Performance and Workforce Development (OPWD)

Updates on Performance Management Agreement (PMA) completion rates and highlighted a number of
points, including:

e The Department is hard at work making sure conversations are held between management and
employees. Multiple In the Loop communiqués have been distributed across Fisheries and Oceans
Canada’s network;

e Asof April 16 (the departmental deadline to complete and document the 2020-2021 year-end
PMAS), departmental year-end completion rate was at 55%, compared to 50% for the core public
administration;

o Asof April 30 (TBS’s deadline for year-end PMA completion), the Department’s completion rate
rose to 67.65%, which is comparable to the core public administration at 67.41%. Departmental
completion rate is typically lower to that of the core public administration, so it is great to see
improvement; and,

*These reports do not include the 3,000+ CCG Seagoing and Lightkeeper personnel, nor BC
Hatchery and Stock Assessment employees who report offline or have special arrangements with
TBS*

e \We are encouraging continued discussions between Management and employees and have
advised Management to take into consideration the environment and context under which we
have worked this past year.



Discussions

UHEW is hearing that employees do not have the opportunity to discuss their PMA throughout
the year. This can lead to reluctance on the employee’s part to sign off on their PMA as a result of
unexpected and/or negative comments.

UHEW and PIPSC would like to see Management recognize the work that union delegates are
performing throughout the year, which includes Operational Health & Safety and Union
Management Consultation Committee duties. Most union representatives are volunteers and are
able to perform the regular duties of their substantive position by working outside of normal
hours. They are rarely, if not never, recognized for this through their PMA. A message distributed
through In the Loop reiterating that Fisheries and Oceans Canada appreciates the work performed
by union representatives was recommended.

Union representatives have noticed an increase in employees coming to union representatives for
assistance with mental health issues.

ACFO stated that PMAs should not be assessed solely upon the completion rate as this can result
in managers rushing through them in order to pump up the completion numbers. The quality of
the PMA must also be taken into consideration.

The Deputy Minister assured that DFO will look into how recognition can be provided to union
representatives in a public way.

Action item OPI
Identify other indicators, aside from completion Organizational Performance and Workforce
rate, to define a successful PMA Development

Distribute message recognizing the importance of | Labour Relations Centre of Expertise
union duties via In the Loop

AGENDA ITEM 4: Workplace Well-being

Dima Salamé, a/Director, Workplace Well-Being (WWB)

Updates from the WWB directorate, including information on the recent implementation of Bill C-65 and
its implications within the Department:

Bill C-65, an Act to amend the Canada Labour Code Harassment and Violence Policy, came into
force on January 1, 2021;
The three main pillars of the Act are:

o Preventing incidents of harassment and violence from occurring;

o Responding effectively to these incidents when they do occur; and,

o Supporting victims, survivors and employers in the process.
Changes in terminology from previous policy:

o ‘Complaint’ is now ‘Notice of Occurrence’;

o ‘Allegation’ is now ‘Occurrence’;

o ‘Complainant’ is now ‘Principal Party’; and,

o ‘Respondent’ is now ‘Responding Party’.
In the previous departmental harassment policy, the deadline to report harassment was within a
year of the incident. The new policy has no deadline for reporting harassment, unless the
‘Principal Party’ has left the Public Service. In that situation, the deadline is three months after
their departure from the Public Service;
The former policy focused on finding a particular individual at fault. The new policy focuses on
discovering the systemic issues at the workplace which led to the occurrence of harassment;



Additionally, each department is to develop its own policy, directive, and organizational-specific
training;
Beginning in the Fall of 2020, in preparation for C-65 implementation, seven information
sessions covering approximately 350 employees were delivered by WWB,;
In February 2021, a message was distributed through In the Loop regarding the mandatory
training course on Bill C-65 to be completed by all employees. All new employees have to finish
the course within their first three months of employment;
As of May 1, 2021, 3,862 employees have successfully taken the training, as follows:

o For employees (W101) = 3,142;

o For managers/workplace committee reps. (W102) = 699; and,

o For Designated Recipients (W103) = 21.
Next steps include a reminder to all employees in May/June to complete the required training
course. Target date for all employees to finish training by November 2021, formal deadline of
January 2022,
DFO/CCG Harassment and Violence Prevention Policy and Directive to be submitted to the
Deputy Minister for approval. This document is being developed through consultation between
WWB and the Harassment and Violence Program Working Group (comprised of DFO
management representatives and Bargaining Agents);
Co-development of the departmental-specific training between WWB and the Harassment and
Violence Program Working Group is slated to begin Summer 2021; and,
The Department is also working on the development of resources in support of prevention and
analytical tools for early identification and informal resolution.

Discussions

When will the DFO-specific policy be announced to employees?
Dima Salamé: We are hoping to submit the document within the next couple of weeks for
approval by the Deputy Minister.

AGENDA ITEM 5: Annual Review — Scientific Integrity

Arran McPherson, Assistant Deputy Minister, Ecosystems & Oceans Science (EOS)

Judith Leblanc introduced the topic by stating that this is an annual standing item to be discussed at the
NUMCC as part of the collective agreements for the Applied Science (SP) and Research (RE) groups.

Arran McPherson then provided an update on ‘Scientific Integrity’ to NUMCC attendees:

DFO put in place a policy on Science Integrity effective April 1, 2019. This policy was co-
developed between PIPSC and DFO through a working group, and based on a government-wide
model policy;
The working group has subsequently developed guidelines on recourse under the Science
Integrity Policy which were effective December 1, 2020;
The working group is in the process of renewing itself and its work plan/priorities;
The next working group meeting is scheduled for tomorrow (May 13, 2021). They are in the
process of establishing a formal terms of reference for the group as well as an MS Teams-shared
space for maintaining documentation;
Over winter and into the spring, the working group has been meeting regularly (approximately on
a monthly basis). Most recently the working group has:

o Undertaken an initial review of guidelines on communications and are awaiting a



second draft;
o Reviewed how the recourse guidelines have worked in application and are identifying
areas for refinement; and,
o Reviewed communications/training material to support training.
The working group has also undertaken outreach through the Department with presentations at
management committees as well as departmental governance committees. DFO also continues to
engage with the interdepartmental science integrity community to take advantage of community-
wide initiatives;
We expect the interdepartmental working group to focus on open science and safeguarding
Indigenous sciences;
DFO Science has also been reviewing its policies to make reference to the Science Integrity
Policy requirements including in the Canadian Science Advisory Secretariat (CSAS) and as it
relates to conferences and international travel; and,
Every year, departments put forth a report on their science activities. DFO put it forward in
December 2020 and it can be provided to employees.

Discussions

There was a complaint of a breach relating to ‘Scientific Integrity” within DFO.

A working group was formed and drafted the Breach Guidelines which are now public on the
DFO website. There are some issues with the current iteration of the guidelines, so it will be
revised in the next version.

AGENDA ITEM 6: Ombuds Office

Mathieu Giroux, Ombuds

The Ombuds stated it has now been 18 months since the Ombuds’ Office was created and employee
consultations have increased over 100% since the start of the 2021 calendar year. He has been gathering
statistics over the course of this past year and presented the following highlights:

There has been a significant uptick in the number of visitors to the Ombuds’ Office over the
winter. A good indicator that employees are becoming comfortable in trying out the new service;
We have started gathering information on employees’ experiences with the Ombuds’ Office and
will share the feedback received later in the year;

There were about 20 visitors per month in the winter. The number has dropped since April, likely
due to the start of the operational season and field work, which may cause employees to prioritize
work over personal issues;

A wide variety of operational groups are using the service, with the AS, GT, and PM
classifications being the most common. Visitors are 75% DFO and 25% CCG;

Most visitors are coming in for advice on handling situations, exploring their options, and
determining different methods of resolution. A fair number of visits are to seek support in relation
to internal processes (i.e.: classification, staffing, accommodation, compensation);

In terms of cases recorded, the majority are employees coming to the Ombuds to discuss issues
with their direct and next-in-line supervisors. The next most common complaint is issues with
colleagues;

When it comes to the main issues raised, mismanagement has become the most prominent issue
in the last quarter of the fiscal year. There has also been an increase in the reporting of
discrimination, which could be attributed to departmental outreach in discussing discrimination;



e The concerns employees share in regards to working from home have shifted from issues with
adapting to working remotely. Now, employees are starting to report they miss the collaboration
that the workplace offers. Potential contributors to this are the physical and technological barriers
created when working from home and a lack of trust and civility between workers when not
interacting in-person; and,

e Employees also report lower energy/motivation and difficulties balancing their work and personal
lives. They miss the schedule that working from the office provided; employees have more time,
but the lack of routine makes it hard to manage life, health, and exercise.

AGENDA ITEM 7: Management’s Response to the Office of the Ombuds’ 2019-2020 Annual

Report
Tom Balfour, Director General, Human Resources (HR)

Margie Picillo, Senior Director, Organizational Performance and Workforce Development (OPWD)

Tom Balfour relayed his gratitude for the advice which the Ombuds communicated through his Annual
Report before adding that there is a common focus and complementary relationship between the Ombuds’
Office and HR. He then provided the following overview of the Department’s Management Response to
the Ombuds’ 2019-2020 Annual Report:

e The Ombuds’ recently published Report includes a summary of key findings and provides
recommendations for three areas for the Department to address:
o Harassment / Lack of Respect;
o Equipping Lower and Middle Management; and,
o Performance Management.
e The Management Action Plan (MAP) proposes the following to address the areas of concern
raised by the Ombuds:
o Harassment / Lack of Respect :
= Developing a comprehensive communications plan to support the
implementation of Bill C-65 and ensure that all employees are well-informed and
educated in the new legislation;
= Making Canada School of Public Service (CSPS) training in this area mandatory
and tracking its completion; and,
= Working directly with managers across the organization to ensure they have the
skills and resources to promote a harassment-free environment.
o Equipping Lower and Middle Management:
= Exploring how to leverage existing initiatives and creating new ones to enhance
management competencies in the lower/middle management community and in
the executive ranks i.e: In-house or external service providers to provide
coaching to new managers and executives, reinforcing the importance of CSPS
leadership development or soft skills training for newly appointed managers;
o Performance Management :
= Providing information to Management promoting their responsibility as per the
Directive on Performance Management;
* Including an objective in managers’ performance agreements to reinforce this
requirement; and,
= Making tools and resources more readily available and accessible.
e The MAP was endorsed at the April 2021 Departmental Management Committee and will soon
be published on the intranet. The actions outlined within the MAP are to be implemented before
the end of the 2021-2022 fiscal year; and,



o Management accepts its responsibility and accountability to improve in areas outlined by the
Ombuds. We are looking forward to next year’s report. Hopefully, it will focus on the significant
progress being made on addressing the concerns of this year’s report.

Discussions

o ACFO appreciated the focus within the MAP on the need for soft skills training as members can
get promoted for technical skills, but may not be there yet in terms of dealing with people. It can
take years to develop these skills, so it should start before becoming managers.

o Managers are encouraged to include soft skills training recommendations in the PMAs of
employees ready to advance into the realm of management.

¢ New supervisors and managers underestimate the human component of the job. They don’t
realize that human resources-related tasks can fill your entire agenda at times and must be better
equipped to deal with this.

e The Deputy Minister agreed with the points raised and stated that action is required.

Action item OPI
Develop a ‘soft skills’ training curriculum for Organizational Performance and Workforce
members of the DFO/CCG management Development

community and employees who are ready for
management positions

AGENDA ITEM 8: HR to Pay Update
Catherine Villeneuve, Senior Director, HR-to-Pay Systems and Employee Support (HR2PSES)

Participants were informed of the progress DFO/CCG has made in correcting employees’ pay issues and
were provided with the following compensation updates:

e Asof April 30, 2021, there are 26,959 open cases and 19,942 backlog cases at the Pay Centre;
and,

¢ Since the commencement of the Backlog Reduction Strategy, we have closed a total of 2,339
cases since July 2020.

Catherine also provided updates on Next Gen Pay Testing:

e Over the past year, HR2PSES has participated in 11 working groups related to different modules
of the Next Gen system;

e The first meeting between HR2PSES and Shared Services Canada, the lead on the Next Gen
project, will be taking place tomorrow (May 13, 2021);

o DFO may be used as a pilot department sooner than later due to our Department’s high
complexity; and.

e Updates will be shared as work begins.
In addition, Catherine provided updates on MyGCHR:

Since 2011, the Department has been using the PeopleSoft 8.9 version, serviced by AAFC;

e As PeopleSoft 8.9 is no longer supported, AAFC chose to develop their own version of the
PeopleSoft 9.1 System. However, the Department decided to migrate to the TBS-endorsed and
PSPC-serviced PeopleSoft 9.1 System called MyGCHR;

e Our onboarding process will take one year, running from May 2021 to May 2022, and started a
couple of weeks ago;



The new platform will be slightly different from the current PeopleSoft System interface and will
have more functionalities;

There has been an extensive communications strategy developed for implementation in the Fall;
and,

The Department will be customizing job aides, training, and tools developed by PSPC for ease of
onboarding and will be sharing with employees.

Discussions

PIPSC mentioned that employees will be concerned about any potential pay-related issues this
change may cause. This should be addressed in the communication plan.

The onboarding will be guided by input from several different committees.

Data will not be in two systems at the same time. The Department is still being serviced by
AAFC until all the appropriate checks have been completed.

AGENDA ITEM 9: Respect in the Workplace

Patrick Vincent, Regional Director General, Quebec Region
Gary Ivany, Assistant Commissioner, Coast Guard Atlantic Region

Provided attendees with a summary of the ‘Respect in the Workplace’ activities and updates which have
occurred since the last NUMCC meeting:

Special outreach has been conducted this year as a result of the pandemic. The current climate has
made it more challenging to contact people;

National Respect Day took place on November 26, 2020, and the theme was “Respect in Person
and Virtually”. Employees had the chance to attend a two-speaker presentation on the topic of
Respect, Compassion, and Inclusion. They were also able to participate in “Open Dialogue”
discussion groups in which they were able to share ideas surrounding matters related to respect.
The conference was meant to reflect the working reality we now find ourselves in;

We renewed the network of Respect Ambassadors across the country. There are now more than
100 ambassadors;

Training and tools have been expanded so that ambassadors can assist managers in conducting
respect meetings with their teams;

We will be celebrating the next National Respect Day on November 25, 2021. The sixth one for
this initiative;

Looking forward, there will be a review of the Respect in the Workplace Initiative. We will also
continue to support and encourage dialogues on respect;

The past year highlights the importance of connectivity. As such, we want to find ways to reach
out to remote employees, especially those in locations where connectivity is a challenge;

We are hoping to recruit remote workers as ambassadors and to take part in committee meetings;
The Ombuds’ Office has been tremendous in supporting us move forward some initiatives and
our ambassadors and regional committees have also really helped with the implementation of
these initiatives; and,

Hoping for progress by the end of 2021 and will provide regular updates at the NUMCC.



AGENDA ITEM 10: Pacific Salmon Strateqy Initiative

Sarah Murdoch, Senior Director, Pacific Salmon Strategy Initiative (PSSI)

Rebecca Reid, Regional Director General, Pacific Region, introduced the topic by stating that her team is
very excited about the investment and support the PSSI has received. Sarah Murdoch, Senior Director,
PSSI, then provided the following key points:

Pacific salmon populations are being negatively affected at every stage of their lifecycle by a
combination of factors, including: climate change, pollution, habitat degradation, land and water
use pressures, acute one-time events, illegal fishing, invasive species and disease;
The 2021 Federal Budget proposes to provide $647 million over five years to DFO to stabilize
and conserve wild Pacific salmon populations. The investment will go toward:

o Research, new hatchery facilities, and habitat restoration;

o Creation of a Pacific Salmon Secretariat and Restoration Centre of Expertise;

o Improved management of commercial and recreational fisheries; and,

o Further engagement with First Nations and fish harvesters.
The four pillars of the PSSI framework are:

o Integration and collaboration;

o Conservation and stewardship;

o Salmon enhancement; and,

o Harvest transformation.
New supports to carry out existing salmon work:

o Significant increase in staff over five years (e.g. more science support for research,

support for mass marking);

o Increased support for inter-jurisdictional collaboration and working with partners; and,

o Retrofitting DFO hatcheries, support to SEP.
This week’s anticipated Ministerial announcement of the PSSI will formally launch the new
initiatives and spending plans. There will be another announcement at the start of fishing season
at the end of June or early July;
PSSI Team is working closely with the Organization and Classification Centre of Expertise
(OCCOE) to appropriately plan and staff positions to support this initiative. Most full-time
employees will be located in the Pacific Region, but some will be in the National Capital Region;
New employees will be brought in from a wide range of disciplines (ex: scientists, technicians,
engineers, program and administrative officers);
Recruitment will be internal where it makes sense. Will be looking in existing pools, running
advertised and non-advertised processes, and reaching out to colleges and universities for recent
graduates; and,
Key issue: some aspects of work will carry on past the five years of funding, so there will be term
sunset staffing, but looking to staff indeterminately where possible.

Discussions

There are a lot of changes to the Pacific Region. How many new positions will be created?

Sarah Murdoch: Still working it out, but around 400 - 500. Some of those are seasonal positions
but we will be approximately doubling the staff working on the PSSI.

Will there be increased IT and financial support to account for the expected growth?

Sarah Murdoch: We have been working with HR, IT, and Real Property to integrate these pieces
into the planning of the initiative to ensure there is sufficient internal services support. About $50
million in funding has been allocated to address these concerns.
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Bargaining Agents encouraged that consultation with the Unions should start now and be well in
advance of informing employees of these changes.

AGENDA ITEM 11: Fishery Officer Reclassification

Heather McCready, Director General, Conservation and Protection (C&P)

Heather McCready provided an update on the progress made in the effort by DFO to reclassify its Fishery
Officers (FO):

In other departments, enforcement officers performing similar duties to FOs are classified at the
GT-05 level, as opposed to the GT-04 level used at DFO. In order to keep positions consistent
between departments, we will have to correct our system;
This is not just a reclassification issue; the organizational structure will also have to be reworked
as a result of the planned reclassification effort;
There are two main goals:

o For FOs to be classified as GT-05; and,

o To ensure that FOs have the latitude and authority to make appropriate decisions at their

level.

This is a joint project between DFO and the unions. | have been meeting with union
representatives on a bi-weekly basis to collaborate on this initiative;
We will be reaching out to Shimen Fayed, National President, UHEW, with our proposed
approach in the near future. We are almost at the point to present to unions and staff and move
this forward to a conclusion; and,
Information sessions on classification will also be offered. The aim of these is to clear-up any
misconceptions people may have regarding the classification process (ex: how are points earned).
It will be very useful for staff to get this information so that when they provide feedback it is
helpful and constructive.

Discussions

UHEW stated that FO members are running out of patience as this process has been going on for
years and years. This is a major issue and a resolution is eagerly anticipated.

More communication to members is required. UHEW sends out updates to their FO regional
leaders, so they would like to see DFO do the same.

DFO will be working with Shimen Fayed, UHEW President, to provide a communiqué to reveal
to members. The process will be presented as a required sequence of events instead of providing
specific dates (ex: in order to progress to Step 2, Step 1 must be completed...). DFO echoes the
unions’ tremendous desire to get this done.

The Organization and Classification Centre of Expertise (OCCOE) has been working closely with
Heather McCready and her team. The OCCOE is looking forward to continuing the process and
getting the classification sessions set up and collaborating on a resolution.

Action Item OPI

Develop and distribute, in collaboration with Conservation and Protection

UHEW, a communiqué outlining the FO
reclassification process to members
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Round Table and Closing Remarks

Timothy Sargent, Deputy Minister

Judith Leblanc, President, Fisheries and Oceans Canada National Consultation Team (Professional
Institute of the Public Service of Canada (PIPSC))

As there were no additional items raised in the Round Table, Judith provided her closing remarks:

e MS Teams has turned out to be a bit of a blessing in disguise. It is now so easy to keep in touch
with others, but that can result in little time to work because of the increase of virtual meetings. |
encourage further discussion on MS Teams etiquette. We have to be aware of the impact back-to-
back scheduling can have on the mental health of employees; and

e | wish everyone well and thank you all for participating today.

The Deputy Minister then took the opportunity to provide his final thoughts:

e Thank you for taking part in this conversation covering a variety of important issues;

o At the management level, we need to consider what the future work environment will be. We
won’t be returning to pre-COVID working conditions, but it also won’t resemble our current
circumstances. Where are we going to land between these two extremes? | understand the
pressures and strains that remote work creates and how it can result in less structured
collaboration between team members. We will be embarking on this discussion and are interested
in people’s views; and,

¢ | hope to see you all in a couple months under difference circumstances. Hopefully, you will all
get the opportunity to take some time off and relax. All the best.

Action item OPI
Provide employees with information on MS Workplace Well-Being
Teams etiquette
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Péches et Océans Canada

COMITE NATIONAL DE CONSULTATION PATRONALE-SYNDICALE (CNCPS)

12 mai 2021
13 ha 16 h (HNE)
Microsoft Teams

POINT 1 A L’ORDRE DU JOUR : Mot d’ouverture et examen de ’ordre du jour

Timothy Sargent, sous-ministre (SM)
Judith Leblanc, présidente, Equipe nationale de consultation de Péches et Océans Canada, (Institut
professionnel de la fonction publique du Canada [IPFPC])

Le sous-ministre Timothy Sargent souhaite la bienvenue a tous les participants et leur dit qu’il leur est
reconnaissant d’avoir pris le temps de se rencontrer. Il souhaite également la bienvenue a Judith Leblanc a
titre de coprésidente des agents négociateurs pour le CNCPS.

Points clés du mot d’ouverture du sous-ministre :

Il est trés heureux de participer a sa cinquiéme réunion du CNCPS et trouve les réunions trés
productives et utiles. Elles permettent de couvrir une grande variété de sujets et d’enjeux qui
touchent le Ministére et ceux qui y travaillent;

Il est trés fier de travailler au sein de Péches et Océans Canada. Il estime que nous faisons un
travail remarquable et que nous en avons beaucoup fait malgré I’année passée dans le climat de
la COVID. Il est touchant de voir a quel point nos employés sont dévoués au Ministére et a
I’environnement;

Il réitere I’importance de la consultation entre le Ministere et les agents négociateurs pour
s’orienter dans I’expérience de la COVID et la vie apres la COVID;

Il annonce de quelques investissements dans le cadre du Budget 2021 pour I’exercice a venir :

o le Ministere a regu prés d’un milliard de dollars en financement & consacrer aux efforts de
conservation marine;

o la Stratégie de I’économie bleue est une feuille de route pour les activités
gouvernementales en ce qui concerne les activités marines et la durabilité;

o le Ministére recevra 300 millions de dollars sur deux ans pour réparer, renouveler et
remplacer les ports pour petits bateaux;

o le Programme de santé au travail de la fonction publique doit recevoir 19 millions de
dollars sur trois ans pour lui permettre de poursuivre la fourniture d’évaluations
spécialisées de la santé au travail et de conseils techniques;

o L’Initiative de la Stratégie relative au saumon du Pacifique a été récemment annoncée et
sera abordée en profondeur plus tard au cours de la présente réunion.

Le sous-ministre annonce également un certain nombre de changements au sein de 1’équipe de la haute
direction du Ministére :

Lawrence Hanson a rejoint le Ministére a titre de nouveau sous-ministre adjoint, remplacant
Kevin Stringer;

Jean-Guy Forgeron a été nommé sous-ministre adjoint principal, Péches et gestion portuaire,
apres le départ de Sylvie Lapointe pour I’ Agence canadienne d’inspection des aliments (ACIA);




la D™ Niall O’Dea s’est jointe au MPO en provenance d’Environnement et Changement
climatique Canada (ECCC) a titre de sous-ministre adjointe principale, Politique stratégique,
succédant a Jean-Guy Forgeron;

Joe De Mora est le nouveau directeur général des Communications aprés le départ a la retraite de
Marion Hubley;

David Nanang, directeur général régional (DGR), région de I’Ontario et des Prairies, nous
quittera pour I’ACIA le 17 mai 2021. Thomas Hoggarth assumera le poste de DGR par intérim
pendant qu’un processus de sélection est mené pour pourvoir le poste;

Shauna Guillemin a quitté son poste pour se joindre a Agriculture et Agroalimentaire Canada
(AAC). Dima Salamé est maintenant directrice intérimaire du Mieux-étre en milieu de
travail(MEMT);

Vanessa Jones s’est jointe a nous en provenance du Secrétariat du Conseil du Trésor (SCT) et a
été nommée directrice du Centre d’expertise en relations de travail (CERT).

Points clés du mot d’ouverture de la coprésidente Judith Leblanc :

Elle souhaite la bienvenue aux participants et les remercie de prendre le temps de participer aux
discussions d’aujourd’hui;

Elle déclare n’avoir jamais vu un vaccin développé aussi rapidement et que cela illustre
I’importance de la science;

Elle mentionne que les membres de I’IPFPC ont éprouvé des difficultés a travailler a distance et a
concilier les obligations professionnelles et familiales et espére que la direction continuera a faire
preuve de la plus grande souplesse possible pour permettre aux employés de s’adapter a leur
nouvel environnement de travail. Il est tres important pour le Ministére d’étre présent pour les
Canadiens;

Elle reconnait le travail acharné de nos membres qui continuent a travailler en tant que services
essentiels et rappelle a tous I’importance de prendre des congés lorsque cela est possible.

Judith annonce également quelques changements a la représentation du coté des agents négociateurs :

Benoit Thibault, vice-président national du Syndicat des travailleurs de la santé et de
I’environnement (STSE), assiste a la réunion d’aujourd’hui en remplacement de Shimen Fayed,
président du STSE;

Mathieu Delorme, conseiller en relations de travail, est présent au nom de I’ Association
canadienne des agents financiers (ACAF) avec Dany Richard, président de I’ACAF;

Aprés le départ a la retraite de Terry Fleet, Kevin Jacobs I’a remplacé a titre de vice-président de
I’IPFPC au sein de I’équipe de consultation de Péches et Océans Canada et est présent
aujourd’hui;

Stacey Mirowski est la nouvelle agente des relations de travail de I’IPFPC pour le MPO,
remplacant Billeh Hamud.

L’ordre du jour est examiné et Joy Thomson de la Guilde de la Marine Marchande du Canada (GMMC)

demande que tous les documents des réunions soient transmis aux représentants syndicaux bien avant la

réunion. Elle indique également qu’il est tres important de pouvoir examiner les documents afin de bien

se préparer aux discussions a venir. La direction du CERT s’engage a s’assurer que les documents soient
désormais distribués a tous les participants avant chaque réunion du CNCPS.



POINT 2 A L’ORDRE DU JOUR (POINT PERMANENT) : Examen du procés-verbal et des
mesures de suivi de la réunion du CNCPS du 25 novembre 2020
Dominic Laporte, sous-ministre adjoint, Ressources humaines et Services intégrés (RHSI)

Dominic Laporte présente un compte rendu de la réunion du 25 novembre 2020. On fait le point sur
deux mesures de suivi.

Mesures de suivi Mesure prise
Point 9 : Statistiques (embauche, dotation en Les statistiques sur les griefs ont été distribuées
personnel, griefs et plaintes) aux participants avant la réunion du CNCPS du
Fournir le nombre de griefs avant la prochaine 12 mai 2021
réunion.
Point 9 : Statistiques (embauche, dotation en Les Relations de travail se sont engagées a
personnel, griefs et plaintes) examiner ce point avant chaque réunion
Discussion interne sur la fréquence et le format du CNCPS
des rapports sur les griefs.

e Dominic remercie tous les agents négociateurs pour leur soutien tout au long de la derniére année,
notamment en ce qui a trait aux appels concernant la COVID aux syndicats.

Discussions

e L’IPFPC fait remarquer que le récent passage du Ministére au systeme financier SAP pourrait
engendrer un fardeau administratif pour les membres et qu’il pourrait étre justifié d’en discuter
lors d’une prochaine réunion.

POINT 3 A L’ORDRE DU JOUR : Gestion du rendement
Margie Picillo, directrice principale, Rendement organisationnel et perfectionnement des effectifs
(ROPE)

Elle fait le point sur les taux d’achévement des ententes de gestion du rendement (EGR) et souligne un
certain nombre de points, notamment les suivants :

e Le Ministere travaille avec acharnement pour s’assurer que des conversations ont lieu entre la
direction et les employés. De nombreux communiqués ont été diffusés dans Au Courant, dans le
réseau de Péches et Océans Canada;

e Endate du 16 avril (date limite du Ministeére pour I’achévement et la documentation des EGR de
fin d’exercice 2020-2021), le taux d’achévement de fin d’exercice du Ministére était de 55 %,
comparativement a 50 % pour I’administration publique centrale;

e Endate du 30 avril (date limite fixée par le SCT pour I’achévement des EGR de fin d’exercice),
le taux d’achévement du Ministére est passé a 67,65 %, ce qui est comparable au taux de 67,41 %
de I’administration publique centrale. Le taux d’achévement du Ministére est habituellement
inférieur a celui de I’administration publique centrale. Il est donc bien de constater une
amélioration;

*Ces rapports n’incluent pas plus de 3 000 employés de la GCC affectés aux navires et gardiens
de phare, ni les employés des écloseries et de | ‘évaluation des stocks de la C.-B. qui produisent
leurs rapports hors ligne ou qui ont des arrangements spéciaux avec le SCT*



e Nous encourageons la poursuite des discussions entre la direction et les employés et conseillons &
la direction de tenir compte de I’environnement et du contexte dans lesquels nous avons travaillé
au cours de la derniére année.

Discussions

e Le STSE entend dire que les employés n’ont pas I’occasion de discuter de leur EGR tout au long
de I’année. Cela peut mener a une réticence de la part de I’employé a signer son EGR en raison de
commentaires inattendus ou négatifs.

e Le STSE et I’IPFPC aimeraient que la direction reconnaisse le travail que les délégués syndicaux
accomplissent tout au long de I’année, y compris les fonctions liées a la santé et la sécurité
opérationnelles et au Comité de consultation patronale-syndicale. La plupart des représentants
syndicaux sont des bénévoles et accomplissent les taches habituelles de leur poste d’attache en
travaillant en dehors des heures normales. Cela est rarement, voire jamais, reconnu dans leur
EGR. On recommande la diffusion d’un message dans Au Courant réitérant que Péches et Océans
Canada apprécie le travail effectué par les représentants syndicaux.

e Les représentants syndicaux ont remarqué une augmentation du nombre d’employés s’adressant a
eux pour demander de I’aide pour des problémes de santé mentale.

o L’ACAF déclare que les EGR ne devraient pas étre évaluées uniquement en fonction du taux
d’achévement puisque cela peut pousser les gestionnaires a les compléter a la hate afin de gonfler
les chiffres d’achévement. La qualité des EGR doit également éEtre prise en considération.

e Le sous-ministre garantit que le MPO examinera comment une reconnaissance publique peut étre
fournie aux représentants syndicaux.

Mesure de suivi BPR
Déterminer d’autres indicateurs, autres que le taux | Rendement organisationnel et perfectionnement
d’achevement, pour définir la réussite des EGR des effectifs

Diffuser un message reconnaissant I’importance Centre d’expertise en relations de travail
des fonctions syndicales dans Au Courant

POINT 4 A L’ORDRE DU JOUR : Mieux-&tre en milieu de travail
Dima Salamé, directrice intérimaire, Mieux-étre en milieu de travail (MEMT)

Mises a jour de la direction du MEMT, y compris de I’information sur la récente mise en ceuvre du projet
de loi C-65 et ses répercussions au sein du Ministére :

e Le projet de loi C-65, Loi modifiant le Code canadien du travail (harcélement et violence), est
entré en vigueur le 1*" janvier 2021,

e Lestrois principaux piliers de la loi sont les suivants :

o prévenir les incidents de harcélement et de violence,

o intervenir avec efficacité lorsqu’ils se produisent,

o aider les victimes, les survivants et les employeurs au cours du processus;
e Changements de terminologie par rapport & la politique précédente :

o «plainte » devient « avis d’incident »,

o «allégation » devient « incident »,

o la « partie plaignante » est maintenant appelée « partie principale »,

o le « répondant » est maintenant appelé « partie intimée »;



e Dans la précédente politique ministérielle sur le harcélement, la date limite pour signaler le
harcélement était dans I’année suivant I’incident. La nouvelle politique ne prévoit pas de délai
pour le signalement d’un cas de harcelement, sauf si la « partie principale » a quitté la fonction
publique. Dans une telle situation, le délai est de trois mois aprés son départ de la fonction
publique;

e L’ancienne politique visait a trouver une personne donnée en faute. La nouvelle politique vise a
déceler les problémes systémiques dans le lieu de travail qui ont mené a I’incident de
harcélement;

e De plus, chaque ministére doit élaborer sa propre politique, sa propre directive et sa propre
formation organisationnelle;

e A partir de I’automne 2020, sept séances d’information auxquelles ont participé environ
350 employés ont été offertes par la MEMT en vue de la mise en ceuvre du projet de loi C-65;

e En février 2021, un message a été diffusé dans Au Courant concernant le cours de formation
obligatoire sur le projet de loi C-65 que doivent suivre tous les employés. Tous les nouveaux
employés doivent suivre le cours dans les trois premiers mois suivant leur entrée en fonction;

e Endate du 1* mai 2021, 3 862 employés ont suivi et réussi la formation :

o pour les employés (W101) = 3 142;
o pour les gestionnaires et les représentants des comités en milieu de travail (W102) = 699;
o pour les bénéficiaires désignés (W103) = 21,

e Les prochaines étapes incluent un rappel a tous les employés en mai ou juin qu’ils doivent suivre
le cours de formation obligatoire. La date cible a laquelle tous les employés devraient avoir suivi
la formation est d’ici novembre 2021, la date limite officielle est de janvier 2022;

e La Politique et la Directive sur la prévention du harcélement et de la violence du MPO/GCC
doivent étre soumises au sous-ministre pour approbation. Ce document est élaboré dans le cadre
d’une consultation entre la MEMT et le groupe de travail sur le Programme de lutte contre le
harcélement et la violence (composé de représentants de la direction du MPO et d’agents
négociateurs);

e L’élaboration conjointe de la formation propre au Ministére par la MEMT et le groupe de travail
sur le Programme de lutte contre le harcelement et la violence devrait commencer a I’été 2021,

e Le Ministere travaille également au développement de ressources a I’appui de la prévention et
d’outils analytiques a des fins de détection précoce et de résolution informelle.

Discussions
e Quand la politique propre au MPO sera-t-elle annoncée aux employés?

Dima Salamé : Nous espérons pouvoir soumettre le document dans les deux prochaines semaines
pour approbation par le sous-ministre.

POINT 5 A L’ORDRE DU JOUR : Examen annuel — Intégrité scientifique
Arran McPherson, sous-ministre adjointe, Sciences des écosystemes et des océans (SEO)

Judith Leblanc présente le sujet en indiquant qu’il s’agit d’un point permanent annuel dont le CNCPS doit
discuter dans le cadre des conventions collectives des groupes Sciences appliquées (SP) et Recherche
(RE).

Arran McPherson fait ensuite le point sur « I’intégrité scientifique » avec les participants du CNCPS :



e Le MPO amis en place une politique sur I’intégrité scientifique qui est entrée en vigueur le
1¢" avril 2019. Cette politique a été élaborée conjointement par I’IPFPC et le MPO par I’entremise
d’un groupe de travail, et se fonde sur un modeéle de politique pangouvernementale;

e Le groupe de travail a ensuite élaboré des lignes directrices sur les recours en vertu de la Politique
sur I’intégrité scientifique, qui sont entrées en vigueur le 1°" décembre 2020;

e Le groupe de travail est en train de se renouveler et de renouveler son plan de travail et ses
priorités;

e La prochaine réunion du groupe de travail est prévue pour demain (13 mai 2021). lls sont en train
d’établir un mandat officiel pour le groupe ainsi qu’un espace partagé MS Teams pour y
conserver la documentation;

e Au cours de I’hiver et du printemps, le groupe de travail s’est réuni régulierement (environ une
fois par mois). Plus récemment, le groupe de travail a :

o entrepris un premier examen des lignes directrices sur les communications et attend
une deuxieme ébauche,

o examiné comment les lignes directrices sur les recours fonctionnent lorsqu’appliquées et
détermine les domaines a améliorer,

o examiné le matériel des communications et de formation a I’appui de la formation;

e Le groupe de travail a également entrepris des actions de sensibilisation au sein du Ministére au
moyen de présentations aux comités de gestion ainsi qu’aux comités de gouvernance
ministérielle. Le MPO poursuit également sa collaboration avec la communauté interministérielle
de P’intégrité scientifique afin de tirer profit des initiatives visant I’ensemble de la communauté;

e Le groupe de travail interministériel devrait se concentrer sur la science ouverte et la sauvegarde
des sciences autochtones;

e Le Secteur des sciences du MPO a également révisé ses politiques afin d’y intégrer les exigences
de la Politique sur I’intégrité scientifique, notamment en ce qui concerne le Secrétariat canadien
des avis scientifiques (SCAS) et les conférences et déplacements internationaux;

e Chaque année, les ministéres présentent un rapport sur leurs activités scientifiques. Le MPO I’a
présenté en décembre 2020 et il peut étre transmis aux employés.

Discussions

e Une plainte a été déposée concernant une violation de « I’intégrité scientifique » au sein du MPO.

e Un groupe de travail a été mis sur pied et a rédigé les lignes directrices sur les atteintes a
lintégrité scientifique, qui sont maintenant publiques et disponibles sur le site Web du MPO.
L’itération actuelle des lignes directrices pose quelques problémes et sera donc révisée en vue de
la prochaine version.

POINT 6 A L’ORDRE DU JOUR : Bureau de ’ombudsman
Mathieu Giroux, ombudsman

L’ombudsman affirme que cela fait maintenant 18 mois que le bureau de I’ombudsman a été créé et que
les consultations des employés ont augmenté de plus de 100 % depuis le début de I’année civile 2021. 1l a
recueilli des statistiques au cours de la derniére année et présente les faits saillants suivants :

e Ily aeu une augmentation importante du nombre de visiteurs au bureau de I’ombudsman au
cours de I’hiver. 1l s’agit d’un bon indicateur que les employés se sentent plus a I’aise d’essayer le
nouveau service;



¢ Nous avons commence a recueillir de I’information sur les expériences des employés aupres du
bureau de I’ombudsman et nous communiquerons les commentaires recus plus tard au cours de
I’année;

e Il yaeuenviron 20 visiteurs par mois en hiver. Ce nombre a diminué depuis avril, probablement
en raison du début de la saison opérationnelle et du travail sur le terrain, qui peut amener les
employés a accorder la priorité au travail plutdt qu’aux problémes personnels;

e Une grande variété de groupes opérationnels utilisent le service, les classifications AS, GT et PM
étant les plus courantes. Les visiteurs proviennent a 75 % du MPO et a 25 % de la GCC;

o La plupart des visiteurs viennent chercher des conseils pour gérer des situations, explorer leurs
options et déterminer différentes méthodes de résolution. Un bon nombre de visites ont pour but
de demander de I’aide en ce qui concerne des processus internes (c.-a-d. classification, dotation
en personnel, mesures d’adaptation, rémunération);

e En ce qui concerne les cas enregistres, la majorité d’entre eux concernent des employés qui
s’adressent a I’ombudsman pour discuter de problémes avec leur superviseur direct ou leur
supérieur hiérarchique. Le type de plainte suivante concerne les problémes avec des collégues;

e En ce qui concerne les principaux problemes soulevés, la mauvaise gestion est devenue le plus
important probléme au cours du dernier trimestre de I’exercice. Il y a également eu une
augmentation des signalements de cas de discrimination, ce qui pourrait étre attribué a la
sensibilisation au sein du Ministere a la question de la discrimination;

e Les préoccupations des employés concernant le travail a domicile ne sont plus des problémes
d’adaptation au travail a distance. Les employés commencent maintenant a signaler que la
collaboration qu’offre le lieu de travail leur manque. Les obstacles physiques et technologiques
créés par le travail a domicile et le manque de confiance et de civilité entre les travailleurs
lorsqu’ils n’interagissent pas en personne peuvent contribuer a cette situation;

o Les employeés font également état d’une baisse d’énergie et de motivation et de difficultés a
concilier leur travail et leur vie personnelle. Ils regrettent I’horaire que leur procurait le travail au
bureau; les employés disposent de plus de temps, mais I’absence de routine rend difficile la
gestion de la vie, de la santé et de I’exercice.

POINT 7 A L’ORDRE DU JOUR : Réponse de la direction au rapport annuel 2019-2020 du
Bureau de I’ombudsman

Tom Balfour, directeur général, Ressources humaines (RH)

Margie Picillo, directrice principale, Rendement organisationnel et perfectionnement des effectifs
(ROPE)

Tom Balfour exprime sa gratitude pour les conseils fournis par I’ombudsman dans son rapport annuel,
puis ajoute qu’il existe une orientation commune et une relation complémentaire entre le bureau de
I’ombudsman et les RH. Il donne ensuite 1’apergu suivant de la réponse de la direction du Ministere au
rapport annuel 2019-2020 de I’ombudsman :

e Le rapport récemment publié par I’ombudsman comprend un résumé des principales conclusions
et fournit des recommandations liées & trois domaines que le Ministére doit aborder :
o le harcelement et le manque de respect,
o équiper les cadres inférieurs et intermédiaires,
o lagestion du rendement;
e Le plan d’action de la gestion (PAG) propose les mesures suivantes pour répondre aux
préoccupations soulevées par I’ombudsman :
o Harcelement et manque de respect :



= ¢laborer un plan de communication complet pour soutenir la mise en ceuvre du
projet de loi C-65 et veiller & ce que tous les employés soient bien informés et
sensibilisés a la nouvelle Iégislation,

= rendre obligatoire la formation de I’Ecole de la fonction publique du Canada
(EFPC) dans ce domaine et assurer le suivi de son accomplissement,

= travailler directement avec les gestionnaires de I’ensemble de I’organisation pour
s’assurer gu’ils disposent des compétences et des ressources nécessaires pour
promouvoir un environnement exempt de harcélement;

o Equiper les cadres inférieurs et intermédiaires :

= explorer comment tirer parti des initiatives existantes et en créer de nouvelles
pour améliorer les compétences de gestion au sein de la communauté des cadres
intermédiaires et inférieurs et des rangs des dirigeants, c.-a-d. les fournisseurs de
services internes ou externes assureront I’encadrement des nouveaux
gestionnaires et cadres, renforcant I’ importance du perfectionnement du
leadership grace a I’EFPC ou de la formation en compétences générales pour les
gestionnaires nouvellement nommeés;

o Gestion du rendement :

= fournir de I’information a la direction pour promouvoir sa responsabilité
conformément a la Directive sur la gestion du rendement,

= inclure un objectif dans les ententes de rendement des gestionnaires pour
renforcer cette exigence,

= rendre les outils et les ressources plus facilement disponibles et accessibles;

o Le PAG a été approuvé lors de la réunion du Comité de gestion du ministére d’avril 2021 et sera bient6t
publié sur I’intranet. Les mesures décrites dans le PAG doivent étre mises en ceuvre avant
la fin de I’exercice 2021-2022;

e Ladirection accepte sa responsabilité et son obligation de s’améliorer dans les domaines
soulignés par I’ombudsman. Nous attendons avec impatience le rapport de 1’année prochaine.
Nous espérons qu’il sera axé sur les progres importants accomplis pour répondre aux
préoccupations exprimées dans le rapport de cette année.

Discussions

e L’ACAF apprécie I’accent mis dans le PAG sur la nécessité d’une formation en compétences
générales puisque les membres peuvent &tre promus pour leurs compétences techniques sans étre
encore au point en termes de relations interpersonnelles. L’acquisition de ces compétences peut
prendre des années. Il faut donc commencer avant de devenir gestionnaire.

e Onencourage les gestionnaires a inclure les recommandations concernant la formation en
compétences générales dans les EGR des employés préts a évoluer vers le domaine de la gestion.

e Les nouveaux superviseurs et gestionnaires sous-estiment la composante humaine du travail. lls
ne réalisent pas que les taches liées aux ressources humaines peuvent parfois accaparer tout votre
horaire et doivent étre mieux équipés pour y faire face.

e Le sous-ministre est d’accord avec les points soulevés et déclare qu’il est nécessaire d’agir.

Mesure de suivi BPR

Elaborer un programme de formation en Rendement organisationnel et perfectionnement
« compétences générales » pour les membres de la | des effectifs

communauté de gestion du MPO et de la GCC et
les employés qui sont préts a occuper des postes
de gestion




POINT 8 A L’ORDRE DU JOUR : Le point sur les systtmes RH-a-Paye
Catherine Villeneuve, directrice principale, Systemes RH-a-Paye et soutien aux employés

Les participants sont informés des progrés réalisés par le MPO et la GCC pour corriger les problémes de
rémunération des employés et les mises a jour suivantes sur la rémunération leur sont fournies :

e Endate du 30 avril 2021, il y avait 26 959 dossiers ouverts et 19 942 dossiers d’arriérés au Centre
des services de paye;

e Depuis le début de la stratégie de réduction de ’arriéré, nous avons fermé un total de
2 339 dossiers depuis juillet 2020.

Catherine fait également le point sur la mise a 1’essai des services de paye de la prochaine génération :

e Au cours de la derniére année, la Direction des systemes RH-a-paye et du soutien aux employés a
participé a 11 groupes de travail liés a différents modules du systéme des services de paye de la
prochaine génération;

e La premiere réunion entre la Direction des systemes RH-a-paye et du soutien aux employés et
Services partagés Canada, responsable du projet des services de paye de la prochaine génération,
aura lieu demain (13 mai 2021);

e Le MPO pourrait étre utilisé comme ministére pilote plus tét que prévu en raison de la grande
complexité de notre ministere;

e Des mises a jour seront communiquées au fur et a mesure que les travaux commenceront.

Catherine fait également le point sur Mes RHGC :

e Depuis 2011, le Ministere utilise la version 8.9 de PeopleSoft, dont le service est assuré par AAC;

e Puisque PeopleSoft 8.9 n’est plus pris en charge, AAC a choisi de développer sa propre version
du systeme PeopleSoft 9.1. Cependant, le Ministére a décidé de migrer vers le systeme
PeopleSoft 9.1 approuvé par le SCT et desservi par SPAC, appelé Mes RHGC,;

e Notre processus d’intégration durera un an, de mai 2021 a mai 2022, et a commencé il y a
guelques semaines;

e Lanouvelle plateforme sera légérement différente de I’interface actuelle du systéme PeopleSoft et
offrira un plus grand nombre de fonctionnalités;

e Une vaste stratégie de communication a été élaborée pour €tre mise en ceuvre a I’automne;

e Le Ministére personnalisera la documentation de travail, la formation et les outils développés par
SPAC pour faciliter I’intégration et les communiquera aux employés.

Discussions

e L’IPFPC mentionne que les employés seront préoccupés par les possibles problémes de
rémunération que ce changement pourrait entrainer. Cela doit étre abordé dans le plan de
communication.

e L’intégration sera guidée au moyen des contributions de plusieurs comités différents.

e Les données ne seront pas conservées dans deux systémes en méme temps. Le Ministere demeure
desservi par AAC jusqu’a ce que toutes les vérifications appropriées aient été effectuées.



POINT 9 A L’ORDRE DU JOUR : Respect en milieu de travail
Patrick Vincent, directeur général régional, région du Québec
Gary Ivany, commissaire adjoint, Garde cotiere, région de |’ Atlantique

Ils présentent aux participants un résumé des activités de « Respect en milieu de travail » et des mises a
jour qui ont eu lieu depuis la derniére réunion du CNCPS :

e Des mesures spéciales de sensibilisation ont été menées cette année en raison de la pandémie. Le
climat actuel fait en sorte qu’il est plus difficile de contacter les gens;

e LaJournée nationale du respect a eu lieu le 26 novembre 2020, et le theme était « Le respect en
personne et virtuellement ». Les employés ont pu assister & une présentation offerte par
deux conférenciers sur le theme du respect, de la compassion et de I’inclusion. lls ont également
pu participer a des groupes de discussion de « dialogue ouvert » dans le cadre desquels ils ont pu
partager des idées sur des sujets liés au respect. La conférence visait a refléter la réalité de travail
dans laquelle nous nous trouvons aujourd’hui;

o Nous avons renouvelé le réseau des ambassadeurs du respect dans I’ensemble du pays. Il y a
maintenant plus de 100 ambassadeurs;

e Laformation et les outils ont été développés afin que les ambassadeurs puissent aider les
gestionnaires a mener des réunions sur le respect avec leurs équipes;

e Nous célébrerons la prochaine Journée nationale du respect le 25 novembre 2021. La sixiéme de
cette initiative;

e Unexamen de I’initiative Le respect en milieu de travail sera réalisé. Nous continuerons
également a soutenir et a encourager les dialogues sur le respect;

e Laderniére année a mis en évidence I’importance de la connectivité. A ce titre, nous souhaitons
trouver des moyens de rejoindre les employés a distance, en particulier ceux qui se trouvent dans
des endroits ou la connectivité n’est pas toujours facile;

o Nous espérons recruter des travailleurs a distance comme ambassadeurs et pour participer aux
réunions du comité;

e Le bureau de I’ombudsman nous a fourni un formidable soutien pour faire avancer certaines
initiatives, et nos ambassadeurs et comités régionaux ont aussi vraiment contribué a la mise en
ccuvre de ces initiatives;

e Nous espérons que des progrés seront réalisés d’ici la fin de I’année 2021 et nous ferons
régulierement le point sur la situation avec le CNCPS.

POINT 10 A L’ORDRE DU JOUR : Initiative de la Stratégie relative au saumon du Pacifique
Sarah Murdoch, directrice principale, Initiative de la Stratégie relative au saumon du Pacifique

Rebecca Reid, directrice générale régionale, région du Pacifique, présente le sujet en indiquant que son
équipe est treés enthousiaste quant a I’investissement et au soutien que I’ Initiative a recu. Sarah Murdoch,
directrice principale, Initiative de la Stratégie relative au saumon du Pacifique, présente ensuite les points
clés suivants :

e Les populations de saumon du Pacifique sont touchées & chaque étape de leur cycle de vie par une
combinaison de facteurs, notamment les changements climatiques, la pollution, la dégradation de
I’habitat, les pressions exercées sur I’utilisation des terres et de I’eau, les événements ponctuels
graves, la péche illégale, les espéces envahissantes et les maladies;

e Le budget fédéral de 2021 propose de fournir 647 millions de dollars sur cing ans au MPO pour
stabiliser et conserver les populations de saumon sauvage du Pacifique. L’investissement sera
utilisé comme suit :
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o recherche, nouvelles installations d’écloserie et remise en état de I’habitat,
o création d’un secrétariat sur les saumons du Pacifique et d’un centre d’expertise sur la
remise en état,
o meilleure gestion des péches commerciales et récreatives,
o mobilisation accrue des Premieres Nations et des pécheurs;
e Les quatre piliers du cadre de I’Initiative sont les suivants :
o intégration et collaboration,
o conservation et intendance,
o mise en valeur des salmonidés,
o transformation de la péche;

¢ Nouvelles mesures de soutien pour réaliser les travaux existants concernant le saumon :

o augmentation importante du personnel sur cing ans (p. ex. plus de soutien scientifique
pour la recherche, soutien pour le marquage en masse),

o soutien accru a la collaboration intergouvernementale et au travail avec les partenaires,

o réaménagement des écloseries du MPO, soutien au PMVS;

e L’annonce ministérielle concernant I’Initiative, attendue cette semaine, lancera officiellement les
nouvelles initiatives et les plans de dépenses. Il y aura une autre annonce au début de la saison de
péche, fin juin ou début juillet;

e L’équipe de I’Initiative travaille en étroite collaboration avec le Centre d’expertise sur
I’organisation et la classification (CEOC) afin de planifier et de doter les postes de maniére
appropriée pour soutenir cette initiative. La plupart des employés a temps plein seront situés dans
la région du Pacifique, mais certains seront dans la région de la capitale nationale;

e De nouveaux employés proviendront d’un large éventail de disciplines (p. ex. scientifiques,
techniciens, ingénieurs, agents de programme et d’administration);

e Lerecrutement se fera a I’interne lorsque cela est judicieux. Nous utiliserons les bassins existants,
menerons des processus annoncés et non annonceés et nous adresserons a des colléges et des
universités pour trouver des dipldmés récents;

e Enjeu clé : certains aspects du travail se poursuivront au-dela des cing années de financement, il y
aura donc dotation pour une durée déterminée dans le cadre d’un programme qui regoit un
financement temporaire, mais on cherchera a embaucher du personnel pour une période
indéterminée dans la mesure du possible.

Discussions

¢ |l y a beaucoup de changements dans la région du Pacifique. Combien de nouveaux postes seront
Créés?
Sarah Murdoch : J’y réfléchis encore, mais de 400 a 500 postes. Certains de ces postes sont
saisonniers, mais nous allons approximativement doubler le personnel travaillant sur I’ Initiative.

e Y aura-t-il du soutien en TI et financier accru en fonction de la croissance prévue?
Sarah Murdoch : Nous avons travaillé avec les RH, les Tl et les Biens immobiliers pour intégrer
ces éléments dans la planification de I’initiative et garantir un soutien suffisant des services
internes. Un financement d’environ 50 millions de dollars a été alloué pour répondre a ces
préoccupations.

e Les agents négociateurs soutiennent que la consultation des syndicats devrait commencer dés
maintenant et étre réalisée bien avant que les employés soient informes de ces changements.
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POINT 11 A L’ORDRE DU JOUR : Reclassification des agents des péches
Heather McCready, directrice générale, Conservation et protection (C et P)

Heather McCready fait le point sur les progrés réalisés dans le cadre des efforts déployés par le MPO pour
reclasser ses agents des péches (AP) :

e Au sein d’autres ministeres, les agents d’exécution exercant des fonctions semblables a celles
des AP sont classés au niveau GT-05, contrairement au niveau GT-04 utilisé par le MPO. Afin de
maintenir la cohérence des postes entre les ministéres, nous devrons corriger notre systeme;

o Il ne s’agit pas seulement d’une question de reclassement; la structure organisationnelle devra
également étre remaniée a la suite de I’effort de reclassement prévu;

e Il yadeux objectifs principaux :

o classer les AP au niveau GT-05,
o s’assurer que les AP disposent de la latitude et des pouvoirs nécessaires pour prendre des
décisions appropriées a leur niveau;

e |l s’agit d’un projet conjoint du MPO et des syndicats. J’ai rencontré les représentants syndicaux
toutes les deux semaines a des fins de collaboration dans le cadre de cette initiative;

¢ Nous contacterons prochainement Shimen Fayed, présidente nationale du STSE, pour lui
proposer notre approche. Nous en sommes presgue préts a présenter cela aux syndicats et au
personnel et a avancer vers une conclusion;

o Des séances d’information sur la classification seront également proposées. Elles ont pour
objectif de dissiper les idées fausses que les gens peuvent avoir sur le processus de classification
(p. ex. comment les points sont attribués). Cette information sera trés utile aux employés et leur
permettra de fournir de la rétroaction utile et constructive.

Discussions

e Le STSE déclare que les AP membres sont a bout de patience puisque ce processus dure depuis
des années et des années. Il s’agit d’un probléme majeur dont on attend la résolution avec
impatience.

o |l est nécessaire de communiquer davantage avec les membres. Le STSE envoie des mises a jour
a ses dirigeants régionaux des AP, et aimerait que le MPO fasse de méme.

e Le MPO travaillera avec Shimen Fayed, présidente du STSE, pour produire un communiqué a
diffuser aux membres. Le processus sera présenté sous forme de séquence obligatoire
d’événements au lieu de fournir des dates précises (p. ex. pour passer a I’étape 2, I’étape 1 doit
étre terminée, etc.). Le MPO se fait I’écho de I’immense désir des syndicats d’en finir avec cela.

o Le Centre d’expertise sur I’organisation et la classification (CEOC) travaille en étroite
collaboration avec Heather McCready et son équipe. Le CEOC souhaite poursuivre le processus,
organiser les séances de classification et collaborer a une résolution.

Mesures de suivi BPR

Elaborer et distribuer aux membres, en Conservation et protection
collaboration avec le STSE, un communiqué
décrivant le processus de reclassement des AP
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Tour de table et mot de la fin

Timothy Sargent, sous-ministre
Judith Leblanc, présidente, Equipe nationale de consultation de Péches et Océans Canada, (Institut

professionnel de la fonction publique du Canada [IPFPC])

Aucun autre point n’étant soulevé lors du tour de table, Judith formule son mot de la fin :

MS Teams s’est avéré étre une sorte de bénédiction déguisée. Il est maintenant facile de demeurer
en contact avec les autres, mais cela peut se traduire par un manque de temps pour le travail en
raison de la multiplication des réunions virtuelles. J’encourage la poursuite de discussions sur
I’étiquette liée @ MS Teams. Nous devons étre conscients de I’effet que peuvent avoir les réunions
successives sur la santé mentale des employés;

Je souhaite a tous bonne chance et je vous remercie d’avoir participé a cette réunion.

Le sous-ministre profite ensuite de I’occasion pour faire part de son mot de la fin :

Merci d’avoir pris part a cette conversation portant sur diverses questions importantes;

Au niveau de la direction, nous devons réfléchir a ce que sera le futur environnement de travail.
Nous ne reviendrons pas aux conditions de travail d’avant la COVID, mais cela ne ressemblera
pas non plus a notre situation actuelle. Ou allons-nous atterrir entre ces deux extrémes? Je
comprends les pressions et les contraintes qu’engendre le travail a distance et que cela peut
entrainer une collaboration moins structurée entre les membres d’une équipe. Nous allons
entamer cette discussion et souhaitons entendre les points de vue des gens;

J’espére vous revoir tous dans quelques mois dans d’autres circonstances. J’espére que vous aurez
tous I’occasion de prendre un peu de repos et de vous détendre. Sinceres salutations!

Mesure de suivi BPR
Fournir aux employés de I’information sur Mieux-étre en milieu de travail
I’étiquette liée a MS Teams
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Office of the Ombuds — Visitor Statistics NUMCC Nov 2021
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Bureau de I’'Ombuds - Statistiques des visiteurs
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Purpose

4 N

Provide an update on:

» Employment Equity, Diversity and Inclusion (EEDI) Annual Progress Report for
2020-2021

« EEDI Action Plan Refresh for 2021-2022 /

Canada



UNCLASSIFIED

l*l Fisheries and Oceans Péches et Océans
Canada Canada

EEDI Objectives

Continue to build a diverse, representative and talented workforce across the
Department

Increase awareness and understanding of diversity and inclusion

| Create an organizational culture that embraces diversity of cultures,
\N—" generations, ideas and perspectives

Ensure visible leadership, engagement and accountability

Canada
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Context — EEDI Annual Progress Report 2020-2021

Under the Employment Equity Act (EEA), the Department must
prepare an EEDI Progress Report on an annual basis that outlines
its progress towards meeting its set objectives.

« The Progress Report contextualizes efforts undertaken by the

PURPOSE Department and celebrates successes to continue to foster a diverse

workforce and an inclusive workplace.

Overall progress on the plan is measured using the Workforce
Analysis Data based on Treasury Board Secretariat methodology,
and Public Service Employee Survey results

In addition to numerical data, monitoring activities includes
collecting information on activities relating to outreach and
consultation.

Canada
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Summary of EEDI Annual Progress Report

@ Notable Departmental

4~ Progress

Appointed Senior Official for D&l

Executives completed CSPS on-line
courses on understanding and
overcoming bias

Staffing framework was established to
address EE gaps and meet targets over
next four years

Mentorship + Initiative was launched to
help increase representation in the EX
cadre

Departmental networks hosted many
outreach events and initiatives in order
to raise awareness and continue the
dialogue amongst all employees on
EEDI

Key Accomplishments

!J-J.r-rc|

Several outreach events and recruitment
initiatives were conducted

Regular and ongoing communications to
promote awareness and the need for
collective effort to continue to build a
diverse workforce and an inclusive
workplace

Increased patrticipation in employee
networks

Additional networks, committees and
advisory councils, were established to
continue the dialogue in order to move
forward on EEDI

@)utstanding Actions

Develop tools to encourage employees to
self-identify

Revamp the Communitas Newsletter
Publish online Multicultural Calendar
Finalize EE Learning Roadmap

Gather data of other diversity groups that
do not fall under EE Act

Establish an inter-regional platform to
share information on D&l

Canada
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Context — EEDI Action Plan 2021-2022

* Under the Employment Equity Act, the Department must prepare an EEDIAP.

* The previous EEDIAP covered the period of 2018-2021.

* Decision was made to extend the current 2018-2021 departmental EEDIAP by
one-year to April 1, 2022, in order to integrate the findings of the upcoming
Employment Systems Review (ESR) into the next iteration providing for a more
fulsome plan.

» The EEDIAP specifies positive policies, practices, measures, timetable, numerical goals for
PURPOSE hiring and promotion as well as long-term goals to increase representation.

« To update the EEDIAP, consultations took place including a call out to EEDI
Champions, employee networks, in-person meetings and via e-mails.

» The consultation process for this one-year update will be the building block for the
2021-2022 ESR and subsequently a comprehensive multi-year 2022-2025
EEDIAP.

Canada
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Summary of updates to EEDIAP Refresh

EEDIAP Refresh extends the objectives and activities by one year and provides
updated data

e [NCludes recent 2021-2022 Diversity and Inclusion commitments in addition to
program updates and revised metrics

s Remains valid as per the statutory requirement and will be reflective of our current
organizational context

Highlights of updates:

* Updated the 2020-2021 key activities based on the EEDI Annual Progress Report

« Updated drivers for the plan’s strategies to align with 2021 Clerk of the Public Service Call to
Action

* Included promotion of CSPS courses on unconscious bias for all managers, employees and
mandatory courses for sub-delegated managers and selection board members

 Added commitment to conduct an Employment Systems Review in 2021-2022

 Added commitment to develop a new multi-year EEDI Action Plan for 2022-2025

 Added commitment to develop DFQO’s first Accessibility Action Plan 2022-2025 guided by

principles of the strateqy Nothing Without Us as well as the Accessible Canada Act

Canada
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EEDI Action Plan — Summary of Strategies

1. Continue to build a diverse, representative and talented workforce across
the Department

Workforce Data - Share EE data with each Sector and Region and set staffing goals

Self-ldentification - Conduct a campaign, provide guidance and information to facilitate
communications by Champions, and monitor completion rate

Career Development - Support EE groups official languages proficiency, talent management
and learning plans, and pilote Mentorship + Initiative with EX cadre

Recruitment - Conduct outreach for diverse talent, leverage staffing flexibilities and tools, and
monitor DFO/CCG job advertisements

Canada
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EEDI Action Plan — Summary of Strategies

2. Increase awareness and understanding of diversity and inclusion

Training - Promote Canada School of Public Service and Canadian Human Rights Commission
webinars, cultural awareness, intersectionality and unconscious bias learning activities, and
mandatory formal online training
E.g., Unconscious bias (CSPS W005, W006, W007)
Assessment board members (CSPS H205)
Hiring managers to receive staffing sub-delegation (CSPS H205)

Tools and Support - Communicate tools to raise awareness and participation in EE initiatives,
review mental health and wellbeing supports, and support Office of the Ombuds and DFO/Coast
Guard Reconciliation Strategy

Canada
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EEDI Action Plan — Summary of Strategies

3. Create an organizational culture that embraces diversity of cultures,
\— generations, ideas and perspectives

Leadership - Support EEDI Champions and the Designated Senior Official for Diversity and
Inclusion in their leadership role promoting a diverse workforce and inclusive workplace, and the
Positive Space initiative

Recognition - Propose the inclusion of a diversity sub-category as part of the Deputy Minister
Prix d’Excellence

Informed Decisions - Analyse results of the Public Service Employees Survey (PSES), circulate
a repository of Indigenous awareness and cross-cultural learning activities and resource
materials, and explore mandatory curriculum for all employees

Canada
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EEDI Action Plan — Summary of Strategies

4. Ensure visible leadership, engagement and accountability

Accountability - Champions advocate for the group they represent and Designated Senior
Official for Diversity and Inclusion guide managers to stay focussed on collective goals

Review - Conduct 2021-2022 Employment Systems Review. report annually to the Departmental
Management Committee (DMC) on EEDIAP progress, and review governance structure of
EE/diversity employee networks

Planning - Establish an interregional platform to share information and best practices on diversity
and inclusion, develop an EEDI Action Plan for 2022-2025

Canada
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Timelines

N

Short-Term Medium-Term
Publish EEDIAP and the Collaborate with Champions
Progress Report on our Website of Diversity and Inclusion,

Senior Management and
stakeholders to continue to
develop and implement
strategies

UNCLASSIFIED

Long-Term

Conduct Employment Systems
Review

Develop the 2022-2025 EEDI Action
Plan in alignment with current and
future initiatives as well as the
Deputy Minister Commitments on
Diversity and Inclusion

Canada
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Contact Information

Human Resources Branch

— Margie Picillo, Senior Director, Organizational Performance and Workforce
Development

— Natacha Saintonge, Director, Human Resources Planning, Official
Languages, and Employment Equity

Canada
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Annex A - National Employment Equity Representation

The table below represents the national employment equity representation and associated gaps by
occupational group as of March 31, 2021. The Department is under-represented primarily in three of the
four EE groups: Aboriginal people, persons with disabilities, and visible minorities.

TOTAL ABORIGINAL | PERSONS WITH VISIBLE WOMEN
CATEGORIES \WORKFORCE PEOPLE DISABILITIES MINORITIES

Rep. Gap Rep. Gap Rep. Gap Rep. Gap
Executive 264 9 -8 8 -6 20 -1 113 -10
Scientific and Professional 2541 67 21 74 -121 267 -299 1329 164
Admin. and Foreign Services| 3487 179 55 199 -147 393 -29 2233 175
Technical 4084 228 -43 119 -150 156 -79 996 66
Administrative Support 776 49 5 40 -33 77 18 664 22
Operational 2100 76 -51 61 -136 35 -72 297 -30
Grand Total 13252 608 -20 501 -593 948 -461 | 5632 388
Nota:

1- Numbers exclude casual workers, students, terms < 3 months and minister's office staff. Data comes from PeopleSoft. To protect the confidentiality of EE self-
identification data, representation of lower than five employees is identified by <5.

2- Gaps are calculated using the estimated 2019 national workforce availability based on the 2016 Census and the 2017 Canadian Survey on Disability (CSD). A
negative number confirms there is under-representation.

Canada
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Annex B — Departmental Recruitment Goals

The Table presents the recruitment goals over the next three years towards eliminating the gaps for
occupational groups with under-representation in one or more designated groups. These goals take into
consideration expected growth and anticipated retention, based on historical data. The data is as of March 2021.

Hires to fill Gaps* / Embauches pour combler les écarts*

Aboriginals / Autochtones Persons With Disabilities / Personnes Visible Minorities / Minorités visibles Women®* / Femmes*
Hires to fill Hires to fill Hires to fill Hires to fill
Gaps* / Gaps* / ; Gaps* / . Gaps* /
Gaps/ Embauches Gaps/ Embauches Embauches Gaps Embauches
Classification 20/ s Classification Gore! e Classification  Gorr e Classification 30! s
combler les combler les combler les combler les
écarts® écarts® écarts® écarts®
SOMAO -37 45 AS -64 88 Bl -139 181 PM -17 174
EG -10 41 SCDED -68 72 AS -14 92 GT -53 119
SCDED -19 29 SOMAO -63 69 EC -47 87 SCDED -7 62
GLMAN -14 19 Bl -56 68 PC -49 68 cs -7 57
SCERD -4 11 EG -39 49 GT -45 59 SERES -36 53
RO -7 10 CR -34 46 PM -20 56 ENENG -2 21
SCSTD -8 10 GT -32 46 ENENG -34 46 EL -11 14
u -4 4 PM -24 38 EG -18 36 GLMAN -4 13
SERES -3 3 Cco -17 23 SCDED -31 36 GLEIM -8 10
GLMOC -2 2 PC -19 22 RO -20 24 SOINS -8 8
IS -1 2 cs -18 22 SCSTD -18 20 SCERD -5 8
SOINS -1 1 SCSTD -18 21 CcO -10 20 GSSTS -3 6
GLWOW -1 1 EC -14 21 SERES -16 19 SCSPT -4 S
GSFOS -1 1 SCERD -19 20 IS -5 11 GLCOI -1 4
ENSUR -1 1 Fl -15 19 GLMAN -9 9 GLMAM -2 3
GLVHE -1 1 SERES -16 17 SCSPT -8 8 GSFOS -3 3
ENENG -12 14 ENSUR -7 6 SEREM -3 3
EL -8 12
RO -7 9
u -8 9
GLMAN -9 9
GLEIM -6 7

Canada
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Ressources humaines et Services intéegrés

Rapport de progres annuel du PAEEDI 2020-2021 et
Actualisation du Plan d’action EEDI 2018-2022

Présentation au Comité national de consultation
patronale-syndicale

Pour : Information

Date : le 8 décembre 2021
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Objectif

4 N

Faire le point sur:

» Le Rapport de progres annuel sur I'équité en matiere d’emploi, la diversité et l'inclusion
(EEDI) 2020-2021

K [’actualisation du Plan d’action EEDI 2021-2022 /

Canada
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Objectifs de ’'EEDI

Continuer de batir une main-d’ceuvre diversifiée, représentative et talentueuse dans
'ensemble du Ministere

Accroitre la sensibilisation et la compréhension de la diversité et de
linclusion

Créer une culture organisationnelle qui englobe la diversité des cultures, des
N—~ générations, des idées et des perspectives

Assurer un leadership, un engagement et une responsabilisation visibles

Canada
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Rapport de progres annuel 2020-2021 sur ’EEDI

» Envertu de la Loi sur l'équité en matiere d’emploi (LEE), le
Ministére doit préparer chaque année un rapport de progrés sur
'EEDI qui décrit les progres réalisés en vue d’atteindre les objectifs
qu’il s’est fixés.

» Le rapport de progrées contextualise les efforts entrepris par le Ministére et
célebre les réussites visant a continuer de favoriser une main-d’ceuvre
diversifiée et un milieu de travail inclusif.

» Les progres globaux réalisés dans le cadre du plan sont mesurés
a I'aide des données de I'analyse de I'effectif fondées sur la
méthodologie du Secrétariat du Conseil du Trésor et des résultats
du Sondage aupres des fonctionnaires fédéraux.

» En plus des données numériques, les activités de surveillance
comprennent la collecte d’'information sur les activités liées a la

sensibilisation et a la consultation. ror
Canada
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Sommaire du Rapport de progres annuel EEDI

@ Progres remarquables
du Ministere

Nommé une haute fonctionnaire de la
D&l

Les cadres supérieurs ont suivi des cours
en ligne de 'EFPC sur la compréhension
et la lutte contre les préjugés

Un cadre de dotation a été établi pour
combler les lacunes en matiere d’EE et
atteindre les cibles au cours des quatre
prochaines années

Initiative du Mentorat + a été lancée pour
aider a accroitre la représentativité au
sein des cadre exécutifs

Les réseaux ministériels du MPO et de la
GCC ont organisé de nombreux
événements et initiatives de
sensibilisation afin de sensibiliser tous les
employés sur 'EEDI et de poursuivre le
dialogue entre eux

! :Ja.racl

Réalisations principales

Plusieurs activités de sensibilisation et
initiatives de recrutement ont été
accomplies

Communications régulieres et
continues pour promouvoir la
sensibilisation et la nécessité d’'un
effort collectif pour continuer a batir
une main-d’ceuvre diversifiée et un
milieu de travail inclusif

Participation accrue aux réseaux
d’employés

Des réseaux, comités et conseils
consultatifs additionnels ont été créés
pour poursuivre le dialogue afin d’aller
de l'avant avec I'EEDI

&Acﬁons non complétées

Elaborer des outils pour encourager les
employés a s’auto-identifier

Refonte du bulletin Communitas
Publier un calendrier multiculturel en ligne

Finaliser la feuille de route pour
'apprentissage en EE

Recueillir des données sur d’autres groupes
de diversité qui ne relévent pas de la Loi
sur I'équité en matiere d’emploi

Etablir une plateforme interrégionale pour
partager l'information sur la D&

Canada
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Plan d’action sur PEEDI 2021-2022

* En vertu de la LEE, le Ministere doit préparer un plan d’action sur 'EEDI.

» Le PAEEDI précédent couvrait la période 2018-2021.

» En mars 2021, le Ministére a prit la décision de prolonger d’'un an le PAEEDI
actuel 2018-2021, soit jusqu’au 1 avril 2022, afin d'intégrer les conclusions de
I'étude des systémes d’emploi (ESE) dans la prochaine itération, ce qui
permettra d’élaborer un plan plus complet.

* Le PAEEDI précise les politiques, les pratiques, les mesures, le calendrier, les objectifs
numériques d’'embauche et de promotion ainsi que les objectifs a long terme visant a
accroitre la représentativite.

« Pour mettre a jour le PAEEDI, des consultations ont eu lieu, y compris un appel
aux champions sur 'EEDI et aux réseaux d’'employés, des réunions en
personne et par courriel.

» Le processus de consultation pour cette mise a jour d’un an sera le fondement
de 'ESE 2021-2022 et, par la suite, le PAEEDI pluriannuel 2022-2025.

Canada
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Sommaire des mises a jour du plan sur ’EEDI
La mise a jour du PAEEDI prolonge les objectifs et les activités d’'un an et fournit des
données mises a jour

Il comprend les engagements récents de 2021-2022 en matiere de diversité et d’inclusion, en
plus des mises a jour du programme et des parametres révisés

= L€ plan demeurera valide conformément a I'exigence Iégale et reflétera notre contexte
organisationnel actuel

Faits saillants des mises a jour :

« Mise a jour des activités principales 2020-2021 en fonction du Rapport de progrés annuel sur 'EEDI

« Mise ajour des moteurs des stratégies du Plan pour qu'ils s’harmonisent avec 'appel a l'action du greffier
de la fonction publigue de 2021

* Inclusion de la promotion des cours de 'EFPC sur les préjugés inconscients pour tous les gestionnaires,
les employés et les cours obligatoires a l'intention des gestionnaires subdélégués et des membres des
jury de sélection

» Engagement supplémentaire a effectuer une étude des systemes d’emploi en 2021-2022

« Engagement supplémentaire a élaborer un nouveau Plan d’action EEDI pluriannuel pour 2022-2025

» Engagement supplémentaire a élaborer le premier Plan d’'action sur 'accessibilité 2022-2025 du MPO,

guide par les principes de la strategie Rien sans nous ainsi que par la Loi canadienne sur l'accessibilité

- Canada
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Plan d’action EEDI — Résumé des strategies

1. Continuer de batir une main-d’ceuvre diversifiée,
représentative et talentueuse dans I’ensemble du Ministeére

Données sur la main-d'ceuvre - Partager les données sur I'EE avec chaque secteur/région et
fixer des objectifs de dotation en personnel

Auto-identification - Mener une campagne, fournir des conseils et des informations, faciliter les
communications par les champions et surveiller le taux d'achevement

Développement de carriére - Soutenir a la maitrise des langues officielles des groupes EE, la
gestion des talents, les plans d'apprentissage et piloter [l'initiative de Mentorat Plus avec le cadre
EX

Recrutement - Mener des activités de sensibilisation pour trouver des talents divers, tirer parti
de la souplesse et des outils de dotation en personnel et surveiller les annonces d'emploi du

MPO et de la GCC Canad?fi
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Plan d’action EEDI — Résumé des strategies

2. Accroitre la sensibilisation et la compréhension de la diversité
et de l'inclusion

Formation - Promouvoir les webinaires de I'Ecole de la fonction publique du Canada et de la
Commission canadienne des droits de la personne, les activités d'apprentissage sur la
sensibilisation culturelle, l'intersectionnalité et les préjugés inconscients, et la formation officielle
obligatoire en ligne
Par exemple :

Les préjugés inconscients (EFPC W005, W006, W007)

Membres du comité d'évaluation (EFPC H205)

Les gestionnaires recruteurs regoivent une subdélégation de dotation (EFPC H205)

Outils et soutien - Communiquer les outils de sensibilisation et de participation aux initiatives
d'EE, examiner les soutiens en matiére de santé mentale et de bien-étre et soutenir le Bureau de
'Ombuds et la stratégie de réconciliation du MPO et la Garde cétiére .

) Canada
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Plan d’action EEDI — Résumé des strategies

V| 3.Créer une culture organisationnelle qui englobe la diversité
QJ des cultures, des générations, des idées et des perspectives

Leadership - Soutenir les champions EEDI et la haute fonctionnaire désignée pour la diversité
et l'inclusion dans leur role de leadership pour promouvoir une main-d'ceuvre diversifiée et un
lieu de travail inclusif, et soutenir l'initiative Espace positif

Reconnaissance - Proposer l'inclusion d'une sous-catégorie de diversité dans le cadre du Prix
d'excellence du sous-ministre

Décisions éclairées - Analyser les résultats du Sondage auprés des employés de la fonction
publique (SAFP), diffuser un répertoire d'activités et de ressources de sensibilisation aux
Autochtones et d'apprentissage interculturel et étudier un programme d'études obligatoire pour
tous les employeés

Canada
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Plan d’action EEDI — Résumé des strategies

4. Assurer un leadership, un engagement et une responsabilisation
visibles

Imputabilité - Les champions soutient le groupe qu'ils représentent, la haute fonctionnaire
désignée pour la diversité et l'inclusion guide les gestionnaires pour qu'ils restent concentrés sur
les objectifs collectifs

Examen - Réaliser |'étude des systémes d'emploi 2021-2022, faire un rapport annuel au Comité
de gestion du ministére (CGM) sur les progrés du PAEEDI et revoir la structure de gouvernance
des réseaux d'employés sur I'EE et la diversité

Planification - Mettre en place une plateforme interrégionale pour partager les informations et

les meilleures pratiques en matiére de diversité et d'inclusion et élaborer un plan d'action EEDI
pour 2022-2025

Canada
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Echéanciers

¢

A court terme

Publication du Plan d’action
EEDI 2018-2022 et du Rapport
de progrés annuel 2020-2021
sur notre site Web

A moyen terme

Collaborer avec les
champions de la diversité et
de l'inclusion, la haute
direction et les intervenants
pour continuer d’élaborer et
de mettre en ceuvre des
stratégies

NON-CLASSIFIE

A long terme

Effectuer une étude des systemes
d’emploi

Elaborer le Plan d’action 2022-2025
sur 'EEDI conformément aux
initiatives actuelles et futures ainsi
qu’aux engagements du sous-
ministre en matiére de diversité et
d’'inclusion

Canada
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Coordonnées

Direction générale des Ressources humaines

— Margie Picillo, Directrice principale, Rendement organisationnel et
perfectionnement des effectifs

— Natacha Saintonge, Directrice, Planification des ressources
humaines, langues officielles et équité en matiére d’emploi

Canada
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Annexe A - Représentation nationale de I’équité en
matiere d’emploi

Le tableau ci-dessous représente la représentation nationale de I'équité en matiére d’emploi et les écarts
connexes par groupe professionnel en date du 31 mars 2021. Le Ministere est sous-représenté dans la plupart

des groupes d’EE : les personnes Autochtones, les personnes en situation de handicap et les minorités
visibles.

CATEGORIES M AI¥0DT'E|_UEVRE AUTOCHTONES Hiiﬁ)slg;lyE:S MINORITES VISIBLES FEMMES
Rep. * Ecart ** Rep. * Ecart ** Rep. * Ecart ** Rep. * Ecart **
Direction 264 9 -8 8 -6 20 -1 113 -10
Scientifique et Professionnel 2541 67 21 74 -121 267 -299 1329 164
[Administration et Service extérieur 3487 179 &t 199 -147 393 -29 2233 175
Services techniques 4084 228 -43 119 -150 156 -79 996 66
Soutien administratif 776 49 5 40 -33 77 18 664 22
Exploitation 2100 76 -51 61 -136 35 -72 297 -30
Total 13252 608 -20 501 -593 948 -461 5632 388

Remarque :
1- Les données utilisées (PeopleSoft) comprennent tous les employés, a I'exception du personnel du bureau de ministre, des employés nommés pour une
période déterminée < 3 mois, des étudiants et des travailleurs occasionnels. Un nombre négatif confirme la sous-représentation.

2- Les écarts 2021 sont calculés a I'aide de la main d'oeuvre nationale estimée de 2020 basé sur le recensement de 2016 et 'Enquéte
canadienne sur l'incapacité (ECI) de 2017.

Canada
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Annexe B — Objectifs ministériels de recrutement

Le tableau présente les objectifs de recrutement au cours des trois prochaines années en vue d’éliminer les
lacunes pour les groupes professionnels sous-représentés dans un ou plusieurs groupes désignes. Ces objectifs
tiennent compte de la croissance prévue et de la rétention prévue, en se fondant sur des données historiques. Les
données sont en date de mars 2021.

Hires to fill Gaps* / Embauches pour combler les écarts*

Aboriginals / Autochtones

Gaps /
Classification . ="~

SOMAO
EG
SCDED
GLMAN
SCERD
RO
SCSTD
u
SERES
GLMOC
IS
SOINS
GLwWOow
GSFOS
ENSUR
GLVHE

LIl
ShbowN

O S R RN N RN

Hires to fill
Gaps* /
Embauches
pour
combler les
écarts*
45
41
29
19
11
10
10

o

RSN W

Persons With Disabilities / Personnes

Classification

SCDED
SOMAO
Bl
EG
CR
GT
PM
co
PC

SCSTD
EC
SCERD
Fl
SERES
ENENG
EL
RO
u
GLMAN
GLEIM

Gaps /
Ecarts

-68
-63
-56
-39
-34
-32
-24
-17
-19
-18
-18
-14
-19
-15
-16

A 0oV

Hires to fill
Gaps* /
Embauches
pour
combler les
écarts*
88
72
69
68
49
46
46
38
23
22
22
21
21
20
19
17
14
12
9

9
9
7

Visible Minorities / Minorités visibles

Gaps /
Classification M

Bl

EC
PC
GT
PM
ENENG
EG
SCDED
RO
SCSTD
co
SERES
IS
GLMAN
SCSPT
ENSUR

-139
-14
-a7
-49
-45
-20
-34
-18
31
-20
-18
-10

S )

Hires to fill
Gaps* /
Embauches
pour
combler les
écarts*
181
92
87
68
59
56
46
36
36
24
20
20
19
11
9
8
6

Women®* / Femmes*

Gaps /
umm

PM
GT
SCDED
cs
SERES
ENENG
EL
GLMAN
GLEIM
SOINS
SCERD
GSSTS
SCSPT
GLCOI
GLMAM
GSFOS
SEREM

Hires to fill
Gaps* /
Embauches
pour
combler les
écarts*
174
119
62
57
53
21
14
13

Wb
o NNWy

WeNPRrbBObOoobEN

wWwwbLumon n
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The following Staffing and Grievance statistics are
provided for your reference /

Les statistiques suivantes sur la dotation en
personnel et les griefs sont fournies a titre de
reférence



Staffing Complaints / Plaintes concernant la dotation

17
13
7
5

2018 2019 2020 2021

Status of Complaints / Statut des plaintes

Open f Ouvertes
11126.19%)

Closed / Fermées
I (7381%)


https://app.powerbi.com/MobileRedirect.html?action=OpenReport&reportObjectId=f6498974-56ed-46fd-82df-165074e0b6e3&ctid=1594fdae-a1d9-4405-915d-011467234338&reportPage=ReportSection&pbi_source=copyvisualimage
https://app.powerbi.com/MobileRedirect.html?action=OpenReport&reportObjectId=f6498974-56ed-46fd-82df-165074e0b6e3&ctid=1594fdae-a1d9-4405-915d-011467234338&reportPage=ReportSection&pbi_source=copyvisualimage

Types of Complaints / Types de plaintes

- 1
I

Choice of Process /. Merit / Mérite (M) Combined / Lay-off / Mise en
Choix du procéssus Combingée (CP+M) disponibilité
(CP)
LA


https://app.powerbi.com/MobileRedirect.html?action=OpenReport&reportObjectId=f6498974-56ed-46fd-82df-165074e0b6e3&ctid=1594fdae-a1d9-4405-915d-011467234338&reportPage=ReportSection&pbi_source=copyvisualimage
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Active Grievances by Type (Non-EX Only) December 1, 2021

Total Active Grievances - 1640
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The “Other Category” includes, but is no limited to: Other, Abuse of Authority, Family status, Acting assignment.
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Griefs actifs par type (groupe non-EX uniguement) 1 décembre 2021

Total des griefs actifs - 1640

701
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La catégorie « Autres » comprend, mais n’est pas limitée a : Autres, Abus d'autorité, Situation familiale, Affectation intérimaire.



l*l Fisheries and Oceans Péches et Océans PROTECTED A/ PROTEGE A

Canada Canada

CCG Active Grievances by Type (Non-EX Only) December 1, 2021

CCG Active Grievances - 545
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Griefs actifs de la GCC par type (groupe non-EX uniguement) 1 décembre 2021

Griefs actifs GCC - 545
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6

> 2@ N > QA & 10 ) &
Q X . QO N
& O O e N . Q ¥ & (3 K S
& & & & C o°° z\"’ -\Q‘Q N N » \3"’ & Ny {‘b& R
& % L N \a e & & ¥ » & G
R L Q & O 'S D Qs\ Q (o) Q$ ¥
® & & v N o <
3 K <) O N
F S & o "
&

Canada |,



l*l Fisheries and Oceans Péches et Océans PROTECTED A/ PROTEGE A

Canada Canada

DFO Active Grievances by Type (Non-EX Only) December 1, 2021

DFO Active Grievances- 1095
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Griefs actifs du MPO par type (groupe non-EX uniquement) 1 décembre 2021

Griefs actifs MPO - 1095

618




The following Performance statistics are
provided for your reference /
Les statistiques de Gestion du Rendement suivantes
sont fournies a titre de
reférence
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Performance Management for Employees

2021-22 Mid-Year Completion Rates on December 1, 2021
0a® - 730
202 DFO: 73% Q
& CPA: 67%

TBS has revised and extended the mid-year
deadline to December 31, 2021. Specia| arrangements to

On December 1, 2021, report offline continue to be in place
Fisheries and Oceans Canada (DFO) with TBS for CCG Seagoing Personnel,
and the Canadian Coast Guard (CCG)’s BC Hatcheries and Interior
mid-year performance agreement Stock Assessment employees
completion rate, excluding offline reporters, due to their limited internet access:

was at 73%, compared to the 3,255 employees in 2020-21
Core Public Administration at 67%.
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